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INTRODUCCION

En la presente tesis sa exponen primero algunas corrientes
ideoldygicas que influyen directamente a la capacitacidn tal

como Be desarrolla en México,

En el campo empresarial, una manifestacidn mds del reconoci=-
miento a la dignidad del hombre la hallamos en la capacita-
cidn de los trabajadores que desde 1531 e&n nuestro pals est4
amparada por la Ley Federal del Trabajoc. 5u organizacidén y
control corresponda en nuastros dias a la Secretaria del Tra-
bajo ¥ Pravision social, a travées de la Direccidén Genaral de
Capacitacidn y Productividad., Este es el tema gque se trata en
el capitulo uno y en el cuarto.

En al priprpero se exponen los antecedentas del sistema de ca=-
pacitacién y cdémo ha evolucionado hasta llegar a una breve
descripcidn actual da dicho sistema.

En el cuarte se profundiza cdémo el trabaje y en especial la
capacitacidn en el trabajo ayudan al hombre a crecer aen dig-

nidad.

En el campo pedagdgico se viene hablando de gue la educacidn

debe cer permanents y no se limita al tiempo gue la persona



vive en el ambiente escolar, ya que en cualquier edad y cir-
cunstanﬁias la persona pueds parfecclonarse mis.

Por eso, la capaclitacién colabora con la educacidn permanente
Y puesto quo ésta debe ser integral, debe relacicnarse con
otros factores y no perder de vista la naturaleza y £in del
honmbre. Esta es el contenido que Be desarrclla en el segundo

capitulo.

Pajo otro enfogue, la capacitacidn es vista como factor indis-
pensable para la permanencia y desarrrollc de cualguier em-
presa, Las grandes empresas la han podido implementar y les
ha sido fructifera; sin embargo, en las pequeias y medianas
emprasas de nuestro pals, la realidad es otra.

Algunas de astas empresas ven la capacitacién tan sole como
requisito gubernamental , a cumplir y esto no les beneficia
lo suficiente como para considerar los gastos de lnversion que
tienen que realizar. Otras enpresas, si valoran la capaclitacién
y quisieran beneficiarse de ella, pero no saben como llevarlas
a eabo con afectividad. Por eso en el tercer capituloc e expohne
la naturaleza de la empresa y de la capacitacidn y cdémo la

Hltina es importantisima para lograr los finas de la primera.

Ademds, nunca tanto como hoy, 1a capacitacién es necesaria
para elevar el nivel de cualificacién técnica del trabajador

mexicanc. La crisis econdmica que sufre nuestro pais exiga



un esfuerzc a todos los cludadanos y las pequefias y medianas

empresas no son la excepcidn.

Actualmente cualgquier empresa puede disponer de varios tipes
de agentas capacitadores para lograr un aunento de producti=
vidad en la misma, contribuilr al desatrrollo de su paréonnl y
asi dar cumplimiento a la ley.

En el capitulo quinte se profundiza en la opcidn del Agente
Capacitador Interno, con el cual la empresa se ahorra gastos,
pues se trata de uno de sue niemos patrones o empleados; ade-

mas, este agante no requiere de registro ante la STYPS.

Por 1o general , este agente capacltador as la persona con
nayor antigidedad y experiencia en el pueato. Y aunque la STyPS
no les pida registro, si recomienda que se le dé4 oportunidad
da tomar un curso para habilitarlo y asi poder estructurar
cursos de capacitacidn, con tode lo que esto implica. Es lé-
glce, pues asl como un profesionista gque imparta clases na-
cagita no sdlo conocar los contenidos, sino también sabear ecdmo
ansefarlos para facilitar el aprendizaje; el agente capaci-
tador, por su experiencia, puede saber mucho peroc necesita a-
prander a enseflar ¥ querer hacerlo.

En este capitulo tamblén se tratan, deduciéndolos de los ca-
pitulos anteriores, algunos criterios bésicos para conocer
cuando y porqué cenviene capacitar a los enpleados por nmedio

de agentes internos.



Por ultimo, aungue la Secretaria del Trabajc ¥ Prevision Social
ha implementado ya un curso de formacisén gque facilite a las
empresas que lo solicitan la formacidén de sus capacitadores;
algo muy importante as gue No se conocen 1nos criterios basicos
que les indiguen a los empresarios interesados cuinde y por
qué-las conviens trabajar medianta agentesz capacitadores in-
ternos, nl qud procedimiento seguir para selecciconar ese agente

antes de invertir tilempo y esfuerzo en su formacidn.

Se ha visto a lo largo de esta tesis como para qua el funcio=
namiento del capacitader interno sea adecuado, evs necesario
qua tal educador adquiara clertos conocinmientos psicoldgices,
padgdglcos, administratives, y técnicos; asi comec gue tenga

aptitudes y habllidades peculiares.

En ningun puesto de trabajo la capacitacidn, aun en las con-
diciones maAs favorables, puada ser utilizada para sustituir
la seleccidn inicial dal futuro trabajador, gue deba hacerse

en forma minuciosa.

Por otra parte, la tesls contempla las condlciones bajo las
cuales la labor de un capacitador interno puede realmente lle-
gar a lograr las metas que pratende la capacitacidn:

1 - Elevar el nivel da vida del trabajador,

2 - Elevar la productividad de la empresa.

10
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Dichas condiciones se demuastrran intimamente relacionadas con-

los conceptes de la educacidn permanente, adulto, trabajo y

productividad.

DEFINIR EN QUE CONDICIONES UN CAPACITADOR INTERNO ES EFECTIVO
DE ACUERDO A LA EDUCACION PERMANENTE ¥ AL LOGRO DE LA PRODUC-
TIVIDAD, ES EL QBJETIVO QUE PRETENDE ALCANZAR ESTA TESIS PRE-
.BENTANDD 0 PROPCNIENDO EL PROCEDIMIENTO ADECUADO PARA' ELEGIR
DE ENTRE LOS TRABAJADORES DE UNA PEQUEfA C MEDIANA EMPRESA A
LOS INDICADOS PARA FUNGIR COMO CAPACITADORES INTERNOS EN UN
CURSOC DE DE CAPACITACION.

El sexto capitulo, es la elaboracidn del procadimlento de se-
laeccidn prometido, asi como de los instrumentos a usar; la
saleccidn real de varlos agentes capacitadores en una empresa
concreta (donde ha trabajado la sustentante) a manera de expe-
riencia ejemplificadora dal procedimlento expuestos finali-
zando con algunos criterios a seguir por aguellos que plensen
seriamante en la opcidn dal capacitador interno come medio de
elevar la productividad de su empresa y la calidad de vida da

sug ¢olaboradores.

la investigacidén realizada en los primeros 4 capitulos ha side
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principalmente documental; de sintesis en el capitule uno; de
-anflisis en los capitules dos, tres y cuatro,

Pa los anteriores capitulos ze deduce el contenido del capitulo
gquinto, el gque ademds recoge un poco mé&s da investigacidn do-.
cumantal, de sintesie ¥y da andlisioc. Egte capitulc y al sexto,
forman la parte creativa de la sustentante.

Eata tesis ruestra la posibilidad de profundizar, mejorar y
adaptar los diferentes aspectos ¥ elementes a considerar en
la seleccidn da capacitadores internos, como pueden ser: ins-
trumentos, procedimianto y criterios de seleccidn, programa
do capacitacidn a nuevos gnpncitadorns internos; gseqgun la a~
ducacisén permanente, en ei miemos y en su aplicacidén a las di-

varsas necesidades de las paqueias y medianas empresas.
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T.~ LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIEHNTO EN LA
SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL.

A)  ANTECEDENTES;

Desda slenmpre, la humanidad ha aprendido de gensracidén en ge-
naracidn las experiencias y conccimlentos gue sus antepasados
lograron adquirlr para satisfacer las més diversas necesidades
que &l hormbre siempre se han presentado, desde las materiales
y da simple sobrevivencia, hasta las espirituales y trascen-

dantales, que son especificamente hunanas.

Con el paso de los slglos, las necasidades de la humanidad
como socledad y dal hombre come persona individual, sea hicleron
mas complejas. Se desarrellaron las artes ¥ los oficiecs y quien
dominaba una actividad, arte u oficio, adiestraba a otros,
logrando asi el avance ¥ continiuidad del micrmo.

s transmisidn de los conocimientos, el desa-

rrollo de las habllidades, destrezas y actl-

tuded, encaminadas al desempafio eficlente de

una determinada tarea, es la actividad de la

capacitacién, gque se ha dado en diferantas
formas ¥y gue de acuerdoc a los adelantos de la

e e e e ] AR A o



dpoca ha requerido de aplicar técnicas cada
dia mds avanzadas." (1}
La raferencia histédrica mids importante en México, en cuanto al
criqén da la capacitacidn, se remonta a la édpoca de la Colonia.
Durante ella, la capacitacidén era directa, ya que ‘el maestro
iniciabﬁ & los aprendices mediante la cbservacidn y préctica

en daeterminada labor,

Legalmenta, deasde el Cddigo €ivil de 1870, se reglamentd en
México la formacidn profesional. Este Cédigo tuvo vigencia en
el D.F. y en el territorio de Baja California; el cual en su
libre IIX, contenia dentro del Titulo XIII llamado "Rel Con-
trato de Obras de prestacidén de servicios", un capitulc espe-
cial para al contrato de aprendizaje. Este cddigo en lo gue
e refiere a las causas de justificacidn para el despido o

separacldén del aprendiz, lo egquipara con un sirviente.

EL Cédigo civil de 1884 recoge integramente el Contrato de
aprendizaje anterior y respecto de la retribucidn del aprendiz,
no sefala su pago obligatorio desde el inicio, sino que aeste
pagoe incial se censideraba compensado por la ansefianza reci-

bida; pero exigia qua en el contratoc constaran la dpoca ¥ cir-

lysecretaria del Trabajo y Pravisisén
Scelal {STPS)
Direccién General de Capacitacidn y Productividad
(DGCP), Manual de Capacitacidn para Extencio-
nistas industriales, p. 8

14



cunstanclas que se juzgaran nacesarias para que el aprendiz
comenzara a tener alguna retribucidn.

Asl contintan las cosas hasta 1931, cuando se expide la LEY
FEDERAL DEL TRABAJO, en que por fin se da oficialmente una
nueva concepcidn al contrato de trabajo: el trahajo ya no se
considera solo como un acto de comercio, sino que se contempla
como un acto de dignidad y respeto para guien lo presta y qua
se debe efectuar por tante en condiciones gue aseguren la vida,
la salud y la permanencia en un nival econdmico decoroso para

al trabajador y su familia.,

En esta LEY se define ol contrato de aprendizaje como aguel,
en virtud del cual, una de las partes se comprometa a prestar
sus servicics personales a octra, reciblendo en cambilo ensefanza
en un arte u oficio y la retribuecidn convenida. Ademids se es-
tablece que un nuimerc no menotr del 5% de la totalidad da leos

trabajadores se admita como aprendiz en cada empresa.

En 1970 se modificd la Lay Federal del Trabajo y se cambid el
contrate de apendizale por la fracecidn XV del artiulo 132,

que sefiala la okligaclén por parte de los patrones da

organizar parmanente © periocdicamente curscs
o ensefianza da capacitacidén profesiconal o de
adiestramiento para sus trabajadores, de con-
formidad con los Planes y Programas que de
comin acuerde, alaboren con les sipdicates o

15



trabajadores, informandoc de ello a 1la STPS, o
a las autoridades de los Estados y D.F. (%)

8in embargo, esto no se cumplid, por falta de un sistema gue
sefialara los pasos o procedimientos que se debian segulr para

cumplir con la lay.

En 1978 se hicieron reformas y adiciones a la Conatitucidn
Ganeral de 1a.Rapﬂblica y en el art. 123, fraccién XIII Be
sefiald la obligaclidén de las empresas de facilitar la capaci-
tacldn a sus trabajadores de acuardo a los sistemas, métodos

¥ procedimientos establecidos en la Ley Raglamentaria.

Asi el 28 da abril de 1578 se publicaron en el Diario Oficial
da la Fedaracidén las reformas a la Ley Federal del Trabajo,
principalmenta el capitulo III bils que contiena lo gqua ahora
sa conoce como el Sistema Nacional de capacitacidn y Adiestra-
miento y al organismo encargado da él, la Unidad Coordinadera

del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento (UCECA).

En 1983 se reforma l1a Ley Federal del Trabajo para destitulr

la UCECA y toma sus funciones, paro de manera centralizada en

2.’ STPS Y DGCP, op.cit,., p.9.
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p.

1.

la STPS, la Direccldén General da Capacitacidén y Productividad
{DGCP) .
B) MARCO LEGAL,

1.~ Leyes gque rigen la cCapacitacisén y Adiestramiento en los

Estados Unidos Mexicancs.

En nuestra Conhnstitucidn el articulo 123, fraccidn XIII dice:

Las empresas, cualgquiera que sea su actividad,
estardn cbligadas a proporcionar a sus traba-
dores capacitacion o adiestramiento para el
trabajo. La ley reglamentaria determinard los
sistemas, médtodoa Y procedimientos conforme a
los cuales los patrones deberdn cumplir con di
echa obligacidn, (3}

La ley orgédnica de la Administracidn pPublica Federal Art. 40
aftirma:

A la STPS corresponde el despacho de los si =~
guientes asuntos:

«2«IV. Promover el desarrollo de la Capacita
cidn y el Adlestramiento an para el trabajo,
asl como realizar investigacicnes , prestar
servicios de asesoria e impartir curscs de ca
pacitacidén para incrementar la product}vidad
del pais, en coordinacidén de la SEP. (9)

Asi pues la Capacitacién en México estad apoyada legalmeante
tanto en la Constitucién, como en la Loy Orginica de la Admi-

nistracidén Publica Federal, perc para su aplicacidn y prdctica

se cuenta también con la Ley Faderal del Trabajo, en cuyo ar=-

J) sTPs, Disposiciones Legales de Capacitacidny Adieatramiento.,

4) 1Ibid., p.7. .
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ticule 153 se presentan ampliamente los procedimientos y dis-"

pocisiones en materia de capacitacién.
2.~ Objetivos Oficiales de la Capacitacidén y Adiestramiento.

Los cbjetivos que oficialmentes declara la STPS son:

a) Actualizar y perfecclonar los conocimientos
Yy habilidades decl trabajador en su actividad;
agi como, proporclonarle informacidén sobre la
aplicacién de nueva tecnologia en ella.:

b) Preparar al trabajador para ccupar una vacan
te o puesto de nueva creacion:

c) Prevenir rieagos de trabajo;

d) Incrementar la productividad; y

e) En genheral mejorar las aptitudas del truhajadgf.

(

Dichos obietivos se han resumido en dos 1

SRR ARSANANRARE SRR AR R AAR AR ARAR RSN AR AR ARS AN AR AR

*

. * ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA
* Y LA COMUNIDAD

* * ELEVAR EL NIVEL DE VIDA DEL TRABAJADCOR.

®

AR AR AARA R AR AARANAAARRARAR NS AA R ARAARARSAN AR RN AR AR A ARk Aa D

5) sTps, op. cit., p.2.
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C) INFRAESTRUCTURA DE LA CAPAGITACION EN IA STPS,

S8e ha visto gue la uUltima modificacidn a la lLey Fedaral del
Trabajo tuvo entre las razones de mém pesc la falta de un sia-
tena gue permitiera organizar, controlar y promover la capa-
cltacisn ya gue si bien se’venia apoyandocla legalmente desds

hace nucheos afos, en la realidad nunca se llevaron a cabo como

deba ser

Dicho aistema se establecid como un conjunto de
reglas entrelazadas y de drgance interactuantes,

con el cvhjeto de contribuilx a hacar efectivo el
deracho de los trabajadores de racibir capacitacidn
y adiestraniento con cargo a e@u yespectivo patrén,

y de ésta npanera contar con trabajadores més aptos
para el desempefic de las actlvidades, elavando asi,
el nivel da vida de éstos vy la productividad de ésta
.y de la comunidad, (%}

1.~ NIVELES Y FUNCIONES DEL SISTEMA GENERAL DE CAPACITACION ¥

ADIESTRAMYENTOG DE LA STPS,
El slstema est4d compuesto por cuatro niveles jerArquicces:

a) Comisionas Mixtaa de Capacitacidn y Adiestramiento..-{CMCA)
Son dérgancs creados al intericr de cada centro de trabaio, cen
igual nuomerc de representantes de iou trabajadores y de laa

patrones, esto ed, son bipartitos y paritarlos. Les correspon-~

de:

6y STPS y DGCP, op. cit., P.S6.

19



Vigilar la instrumentacidn y operacidn del
gistema y de les procedimientos que se in-
rlanten para majorar la capacitacién y a -
diestramiente de los trabajadores conforme

a la situacidh real de necesidades, aten-
diendo 2 los objatives de la empresa y da log
trapajadorea y a sus caracteristicas como =
soh tipo de tacnolog&a, sistemas de organi =
zacién y racursoa. (')

Tamblién son sug funcicones autentificar las constancias de ha-

bilidades laboraies y practicar el examen a los capacitandos.

Ia manera ideal an gue la CMCA puade llevar a cabc &€l segui~

miento escrito de todam aue actividades, aclara la STPZ es

mediante un libro des actas,

b} Comités Nacicnales de Capacitacién y Adieatramento.

Los Comiés Xacionales gan 4rgancs bipartitos y
paritarios por parta de patrones, aindicatcs y
trabajadores libres gque forman parte de una
-misma rama industrial o actividad especifica, ¥
les corresponde las sigulentes funciches:
Participar en la determinacién de los ragueri -
mientos de capacitacidn y adiestramiento de las
ramas...yrespectivas.

Colaborar en...al Catédlego Nacicnal de ccupacio=-
nes ...,magquinarias y equipo da las ramas indus =~
triales.

Proponer eistemag de capacitacidn y adiestramisn-
tC ...en realacién con la rama.

Evaluar los afectos de las acclones de capacita -
cidén y adiestramiante ...dentrs da la rama...ges-~

7) ibid., p.20.
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tionar el registro de las conatancias , (8}
¢) Cconsaejos Consultivos Estatales:

Son dérganos asesores ".,.formados por los gobcrnndof-s de cada
antidad federativa, quienes lo presiden y por sandos repraesen-
tantea de la STPS, de la SEP y del IM3S; tras repregentantes
de las organlzacicnes patronales de la entidad " El represen~-
tante de la STPS funge como secratarioc del Consejo. %)

sus :uncione-.-ons )
Cuidar de la conatitucién y funcionamianto de las comimiones
mixtas, esatudiar y expedir las convocatorias para formar el
comité Nacional de determinada ramar autorizar y suparvisar a
las sacuslas capacitadoras, asi como denegar la autoriracicn
y ragistro; estudiar las sanciones a las ernpresas gue ne cum=

plan; eatablecer el registro de habilidades laborales. (19)

d) Consejo consultive del Empleo, Capacitacién y Adisstramiento

de la STPS;

Esta formado por:

8) sTPs y DGCP, op. cit., p.l4.
9) Ley Federal del TRabaijoc, art. 539, fracciones IIXI y IV,

10y idem.
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. Sector Publico: STPS, Secretaria de Educacidén Publica, Se-
creta}ia de Comercio y Fomaento Industrial, Secretaria de E-
nergia Minas e Industria bParaestatal e Inatituto Mexicano del
Seguro Social.
* 5 representantas de la Organizacicon Nacional de trabajadores.
& 5 representantes de la organ;zacidn Nacional de patrones.
* El secretario de la STPS, gque prasids el Consejo. ;

Su funcionamientc se regird por el reglamento que el mismo

expida, (11)

2.~ ELEMENTOS CON LOS QUE CADA EMPRESA PUEDE REALIZAR LA CA-

PACITACION DE ACUERDOD CON LA STPS,

El Sistema Nacional de capacltacién presenta una serie de al-
ternativas para facilitar el cumplimiento de la misma. En el
caso de los agentes capacitadores , el patrdn puede escoger a
las personas fisicas o morales que satisfagan sus necesidades

da capacitacién especificas, (12)

Los agentes capacitadores conastituyen sin duda un elemanto
esencial en el proceso de la capacitacidn, ya que leos resul-

tados dependerin de la calidad da los mismos en gran patrte,

11y sTPS y DGCP, op. cit., p.l15
12y ibia., p.1l0s.



pues ellos se encargarin de establecar el proceso ensefanza-
aprendizaja y bpueden determinar con certeza si el trabkajador
as apto para desarcllar de manera <ptima las actividades in-
herantes al puesto que ocupa, o no; de ahl gue se tenga gue

elegir a Instituciones o Instructores Calificados.
Los Tipos de agentes capacitadores gue la STPS reconoce son:
a) Instituciones o Escualas de Capacitacidn y Adliestramiento.

Son aquellas entidades gue contande con tode lo hecesario, como
son instalacicones, mobiliario, equipo, perscnal docente, pro-
gramas da capacitacidn y adiestramiente, etc., estan autori-
zadas para impartir capacitacidn ante la STPS, la quo les da
un numerce de registro para valldar sus sarvicios,

Dicho nimero de registros se exXxtiende a la Institucicn mediante
un oficio de la STPS, donde también se vaerifican los cursos e
instructores autorizados, la rama econdmica ¥y los puestos de

trabajo a los que se dirigen.
b) Instructor Externo de Institucicdn capacitndora.
Es la persona fisica que tiene celebrado un contrato con la

Institucisdn o Escuela capacitadora, para impartir a su ncmbre

los programas que hayan sido contratados por algun patrdn.
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Este instructor tiene un numero de registro gque 1la STES le
otorga como miembro de la Institucidén capacitadora de la que
forma parte; es un numero personal y diferente al de la insg-

titucisén,
c} Instructor Externo Indepandliante.

Son las personas fisicas autcoriradas para impartir en forma
independiente programas de capacitacidn y adiestramiento. La
STPS les extlende un cficic en gque se les da un nimero de re-
gistro, verificando los mismos datos gqua a la institucidn ca=-

pacitadora.
d) Instructor Intarnc.

Se las llama asi a las personas fisicas que, siendo patronas
o trabajadores, impartan los cursecs dﬁ capacitacion y adiestra~
miento a los empleados de puestos de los que tienen caonoci-
mientos y experiencia; cursos que son autorlzados y registrados
de acuerdo al plan y programa de capacitacién, especifico o en
comin de la emprasa,

Este instructor ne requlere de registro ante la STPS y solo
puede dar la capacitacidn al intericer de la empresa, o bien,
en aquellas emprasas que tengan el mismo plan comih de capa-

citacién y adiestramiento.
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Este tipo de instructor requiere de una formacidn gque lo ha-~

bilite como tal.

"Por lo gque toca al Instructor Intarno ...se recomienda que sea
bisn salasccicnado y preparadc para qua desempsfie responsable-

mente su funcien® (13

a) Agentes Auxiliares de capacitacidn.

Sa les llama asi a las parsonas fisicas o morales gue impartan
la capacitacidn y adisstramiento cuando al vendser © rentar
bienes y sarvicios, como magquinarias, squipos, sistemas, eto,,
la empresa copmpradora reguisre gque los trabajadorss que las
usardn aprsndan a usarlos con eficisncia, de rforma tal que
los programas rasulten indispanssbles para la adscuada utili-
zacidn y distribucisn de loa bienes o marviciosOH correspondian~

tas.

Los agentes capacitadores auxiliares no estdn cbligados a ra-

gistrargse ante la 5TP3, pero si desean hacerlo, lo puaden ha=-
" cer. _

Tamblén me consideran Agentes Auxiliarss las personas o ins-

titucionea ubicadas en el extranjero que raciban a trabajadores

13y jibia., p.1i1s.
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da empresas establecidas an el territorioc nacional y a les
instructores extranjercs que imparten programas de capacitacidn
y adlestranlento con motivos de transferencia de tecnologias,

use y explotacién de patentes y marcas.
£) Asamcres de Educacidén Basica.

Son las persohas qua habiendo concluido su instruccidn secun-
daria, orientan a otras mayores da 15 afios de adad, en la con-
prensidén de los contenidos temAticos incluidos en los libros
de texto correspondientes a la alfabetizacieén, primaria inten-

siva y mecundaria abiarta.

D) PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DE LA CAPACITACION Y ADIES-
TRAMIENTO EN LA STFS.

El procese da la Capacitacidn guarda un orden secusncial de
ceis atapas, de forma gue se puedan evaluar sus resultados,
deacuerdo a los objetives gue se plantearcn. Dichas etapas gon:
1.~ INTEGRACION DE LA COMISION MIXTA.

Segun los "Criterios para la cCongtitucidn y Funcionamiento de
las comisiones Mixtas de Capacitacicen y Adiestramiento%, el

nimaro de trabajadores gque formardn dicha comisidén seran:
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- ; por parte dea los trabajadcrea y otro del patrén, si se
repraesentan solo 20 trabajadores. )
<~ 3 por parte de loa trabajadores y 3 del patrdn, si aon de
21l a 100 los trabajadores.
- 5 de los trabajadores y % del patrdn, =i scn mas de 100 tra-

bajadores.

Este numerc de repreasantantes se pueden aumentar gl conviens
a la smpresa, o también se pueden establecer subcomisiones
auxiliares para ﬁnnnjar difersantes departamentos, sucursales,
stc, 0 bien me pueden aestablacer dos © mds comisiones mixtas

sogun convanga a la empresa.

Para registrar ante la STPS la comisidn mixta de una empresa
a8 nacesita llepar la forma DC-1 si e8 la primera ver guc ae
hace, con todos los detalles de la enpresa y designando a los
reprasentantes. Dicha forma gueda avalada por la firma del
patrén y del presidente del sindicate, si 1o hay, y por la
firma de aceptacidn de los representantes. 51 no hay sindicato

firma en su lugar el presidents de 1a comisidn mixta.

Como la duracidn en el carge de los raprasentantes de la co=
miaidn mixta e= limitada, aungus se pund- reelagir, las actua-

lizaciones de la misma se registran ante la STP5 nmadiante la

forma DC-1A.
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2.— DETECCION DE NECESIDADES.

La Comisidn Mixta es la ancargada de realizar esta labor si
ella se ancarga de la capacitacldn, sl no es asi puede quedar
como auxiliar de quien sea el responsabla.

La deteccidn de necesldades se realiza comparande lo qua da-
heria ser el funclonamiento de cada puesto de trabajo, dentro
dea la emprnai, la relacidén entra sllos ¥ lo qua se planea tenar
a future; con lo gue se tiene, ya sean lagunas o potencias.
En base al diagndstice de necesidades, dstas sc Jerarquizan y
sa eligen los cursos adecuados para satisfacer esas nacesida-

des.
3,- ELECCION DE LOS AGENTES CAPACITADORES.

Ya definidos los curscs que sa lmpartirén a cada trabajador,
gqueda la tarea de estudiar qué tipo de agente capacitador se
requiere para gue el curso 1agr§ los chjetiveos planeados por
la empresa, Esta eleccldn también depende de muchos otros fac-
tores, como son, sl el tiempo de la capacltacidén gueda dentro
de la jornada de trabajo o si es en el tiempo personal del
trabajador; de cuadnto presupuesto deastine la empresa para esto,
del numeroc gque exista de agentes capacitadores en el tema re-

quarido, etc.



4.~ ELABORACION DEL PLAN Y PROGRAMA.

Una vez gue s& han definido los agentes capacitﬁdore., se pueds
establecer la programacidn de loé cursom de capacitacidn.

Este plan se ragistra ante la STP5 nmediante la forma DC-2,
donde se exponen 'los datos generales de la empresa, la deno-
minacicsn tot;l da puestos cue aﬁ ella existen, el numero de
trabajadores en cada puesto, las etapas en gue se capacitaréan,
con qQué cursos y sus contenidos , objetivos, agentes capaci-
tadores con sus registros sl son necesarios. )
Si la empresa ya ha presentado su primer Plan y Programa da
capacithcidn, entonces solo lo modificara cada que concluya

al anterior con la forma DC-2A,

5.~ EIECUCION DEL FPLAN Y PROGRAMA.

Este corre a cuenta da cada empresa, da los responsables de
impartir la capacitacidn y de los miembros de la comisidn,

los cuales tiene como una de sus funciones el vigilar gque di-

chos curscs se efactuen dentro de lo planeado.

6.- EXPEDICION DE LAS CONSTANGCIAS DE HABILIDADES LABORALES .
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Previc el aexamen satisfactorio se entrega a cada capacitando
su constancia de habilidad laboral, que sc manda tambidn a la
8TPS en la forma DC-4. Se registra también una lista de los
capacitandoa aprchados.

Las caonstancias deben estar avaladas por la firma de los agan-

o

tes capacitadores, la del patrdn y la del preaidanta da 1la

comieidn mixta; doben estar tambidn firmadas por al intereaado,
S50lo se extienden dichas constancias cuandc se han aprobado
todos leos mddules del curso de capacitacldn gue se praviaron

en el plan y programa para cada trabajador.

Asi concluimos el primer capitulo de esta tesis, ya que astas
funciones de capacitacidn se profundizarén en el capitulo v
donde se analizaran las funciones de los agentes capacitadores

intarnos.
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Iz EDUCACION FERMANENTE.
Hamos hablado hasta ahora scbre la influencia que ha tenide la
capacitacidon en el mundo y sobre todo de loc gque en nuestroc pais
8a ha hecho al respacto y cémo se ha desarrollado.
Se han indicado asi mismo los 2 fundamentales chbjetivos de la
capacitacidén:
- ELEVAR EL NIVEL DE VIDA DE LOS TRABAJADORES Yy
- ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA ¥ DE LA COMUNIDAD,

El Primer objetivo oDard el tema de estudio del presente capi-
tulec, donde se aclarard qué debe entenderse por Elevar el nivel
de vida de los trabajadoras.

El segﬁnda objetivo serd estudiadeo en los prdximes capitulos
IIT vy IV.

Queda pues para este capitulo definir lo que es la parsona
humana, aestudiar an qué consiste elevar el nivel de vida y
qué relaclén guarda la capacitacién al respacto. Para compren-
dor realmente la importancia cue tiene la capacitacidn para la
educacidén y productividad humana, es preciso primero entender
lo qua es el hombra mismo.

"Es misién propia da cada hombre reoalizar su esaencia
en la justa medida y proporcidn de las disponibill -
dades que con ella le hayan sido conferidas y de las
posibilidades gue las c¢lrcunstancias le ofrezcan.™

ANGEL GONZALEZ.
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A) EL HOMBRE COMO SER EDRUCABLE,

Desde Aristdteles se ha definido al hombre como ANIMAL RACIO-
NAL, de esta definicidn podemos desprendaer todeo 1o sigulente,

1.=- Constitucidn del Ser Humano.

E1 hombre esté gormado de dos partes, una animal, que comprenda
s1 cuerpo, csn sus proplos apetitos, y otra espiritual, también
con sus respectivos apetitos, siendo esta parte la gque lo
distingua de los animaleas y por esto se dice especificamente
humana,

Ambas partes se influyen e interactuan, dando unidad al horbre.
Aun cuando sea la racicnalidad lo que especifica al hombre, no
resta impertancia a 1a parte corporal, ya gue nho se concibe al

hombre sin ésta.

El hoembre es pues un microcosmos ¢ue encierra tanto fendmenos
de 1la vida vegetativa: nace, crece, se reproduce ¥y muaraj como
fendmenos de la vida animal: conoce senaslblementa, tante con
sentidos externcs como internos {tacto, gusto, olfato,vista y
oido; 1imaginacidn, memoria, estimativa y el sentido comun).
Tiena el hombre al igual que el animal la apetencia de los
bienas a que tienden sus facultades, pues coh ellos se satis~

face.
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Al estudiar la parte corporal del hombre, se cbserva facilmente
gue en ella cada sentido, interno o externo, tiende natural-
mente a su objeto, ya sea la textura, el sabor, oler, color,

sonido o la imagen, recuerdos, conveniencia o percepcidn.

Perc suceda gque &l hombre “ademas de las facultades vegnta-~
tivaas y senaitivas tiene otraa supericres y especificas qﬁe
son el entendimiento y la voluntad® (14} que lo distinguen y
lo elevan sobre ¢l animal. El hombre por medic del razocinio
es capaz de conocar las esancias de los seres, o ses, aquellc
que loa hace ser lo que son., Por eso no es hecesario conocer
todoas los Arboles axistentes para reconocer ¢omo arkol a uno

especial,
2.~ Apetitcs Superiocres.

A diferencia del hombre los animalea solo "conocen aguellos

entes que puedan impresionar sus sentidos.® (15)

El objeto material del entendimiante es el ente es decir, la
que de alguna u octra manera es. El objeta formal, o sea, el

cémo los conoca, es en cuanto entes, en cuanto gque son, © sea

14y Miilan P. Antonio._Fundamentos de Filesoffa, p. 357.
15) ibid., p. 358.



sy egancia abstracta...representada por -cualquier- imagina-
cidn" (15), Todos los sares, tanto los singulares y concretos,
como los abetractos y universales. De agqui que si el cbjeto dal

entendimiento ea abstracto: el ser; la facultad as espiritual.

La voluntad es el apetito del conccimiento intelectivo del
hombre. '""La voluntad es determinabla por todo lo que de algin

34

modo es bueno! ¢! entendimiento por teode lo que de alguna ma~

nera es, ¥ lo que la voluntad qulere, lo guiere por bueno,
mientras gue lo gue &l entendimiente conoce, lo conoce por

sar", (17)
3,=- Interaccidén de los Apetitos.

El objeto material de la voluntad es el ente, su objeto formal
a3 en tanto ese ente es byeno. De manera tal gue solo se sat-
isface con el bien absoluto.

Pero para gue la voluntad se vea afactada y atraida por un
ante, es necesario gue antes el entendimiento se lo muestre
¢comoe bueno. Por otra parte la voluntad tiende al bien en ge-
neral y las cosas son gqueridas tanto maAs cuanto mayoxr Sea Au

participacidn en el bien. Y ¢omec el grado de bien equivale a

16) ipid., p. I6L.
17y ibid., p. 373.
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su grado de ser, las que poseen mas ser son mids quaridas., Sin
embargo cada sentido y cada facultad quieren satisfacerse y

as cuando se da la interaccioén.
4.,- Libertad y Dignidad del Hombra.

Asi el entendimiento estd determinado por la naturaleza humana
al ente ¥ la voluntad al bien, Sin émhargo en la vida del hom-
bre nunca ae presentan ni el ente_ni'el bien plencs, absolutos,
sino concretizados y limitados en gran diversidad dea entes.
La uUnica forma en que se presentan con planitud es en la re~
velacldn de Dlos, gue es el Ser y el Blen Absolutost y sin
enbargeo aundgua €l entendimientc llaga a conocerlo, su conoci-
miento es imperfecto y limitado, por lo que no siendo atraildo
hecesariamente por E1l, puede al hombre dejarse atraer por El

o alegir otros bienes menores.

Por tantoc el hombre es un enta libra, la libertad conalste en
la facultad que la voluntad tiene de determinarse a si misma
a querer un bien o ne, a ejecutar un actoe..oc & elegir entra

varios objetos, (18)

Por ser el hombre libre, es tambidédn responsable de autodeter-

minarsae al fin gue el entendimiento le revela de si mismo,

1B) guzMAN V., Isaac. Dogtrinas y Problemas Soclales, p.39
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madiante su propia naturaleza. Todas sus accliones tienean un
£in: el que 41 mismo les confiere; pero todos esos f£ines debe
aubordinarlecs a su f£in como hombre, que ya lo tisne dadc en
su propia naturaleza y es como ya se ha sefialado: la satisfac-
cidén de sus apetitos especificamente humanos, a saber la po-

sesidén del Bien Absoluto.

El hombre tiena una dignidad ontoldgica "porque es al niAs pesr-
fecto en el mundo visible: ningun otro tiene conciencia de si
miamo, ni tiene voluntad propia, ni libertad, ni respongabi-
lidad» (19)
El hombre puede taner dignidad moral,

porque conace el camino de au perfeccidén

como la traza de su propla naturaleza, por-

gua sabe cual es el destine final gque debe

tener su existencia y por lo tanto el sentido

de su vida, y porque tienhe conciencia de qua

segquir su ruta y alcanzar tal destino depende

da su libre voluntad...Esta dignidad, por tan-

to, se gana o se pierda, se consarva o madura. (20)

Siendo gue las facultadas espacificamente humanas son espiri-
tuales, el principio vital del hombre debe ser espiritual y
como 1o espiritual es inmaterial, incorruptible e inmortal:

luego el hombre trasciende Iinfinitamente.

19) ipid, p. 38.
20) jdem,



5.~ Unidad Esencial del Hombre.
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El houbre es é1, en tanto mantiene su unidad..,porque como dilo

Santo Tomds, " Todc ey e 461l an tanto a8 uno (211

Asi para tener un concepto vardaderc del hombre s hecesaric

respetar su unidad esencial.

Son compponentes del Hombrat

a
b)
c)
d)

o)

5i

su constitucion fiasica...
Bu temperamsnhto...

El caracter...

ia veoluntad..

ta inteligencia,..(22)

io que hace al hombre superiow

a los aniralas son sus fa~

cultadaes superiores, aunque muchas de las actividades que rea-

liza, también las raalizan los animalss, cuando ¢l hombre actua

como tal, esas mismas acclones adqularaﬁ valor humano por estar

dirigidas a un fin mediate y al fin ultimo del hombra.

El honmbre debe pued actuar humanamente y mediante au actuar

alcanzar su tltimo fin o perderla, Esto es, el honbre a dife-

rencia de lob dem#s sarag ho logra su fin nacesariamente. Para

21) agQuINO, Tomas, citade por GUZHAN V.I. ep.,cit,, p.33.

22y ibia., p. 31.
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eso si, cuenta con lo necesarioc phra lograrlo sl mismo: con
su inteligencia puede descubrir su meta y con la voluntad lu~-

char por lograrloe.
€.~ El Hombre requiere Ayuda para Lograr su Unidad y su ¥in.

Por guéd nscesita ayuda y esfusrzc parsonal?

Porque como hemos wvisto anteriormente, en la vida humana sa
presentan al hombra infinidad ds entes, con maycr o manor grado
de bondad entre los cuales debe elegir aéuallos que le reportesn
wayor blen. Sucede sin embargo, que no es tan fAcil distingulr
da entre los blenes al ma&or, porque a veces no lo capta al
entendimiento como tal, ya que siendo el hombrs un microcosmos,
encierra un conjunto de apetencias gque luchan cada una por
ser satisfechas, dando origen sn el hombre a diferentes pasio-
nes gue enturbiﬁn &l entendimiento. Existen también limita-
ciones, como la ignorancla, que le dificultan alcanzar su fin.
Su entendimiento y voluntad no son infalibles y en cambio pue-
den viciar al hombre cuando ésta actda en contra de sus juicios

intalectuales y morales.

Esntudiando el ser, se puede llegar a unz jerarquizacidn de los
bienes, de los valoras, objetiva; perc cada hombre debe elegir
aguellos bienes que lo lleven desde sus personalisimas cir-

cunstancias, ventajas y limitaciones al fin ultimo por el ca-



mino més adecuado. Es decir si bien existen unas reglas gene-
rales que tods honhre debe respatar, exXisten también otras
reglas, no menos importantes, gue las confieren las caracte-

risticas parsonales de cada uno.

El hombre e8 un ser qua 8l bien eatd completo no es perfecto,
mino perfeccicnable. A medida gque actualiza sus facultades, a
medida que las dirige hacia su- fin udltimo, se va parfeccioc=
nando. ¥ esto ss llama aducacidn.

Son las facultades las que hacen al horbre educable ya gque por
ellas pasa el hombre, de poder ser, a ser. Lam facultades son
posibilidad y para perfeccionar al hombre deben actualizarse.
De nada serviria al hombrae poder autodirigirse libremente hac;a

su fin, si no actuara para lograrlo.

En el ajercicio correcto de las facultades me halla la virtud

y en el incorrecto el vicio.

Por eso Be dice que EDUCAR ES LLEVAR AL HOMBRE A SU ESTADO
PERFEQTO QUE ES EIL DE VIRTUD.

7.- La Virtud Como Ayuda del Hombre.
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El h&bito es la repeticidn de actos gque facilita a la facultad
su accidn, pues a base de repetir una misma accidn, se acelera

@l proceso para realizaria,

Al pues el cobjeto material de la educacién son las facultades
humanas, tanto raciocnales como las que obran bajo su imperic.
Por 0119, existen tantos tipos de educacidén como facuitades en
el honbra.Pero todos los tipos da educacidn deben armonizarse

Y jerargquizarse al f£in ultimo del hombre.

La adgquisicién de virtudes nunca termina, Por una parte las
facultades al perfeccionarse no agotan su potencialidad, antes
blen, una perfeccisén adgquirida por.el hombre le sbre mayor
capacidad de parfeccionamiento. Ademas al hombre continuamenta
debe readaptarse a diferantes circunstanciss que sa le pre~
sentan, como por ejemplo, el medio en que vive, fisico y so-
cial; las etapas de desarrolle ¢ue atraviesa, enfermedades,

aetc.
8,~ La Educacidn.

Eata adguisicidn de virtudes en gue consiste la educacidn, es
permanente mientras el hombre viva. Tembién es universal porgue
se realiza en todos los lugares y ocasiones que la dinamica

de la vida y la naturaleza ofrecen a cada ser humano.
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La verdadera educacién, "la educacidn integral es aguella ed-
ucacidn capaz de poner unidad en tedos los aspectos de 1a vida

de un hombra.® (23)

Y as 1la dignidad de la perscha la qQue nos8 haca contemplar y
aducar a cada psrscna individualmente, de acuerdo con sus pe-
culiaras circunstancias y propias posibilidades .

En afecto si "educar” proviene del vocablo educcers, gque guiera
decir conduecir, llevar hacia...es impresindible conocer desde
gqué punte, qué caracterieticas y circunstancias se pueden tomar
como base para lograr la superacién de las limitaciocnas ¥y oba-

tdculos que dificulten al hombre alcanzar su ultime f£in.

El hombre "no serd verdaderamente parsona, sino en la medida
en gue la vida de la razdén y por ende de la voluntad domine

la de las pasiones y la de los sentidos® ([24)

En @)l &mbito que nos interaesa en este momento, gue es el tra-

bajo, el hombre puesde vivir de 2 manaras:

23)  GARCIA Moz, Victor., [Principios _de  Pedauouia
Slotensticap. 248.

24) DUHAMEL, Gaorge et all, La defensa de la Persona Humana,

P 49.
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a) Vivir trabajando y haciende lo gque ve que todos hacen, pa-
sando el tiempe y sin querer penaar en para quéd vive, sino
buscando disfrutar el momento con el ansia de que un dia sa le
acabard. Evitando antonces todo esfusrzo y dolor que cuasta.,.-
pero Qque eleva y hace vivir humanamsnte, Es decir sin ejercer
adecupdamensa su inteligencia y veluntad, tal cowmo ss 1o pide
sy haturaleem, rebajando su vivir a un nivel inhumanoc. © bien
b) con la decisidn de educarse, vivir y descubrir su misisén en
asta yida, compromatidéndcse a ella , conoclendo su f£in Wltimo
¥ procurando alegre y confiadamente adquirir todas las virtu=-
des, qua 2@ posibiliten vivir humanamante, realizando hasta las
manorss accliones con creclente perfeccién, con un matiz lleno

de mentido y amor, mereciendo asi el premio de la felicidad.

El posibilitar ¢sto, esta actitud correcta hacia el trabaje,
conociendo y buscando libremente el pleno ejercicio y desa-
rrollo humano en todas ¥ cada una de las actividades cotidianas
es el primer paso de lo que significa ELEVAR EL NIVEL DE VIDA

DE LOS TRABAJADORES.

B).ETAPAS DE DESARROLLO DEL HOMBRE Y ETAPAS DE LA EDUCACICN.

En el transcursoc de la vida, el hombre desde gque es concebido



hasta su muerte, vive un desarrollo continuo en el que debe
tender siempre hacia su perfeccisn.
Este desarrollo: .

no ea un simple progreso sin interrupcidn,

5e acelera y Eae hace nis lentoc, tiena pa

riodos agitados y ctros mis trangquilos. A

parsentemente, loa cambicos son incesantes y

continuos, paro, en realidad, el ser gque

crace atraviesa un cierto numero de facaes

dafinidas, cada una de las cuales tiens

una eatructura psiquica particular gque =se

refleja en un comportamlanto caracteristico. (2%}
En cada etapa el sujetc posee detarminadas caractaristicas
bicpeicogociales, que le dan tanto cualidades, hases, para su
deparrollo, como llultaciopan. Apoydndcse en las primeras el
horbre debe ir gradual y oportunamente, disminuyendo las se-
gundas, Esto es, a cada etapa da desarrcllo del hombre corres=-
ponden distintos medios =-porgus son diferantes las caracte-

risticas- para favorecer su dasarrcllo.

becia ya J.J. Rousseau, que "cada edad... tiens su percepcidn
adecuada, la clase da madurez gque le es propia...esta perfec-
cién es la que deba alcanzar" (2€) y es el conjunto de estas
clases de madurez lo que define el éxito de la educacisén en-
tera.

El objetivo a alcanzar es permitir al alumno

1a congquista de su peraonalidad que se repre-

senta en &l conjunto de laa disposiciocnes, fi-

slcas, afectivas, intelectuales, aocialep Y

25) DEBESSE, Maurice. Las Etapas de la Rducacidgn, p. 7.
26) jpid., p-8.
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espirituales por las cuales un ser se deg%na Y
se expresa en madic de sus semejantes. (<’)

l.~ Etapas de Desarrcllo segun Debsssa.

Maurice Debesse, senala las siguientes etapas:

ETAPA EDAD INTERESES
NURSERY 0=1 ARC SENSORIO=-MOTRICES
1 -3 AROS GLOSICOS

CERVATIL © 4-7 AROS SUBJETIVO-CONCRETOS

ESCOLAR =13 = OBJETIVOS-ESPECIALES

PUBERTAD 12-16 * SUBJETIVOS POR VALORES

JUVENIL l6=-20 " OBJETIVOS POR VALORES
Nursary:

Sa extiende hasta el momento en que el nifc domina los primerocs

macaniemes del lenguaje. Su actividad sansorio-motriz explora

tanto st cuerpo como el espacio inmsdiato y el locomotor: el

principal medio de aprendizaje es la manipulacidn.

Entre 1 ¥ 3 afos se acentua el interés gldsico o del habla.

cervatillo:

El niRo es observador y perspicaz, confunde la realicdad con

fantasias. El medio de aprendizaje es el juego ¥ es una edad

27y ipja,, p. 11.



prepiclia para adquirir buenas costumbres: limpleza, espiritu

da servicio, participacisén, etc.

Escolar:
En esta etapa la actividad dominante intelectual as la msmoria,
los cenocinientos se organizan en nociones. E1l medio para el

aprendizaje ¥y la educacion es la norma, la regla del jusgo.

Pubertad:

En la cuarta etapa se descubre uno a si mismc. Es la aedad de
la inquietud, la actividad dominante es el conocimiento y el
medio para influir es el idolo: un perscnaje con &l que sea

nutre la personalidad inestable dal adolescente,

Juvenil:
Es la Wltima etapa gue menclona Debesse, en alla es necesario
diferenciar la eoducacidén de la joven. En apbos los intereses

Ba amplian y la persconalidad se afirma.

sin embargo aungue hemos dicho que la educacldén es un proceso
parmanente en el ser humano, esta autor no habla del adulto,
de sus intereses, necesidades y caracteristicas.

Para hablar de ello es hecesario gque definamos lo gue es un

adulto.

[ A
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2.~ DEFINICION DE ADULTO:
a) Algunas Definiciones.
Siendo la edad adulta la menos estudiada en relacidn con las
demds etapas del desarrcllo humano, distinguiremos primaerc

difarente enfoques del vocablo %adulto",

~Etimologicamenta, su raiz latina s ADULTUM, que significa "el

gue ha dejado de cracar".

~ Popularmente se habla de adulto cuandc uho hace referancia

a una persona que ya ha dejado de crecer pero aun no empleza

decrecer y 5a le raeconocen mds libertades que a un infante

o]

adolescante.

=Juridicamente, se habla de guien ha alcanzade la mayoria da
edad, segun la cual el sujeto vive y actua en la sociedad bajo

su propia rasponsabllidad y no bajo la tutela de otros.

~pPaicoldgicamente, adulto significa la madurez de la personali
-dad., Pretende indicar gque la personasea cabal, rasponsable;
cararteristicas de dominio propio, seriedad ¥y juiclo, En este

aspecto no tiene gue ver con la edad cronoldglica.



- Andragégicamente, C. Kohler dice que el hombra considerado
un ser an dasarollc histdrice es adulto cuando salido da su
adolescencia y en camino hacia la vejez, continua el pracaso

de la individualizacidn de su ser y su perasonalidad,

Por otra parte Victor Garcia Hoz define 1la adultez como la
etapa que comienza con la juventud cuando ya casi el periodo

de crecimianto estd por terminar. (23)

51 se analizan las diferentes concepciones que se han descrito,
sa verA un factor comin, que es el de crecimiento, hablan de
ecraecimento cronolsgico, fisleoldglico, psicoldglico o social,
Esto es, algunas se refieren solo a la parta fisica v otras a

la espiritunl.

b} otra Daefinicidn.

Para el desarrollo del presente trabajo tomaremos como base
para dafinir al adulto otro factor mencionado en dos de las

definiclones antes descritas; el de PERSONALIDAD.

Este concepto es de importapncia porque engloba y hace refe-

rencia a 1as dos partes del hombre y lo hace desda al punto

28) garcia H. Victor. Diccionario pPedagégico Labor. p. 16.
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de vista de su interaccicn, La personalidad de un sujeto en

afecto se forma tanto de su temperamanto como de 8 caracter.

En el temperamento se comprende toda la fisiologia del hombre,
fisiologia que interviene an la forma en gue se reacciona es-
pontaneamente ante los diferentes estimulos, materiales o no,

que el médio ambiente presenta.

En el cardcter sa hace referencla a la intencionalidad que
tiene la persona para moldear y adecuar esas reacciones coh-
forme a su jerarquia de valores y a las circunstancias pre~
santes de cada momento, Influyen pues en la formacidén del ca-
rdcter los diversos agentes educativos (familla, escuela, co-
munidad) ya que astos dan la pauta para gqua la percena forme
su jerarquia de valoras. Tambidn influyeh las diversas expe-—
riencias gue el sujeto ha tenido con respacto a diferentes

situaciones y los resultados que haya obtenldo.

5in embargo, la formacién de la paersonalidad no es algo ax-
clusive del adulto. En cada atapa de desarrollo humano al hom=

bre wva conformandc su perscnalidad.

otro factor menclonade y que se relaciona con el de persona-
lidad es el de MADUREZ. La madurez hemoa visto anteriormente

puede adquirirse en cada etapa del desarrollo, una madurez
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da acuerdo a las circunstancias, a las potencialidades gque el

individuo va presentando,

Cada etapa de la persona tlene un cometido ¥ cuando dste se
alcanza se dice gue estd maduro, Asi, 8l en la primera etaps
.de la vida es importante el desarrollo fisioldgico y el buen
funcionaniento de todos los sistemas corporales (nervieso,
digestive, muscular-esqualdtico,etec) para permitir al descu-
brimiento del mundo en que vive y Bu supervivencia en él1; cuan-
deo el nific alcanza la madurez da esta etapa, se encuentra listo
para descubrirge a si mismo y asi empazar a formar su propia

parsonalidad,

Nadie podrA formarse su parsonalidad si no sa conoce tal cual
e y sa acepta como es. Esta madurez es la propia del adolas-

canto.

Y lo propio del adulto es la faormacidn auténtica y fiel de su
parsonalidad. Personalidad que lo hace unico, irrepetible e
insustituible. Sélo &1, con esas determinadas caracteristicas
y posibilidades, en las circunstancias en que ga encuentra
puada realizar determinados logros ¢gue silendo el sentido de

su vida, nadie podria realizar tomando su lugar.
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befinimos pues al ADULTO como AQUELLA PERSONA QUE INDEPENDIEN-
TEMENTE DE SU EDAD, ESTA EN CONDICIONES FISICAS Y PSICOLOGICAS
DE AUTODETERMINARSE, FORMAHNDO SU PERSONALIDAD DE MANERA RES-
PONSABLE, AUTENTICA Y FIEL, COOPERANDO AL BIEN COMUN CON SU
BIEN PERSONAL.

3.- Etapas de desarrollo segun Victor Garcia H.

Aclarado al concepto de adulto, continuamos con las etapas da
dasarrollo humano ¥ de la Educacidn.
Victor Garcia Hoz distingue las siguientes subatapas de la

edad adulta: (29)

-JUVENTUD (18-25 AROS)
Es cuando el desarrollo fisico, peigquico y somAtico llega a su
plenitud. Ademds el conocimiento de si mismo se acompana de la
valoracitn de los demas, Se conocen las proplas limitaclones
y 1o que la sociedad ofrece para librarlas. Se distingue entre’
1o que se guiere y 1o que se puede. Hay w&s objetividad, au-
todominic, sentimientoe de poder y capacidad para arraigar so-

cialmente.

- EDAD VIRIL (26-40 ajfos)

29) GARCIA H.V., idem.

-
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En alla se tiende al cenit, cada persona llega dentro de ou
propic ser al midxime desaenvolvimiento gue pueda consegulr, Se

adquiera exporiencia y se alcanza o cimenta el éxito.

~EDAD MADURA (41-60 afos}

Para la vida intelectual son los majores, la dacadencia es casi
imperceptible. Las moti{vaciones disminpuyen pero son mis firmes.
ES unha etapa de crisls, de Introversildn en que se enjuician loe
logros de le vida, pocos o wuchos. 5e e¢s5s mids reposado, Be pro=-
curs estakhilidad vy trata de conservar las energias.

1a razén dowmina los sentimientos y se es cenaciente de lo que
sa puede influir en la scciedad.

Desde esta etapa el grado de estabilidad emocional afacta la

presencia del convejlecimiento fisica, va ssa para adelantarlo

o atrasarlo.

~VEJEZ (60-75 ahos}

Es una stapa muy parceptible, se disminuyse la fuerza fisica ¥y
egpiritual { hay depresiones), aparecen 1as canae, fallan los
sentidos potablemente. Tambian se ampiaza generalmnenta a vivir

manos en la realidad y nds an los recuerdos.

~DECREPITUD {75-muesrte)
Es una etapa a la que no necesarlamente se¢ llega. Se plerde

la lucider Intelectual ¥y fisicamente se estd en mal estado.
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Tenemos asi, como tnctoras_da la edad adulta a la Juventud ¥y
la Edad Viril ¢ como las llama E. Erikson la Adultez joven ¥y
la Madurez. .

Sagun esta ultime autor (3%) en la adultez joven el honbre al
igual gue en cualquiar otra atapa presanta una crisie, la cual
es un momento decisivo, fundamental en gue se acracienta la
vulnerabilidad y se produce tambilén una alevacidn de la capa-
cidad potencial; mds que ser una catAstrofe, es una cportunidad
para crecer, ai la c¢risis se supara se adgulere una virtuad,

s8f no sa& supara es muy posible adquirir un vicio.

Asi pues en la adultez joven la crisis gue se vive es lograr
el eguilibrio entre la firmeza de la identidad propla y el
aislamiento. Uﬁa vez lograda la identidad personal, el hombra
debe darse a loe demdas, perc siente la tendencia a cuidar solo

de si, egoistamente. 51 se vence la crisis se logra el amor.

En la Madurez lo gua se debs lograr es vehcer el estancamilento
con la facundidad. Si se vence la crisis se logra la solicitud,
modianta la cual la perscha acepta su pasado y decide cuildar
y asegurar a guienes en &l se encuentran formando parta de su
vida, velando también por el logro de sus objetives y metas,

parague se prosigan en las sigulentes generaciones,

30) ERIKSON E., la_Adultez, pP., 49-57.
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La lucha consiste en conservar la identidad frente a l:s nuevas
generacicnes, he ahi la dificultad para darse de llenc a su
cuidado y mejoria, sin impertar gue se le supere. i la crisis
no se vence on vez de la virtud de la sclicitud-kl3H se da el re-

chazeo de aquallo o aguellos con guilenes se ha comprometido.

Hemos visto puas como el honbre siendo aducable slenpre, en
cualguler momento y lugar, debe ser educade partiendo de las
propias posibilidades segun la etapa de desarrollo en gue se

encuentre. -

4.~ EDUCACIOH PERMANENTE.

En 1870 se relizé en Toklo el Tercer Congresc Internacional de
Educacldn, en el cual s& abordd el tema de Educaclén Permanente

y 6e denonind Afc Internacional de la Educacidén.

nra Educacidén Permanente” es un libro gque recege las ideas
qua en una entrevista Rene Maheu, entonces Director General
de la UNESCO, expresd sobre la educacién permanente. (31)

Dichas ideas son las sigulentes.

31) FULLAT, Octavio et all, La Educacidn Permuente, p.37.
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a) Desescolarizacidén.

Con el concepto de educacldn permanente la educacidén se com-
prende c¢omo un proceso continuo, dufnnte toda 1a vida, y como
un proceso glohal que encierra todas las virtualidades humanas
da cada perscna. .

Da esta forma, en todas las dimensiones de la existencia hu=
mana, la educaclén anda de por medlo y comc consacuencia la
educacidén debe de salir del maxco de la ascuela, por guedarle
estrecho. (32}

Son temas propios de la educacidén la familia, el mundo del
trabaje, el Ambito de lo politico, el arte, los deportes, la

pareja humana, etc,
b) Aprender a Aprender.

Antes se consideraban en la vida humana dos etapas digtintas
y consacutivas: la edad escolar, de formacidn y la edad labho-
ral, en la que se hacia fructuficar y poner en préctica le
aprendide. Paroc la vida actual se caracteriza por un gran a-
celeramiento y crecimiento social. Existen una enorme ac mu-
lacidn de informacidén y difusidn universal de la misma, wuta-

ciones constantes, tanto cientificas como industriales y soc-

32) ipid., p. 37.
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ciales, y un deagaste cada vez mds rapido de tecrias, magquinas
y métodes.

Entonces no importa tanto el estar al dia de los contenidoa da
los conocimientos sino adquirir una particular agilicdad en la
agimilacidn e interpretacidn de los datos, siempre mudables,
que el mundo hos envia.

“Las actitudes interiores de los educandoa resultan mas impor-
tantes gque los mismos saberes con gue aguellos pueblan su ma-

moria" (33)

Actualmente al adulto s en gran parte, sl resultado de sus
aflos escolarea. 51 entoncasa recibid una educacidn gue lo desvid
de la verdadaera actitud de estudioc Yy esfuerzo que hace pro-
gresar la rigueza personal, dificilmente puede pensarsa en
que ahora &l aclo continde suv proceso sducativo por al resto

da su vida,

Y, e8 gua 8l bien hay etapas en que es necesario y oportuno
llaevar al hombre de la mano, como es eh el casc de la crianza
y de la infancia, en qua la intsncionalidaa, las matag y los
medios de la educacidn, estan a cargo del educador, en la adad

adulta mas gue nunca, la educacidn debe ser autoceducacidn ¥

no puede ser de otra wmanera.

33) Ibnid., p. 84-
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Quien desempefia el papel mdg importante en al procesc aeducative.

ea el sujete...lo que se aprende mejor e@s lo que 8a aprende por
8l s0l0! lo que mejor se asimila es lo que uno adguiere por si
mismo.

La educacidn deha fomsntar la capacidad de educarse a sl mismo.
El adulto deba sar el principal agente de su educacidn, debe
saer autodidacta, porque tiena ya la capacidad de autodirigirgs
pPlenamante, contando con sus limitaciones y con lo que pueds
ofrecerle la socledad para superarlas, Es 41, el principal
responsable de su falicidad, el raeeponsable de alcanzar "sus®

motas por los medios gqua 41 elija.

c) Aprender a Ser,
La misidén de la educacidén permanente no es integrar a los in-
dividucs a 1a accledad, controlandolos, sinc formarles para gue
alcancen la llbertad y puedan manifestarse con espontaneidad
y responsabilidad,

d) comunidad Educativa y ciudad Educativa.

5,08 medios da comunicacldén soccial forman un nuevo campo de la
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existencia del hombra. La Educacidn Permanante deberad valeraes

de allos y prepararles para Bu uso corracto. ' (J4)

Y al igual que los medios de comunicacisn al hombre en realidad
debe aprender a usar corractamente, con oportunidad y prudencia
de todos los bisnea que le rodean, perc que lo desvian de su
£in =i no controla su uso, deacuerdo a la escala de valoras
con qua se rigs en su desarrollo.

Los adultos deberdn hacerse cargo de su propla forwacidn, a-
poydndose en cuantos medics las sociedades actuales ponen a

au dieposicidn.

Rens Maheau hizo notar gue "cualquier sistema educativo resulta
abaolutamente impensable sl no ee haca cuastidn del sentido del
hombre® (35), Es decir, aun cuando en la educacisn permanente
axistan, pracisamente por ser parmanents, objetivos praviu%o-
nales, graduados, todos ellcs ge deben sometar, suberdinar y

dirigir a alcanzar el sentido dal hombra.

S5in embargo muchas veces suceda gua la educacidn inculcada

desde la familia, la escuela, el taller, la televiamidn, el

gindicato, etc., no concuerdan sino gqua incluso hasta se con-

tradicen. Es nacesario gue la educacidén permanente Iinfluya

J4) Ipid., p. 99.
35) Ipid., p. 126.
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sobra los cbjetives, las estructuras y mdtodos de cuantas ina-
tituciones desempeafien papoles aducativos en nuestra sociedad;
da manera tal que los efectos de la educacidn inculcada desda
cualquiera da ellas concusrden ¥ se refuercen mutuamente an
vaez de que Se contradigan y cbstaculicen.

Se praetende pues concilentizar a cada persona ~fisjica o moral-
de que su actividad influye gulera o no, en la aducacién de
loas demds y que tiene la responsabllidad do ser una buenha in-
fluencia, permitiendoles ejercer lo necesaric para lograr su

autorealizacldén,

Por ctro ladeo no existe mucha diferancia entre la educacidén
permanantae, el desarrollo cultural de la comunidad y la for-

macidn profesional permanento del individuo.

Do todo lo anterior se concluye facilmente gue "No es posible
lanzarsa a la realizaclén de la educacidn permanente sin plan-
tear graves problemas en el campo de la politica " y de la

¢tica (36,

Es conveniente aclarar que si bien es ciertoc que la educacidn
dabe cumplir con el objetivo del perfeccionamiento humano y
que sa debe cuidar la continuidad y progresicn de los cbjaetivos

educativos en toda organizacien, asi como la armonia y com-

36) Ibid., p. 94.



plamentacidn de todos los factores educativos, de manera que
el hombre pueda. desarrollaree integramente y con jerarguiaj
ap precisamente cada uno -en el casc de 1o adultosa-— gulien
debe elegir loa objetivos en su educacién de manera inteli-
gente, aescoglendo asi su participacidn o ingreso a tal o cual

organizacidn, segun sus proplas circunatancias y aspiraciones.

C) EDUCACION DE ADULTOS.

Habiendo aclarado ya lo quo os la educacidén y gue ésta debe y
puede ser adgquirida por el hombre durante toda s vida, en
cualgquier atapa de su vida, hasta que se lo impida la muerte;
nos referiremos ahora a leo que deba entendarse por educacidén
del adulto, sus caracteristicas y la situacidn que guarda nues-

tro pails al respecto.

Partiremos para ello de la definicldn da adulto propuasta:
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ADULTO ES AQUELLA PERSONA QUE INDEPENDIENTEMENTE DE SU EDAD,

ESTA EN CONDICIOHES FISICAS Y PSICOLOGICAS DE PROCURAR AUTO-
DETERMINARSE, FORMANDO SU PERSONALIDAD DE MANERA RESPONSABLE,
AUTENTICA Y FIEL Y COQPERANDO AL BIEN COMUN Y PERSONAL.
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Las perschas pusden llegar a la adultez a difarentes edades
dependiende de sus experilencias, hechos, circunstancias y sus
actitudes ante ellas.

Las condicionea fisicas adecuadas implican el miximo desarrollo
del cuerpe de la persona, (qua-incluyc el funcionamianto de
todas las glandulas internas), porque sucede gque 1a perscna e€n
desarrollo, se ve influida por loa continuos cambioa intrin-
secos ue sufre. Dichos cambics influyen tambidn la psicologia
del sujeto y su comprencidn de si mismo ¥y dal mundo que le
rodea. Es facil deducir entonces gque una persona en crecimiento
fisico por su falta de chbjetividad y da independencia no puedea

autodaterminarse tanto como un adulte,

cuando la persona logra conocexse conh objetividad a si mismo
y conprender el mundo en que vive, es capaz de elegir el medio
an gue vivird y los medics con que lo hard, da manara gua pro-
cura su desarrollo con sus propios recursos y con 1los Que su
medio le ofrece y al mismo tiempo brinda sus recursos al sar-

vicio de los demas.

Es verdad que la formacidén de la perscnalidad es un proceso gque
pa inicia desde gue uno va conocldndose poto a poco en la ado-
lescencias perc tamblén es verdad que en aguel entonces, las
circunstancias, los medios con los gue se iba moldeando la

personalidad eran en su mayoria impuestos y no elegidos, asi



la influencia que tenia, sus logros y defectos no eran com-
pletamente de la propla responsabilidad: en cambio el adulte
estd en condicionas de elegir esas influencias que en su futurs

la ayudarin a formarse.

En nuestro pals la Educacidn del Adulto estd contemplada en la
LEY NACIONAL DE EDUCACION DE ADULTOS, (INEA) desde 1975, Dicha
ley en su art, 2 dice:

“ILa Educacidén para Adultos forma parte del Sistema FEducativo
Hacional y estA destinada a los mayores de 15 afios que no hayan
cursado o concluido los estudios de Primaria y Secundaria® (37)
La misma ley declara en su cuarto articule, los 7 objetivos
de la educacldn de adulto:

1 Dar las bases para qua toda pergona pueda alcanzar como ki-
nimo @l nivel de conecimientos y habilidades correspondientes
a la primaria y secundaria.

2 Favorecer la educacidn continua mediante reallzacldn de ea~
tudios de todo tipo y especialidad y da actividades de actua~
lizacidn y capacitacién en y para el trabajo.(formacidn per—
sonal permanente)

3 Fomantar el autodidactismo.

4 Desarrollar las aptitudes fisicas e intelectuales del edu-
cando, asl como la capacidad critica y de reflexicn.

S Elovar el nivel de vida .

37y Ley Nacional de Educacidén de Adultos, art. 2.

&1
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6 Propiclar la formacisén de una concilencia de golidaridad so-
cial.
7 Promover el mejoramiento de la vida familiar, laboral y so-
cial.

Con el nonbre de educacidn de a2dultos se

entiehde un conjunto de actividades que

tienen por cbjeto capacitar a los indivi-

duocs despuda del periodo escolar para gue

se adapten a la scciedad en gue se hallan

insertos... a fin de que adquieran concien

cla critjca de su sociedad y la modifiguen. ({38)

En la educacion de adultos importa no solo aprender nuevos
quehaceres, huevas tecnologias o cilencias, sino gue 1lo més
importante es adguirir un h#4bito de apertura al cambio acele-
rade, siempre qgue sirva para majorar las circunstanclae con
que la sociedad actual vive. Eate implica el distinguir los
medics y los fines para podar cambiar los maedios, seogun las

circunstancias.

El asfuerzo que los adultos deben realizar para no convertirse
an paradéa es infinitamente ma&s duro gue el aesfuerzo intele-
ctual gue consiste an ponerse en un estado de disponibilidad
da adgquisicidn de conocimientos ¥y da apertura de nuavas ideas.
gin embargo, en la préactica de nuestro pails se ha difundido

mAs y es mhg conocida la educacidn de adultos en sy aspecto

38y rFyLlAT, Octavie. pp.git., p.39.

o
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de estudios de primaria y secundaria que en el de capacitacidn

continua.

Antee de pasar al siguiente inciso en el que ga tratard a la
capacitacién como educacién de adultos, ser& conveniente a-

clarar ciertas caracteristicas da la aducacién de adultos:

* La decieicn da estudiar y formarse debe sar personal: incluye
la ranuncia a un tiempo valiosc en el que desarrollarian otras
actividades para ganarse la vida, o descansar,

* Pusca ho a una persona qua lae imponga su autoridad, sino a
algulen guo le orienta y ayude.

#* El adulto tiena muchas experiencias; opinionas muy persona-
las, hé&bitos y habilidades muy desarrolladas y arraigados.
Suele ser rigido,

* Puede apoéﬁar muchos conocimlentos y servicles, le guﬁta
colaborar con aellos.

* Aprende mads facilmenta en su ambiente informal.

» Tiene mas responsabilidad, quiere aprovechar bien el tiempo
que dedics a formarse. Tliene sus planes.

« En mas limitado en sus posibilidades de adaptacidén ¥y mis
expuesto a las distracciches por su cetidiano guehacer.

* Tiane mds dificultad para racordar hochos aislados.

* Sufre mids si no triunfa en el aprendizaje.
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* BEs muy sensible a la buena disposicidn de los materiales de

ensehanza y a 1la higiene del local.

Posibles desventajas an los alumhos adultosa.

Falta de confianza en si misno

Miedo de amistir a los cursose
Diferentes valores, actitudes y metan
Promedio baje de aprendizaje
Conunicacidn concreta

Vargisnza da hablar francamente
Hostilidad hacia la autoridad
Motivacisdn superficial

Miedo de loa exAmenes, (39)

VSRS LN

Asi pueg la sducacidn parmanernts en sus dos modalidades: ca-
pacitacidn continua en y para sl trabajo ¥y educacién primaria
o secundaria, permite a las personas elevar su nivel de vida,

tanto ﬁaa cuanto cada una las realice desarrollando sus capa-

clidades especificamente humanas.

3%) FERRER Parez L, %épicon para Insgructores de Empresaes

D.22-27.
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III LA EMPRESA Y LA CAPACITACION.

Hoemos sefialado para este capitulo el estudio del segundo ob-
jetivo de la capacitacidni

ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA Y DE LA COMUNIDAD. Para
ello estudiaremos primers los conceptos da empresa y de pro-
ductividad., ¥ algunas de sus caracteristicas qua nos interesa

reaaltar.
A) Cohcepto ¥y Origen de la Emprasa.

la palabra empresa proviena da los vocablos: em, en on, que
significa scbre; y prassa, pressum, prendere, gue significa
sujetar o prender fuartemente. Asi, el mignificade etimoldgico
da empresa es "Comprometarse con otras personas, al menos una,

para lograr un fin comun™.

La definicidn técnica nos dica gue la empresa es la "Unidad
socloecondmica y sociotécnica generadora de bilenes y sarvicios
gue son canalizados hacla un mercado aspecifico para contribuilr
a satisfacer necasidades sociales.

asl pues, para gue la empresa nazca, son indispensables: (403

40) IVARS Moremo, A. Ideario paya Gerentes, p. B2.
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PRESUPUESTCS MEDIQS

HECESIDAD MASIVA ORGANIZACION DE
FRODUCCION

MERCADO ORGANIZACION DE
PISTRIBUCION

PRODUCTQ=SERVICIC

SATISFACTORIO

Ambas organizaciones se comprenden en unha mayor: la ORGANIZA-
CION ADMINISTRATIVA, que es la que organiza los recursos mate-~

riales, técnicos y humanos con que la empresa cuenta.

También se ha dafinido a la empresa como:

Conjunto de hombres que, en cuanto tal,

pretende un cbjetivo genérico definido

por las tres siguientes notas ssenclal-
las:
a) Entrega de bienes (productos o servi
cios} a la comunidad social.
b} oObtencidén de una compensacidn adecua-
da para los ¢omponentes de la emprosa.
c)...1a continuidad de la emprasg por un
periodo indefinido de tiempo. (41}

41y QCcARIZ, op.cit.. p.30.



B} Objetivos de la Empresa,

Existen primordialmente 3 cbjetivos gue dan razén de ser a la

enpresa:

1.~ Objetivo de Servicle

Que €5 el gue hasta ahora sa ha presentzdo; la ampresa nhace
para servir a los clientas o usuarics, satisfaciéndoles sus
necesidades con loa productos © servicios que la empresa le

facilita,

2.~ Objetivo Socials

Principalmenta es a los colaboradores a quienes la enpresa debe
parmitiflas su desarrollo, darles buen trato acondmico y moti-
vaclonal. Tambidén debe en lo posible procurar el bien de sus
tfanpllias y dependientes. Igualmente la empresa tienc el deber
de contribulr mediante los ippuestos a la realizacién de las
actividades del Goblerno. ¥ por ultimo la comunidad an que sae
halla la empresa, marece su colaboracidén de miembro y buan

vacino,

3.—- Objetivo Econdémico:
Este ocbjetivo se atribuye tanto a los inversionistas, gque per-~
siguen el pago de dividendos, proporcional al riesgo que corren

al poner parte de su hacienda como capital de la empresa. A
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los acreedores que eespaeran el pago de sus intereses por comple-~
mentar la estructura financiera de la emprasa. Y a la empresa
misma, gue espera la reinversidn de la cifra proporcional a

la utilidad, como garantia de su permanencia y crecimianto.

Sin embargo la reinversiscn del capital no es el udnico factor
gque interviene para la permanencia de la enpresa; también es
importante para sllc que su tecnclogia se desarrolle al ritme
gque su competencia y que el personal de la empresa se desarro=-

lle a la par.

El desarrollco del personal, ademds del aspacto técnico, deba
incluir el aspecto motivacional, dae pertenesncia al grupo, de
ldentificacidén de objetivos; da este modo la enmpresa fonanta
la permanencia y promocién de sus miembros como tales, adqui-
riendo una reinversién no ya de recursos econdmices, sino del

recurso humaho, gue 88 SuU recurso mis ilmportante.
Asi pues se pueden agregar como objetivos de la empresa:

4,~ El desarrollo tecnoldgico, y

5.- El desarrollc del personal.

Estos einco objetivos son tan interdependientes entre si que

an realidad sa puade afirmar, que &8 un solo cbjativa, ya que

&8
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no se conciben uno sin el otre. "La finalidad de 1la amprasa

as unica...aunque multiple (42}
C) Detinicidn de Productividad.

picho obijetivo es la PRODUCTIVIDAD, gua generalmente se& eh-
tiende comoc la razoén entre el producto y el total de los in-
sumos © factores requeridos para producirlo.
Se ve clarc gue solo subsistird la empresa
qua obtenga el VEA (valor econdmico agregado)
sirviendo a la sociedad, y no sirviéndose pa=-
rasitariamanta de ella; que logre Un reparto =
adecuado del VEA, Y ho &olo una momantdnea ma -
ximizacién de utilidades; que deagaje una parte
convenisnta del VEA, parague sn forma de re
serva, anmortizacidn o recagitalizacién, pueda
progreaar an el futuro. (%3)
Pero el valor scondmico agregado no as el unico beneficioc gue
la empresa produce, en realidad, generz tambidn "otros valores
intangibles , necesarios para la compensacidn de sus componen—

tes y para la autocontinuidadr (44)

El objetivo da la empresa encierra una exigencia da optimiza~-

cidén continua, pues ge entiende facilmente gque en cuanto mejor

42) I1VARS M.A., gp.eit., P.141.
43) FLORES agquilar, J.M., a

+ 9

44) ocarIZ B.J, pp.gite, p. 3.
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sea el producto, mayor es el setrvicio y la satiafaccidén que

preporciona a comparacidén de la compatencia.

El problema radica en que los distintos

aspectos del cobjetivo, -percepcidén de -

tilidades, compansacién de los trabajade-

res, servicioc a la socliedad, entre los -

maa importants- estdn interrelacionados

pero tienen componentes conflictivos, es

declr que al mejorar uno pueda empaorar o -

troi...De ello reculta que la optimizacidn

dlobal serd slempre un compromiso entre va-

lores contlictives. (4%)
Ademés el objetivo es por su caracteristica de optimizaclén,
un objetive tendencla, ya que nunca podrA alcanzarse por poder

slempre mejorar y nunca se podrf definir cien por ciento,

Dicho objetivo se ha de alcanzar tomando en cuenta tanto 1li-
nitacicnes provinlaentes de causas internas o externas a la
enpresa..., de sus hombres; como de los condicionamientes le-

gales, dticos,etc.

Asi tenemcs que el hombre en su trabajo, en la enpresa, debe
optimizar los factores de cantidad, coste, calidad y plaze,
contande con las limitaciones presentes para adquirir una com=-
pensacién adecuada.

¥ como hemos aclardo, esta compensacidén no puede sar scondmica

4%) Ibid., p. 34.
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excusivamente, ni para cada trahajador idividualmenta, ni para

la empresa en su colectividad,.
Por todo lo anterior podemos declr gue la PRODUCTIVIDAD es:

El incrementc SIMULTANEO de produccidn y
rendimiento de los recursos humanos y ma=
teriales, por medic del aprovechamiento ¢p-
timo de dstos tltimos por el mejoramiento de
les métedos de trabajo, conservando los ni
veles de calidad preestablecidoes, cuidando o
majorande la higiene y geguridad del trabaja-
dor y de la poblacidn en el entorno de la fuen
te de trabajo, mnmejorandoe las condiciones aco-
légicam de la regidn, ¥y que conducen a benefi -
cios acondmicos,, sociales y morales de la co =
lactividad. (46

La productividad procura sl maximo de produccidén con el minimo
da recursos.

Por eso hubo un tiempo en que al ver gque la mAgquina podia su-
plir al hombre e Inclueoc superarlo en cuantc la raplidez para
realizar muchas acciones dentre del proceso productivo, se
racortd el personal. Pero aun hoy en muchos casos de trabajo
sa restringe a acclonas mondtonas que unicanente les reguiere

fuerza fisica y no mental.

El numero de productos por hora-mi&quina superd al de hora-hom-

bra.

46) sTPS y pocP, Refiniciopes de Productividad 1985, p.1S.



§in emhargo este camblo debilitd el cumplimiento del objetivo
social de la empresa, porque no parmltird la satisfaccidn y

compansacidén adecuados.

Y es que en esa tiempo la productividad trataba da economizar
el recursoc material y monetario, sin valorar y cuidar sus re-
curaos humanos. Mis tarde so vid que " La creatividad e inicia-
tiva de sus hombres es sl potencial mids importante de una em-
presa..." (47)

For ago la empresa debe cuidar y favoracer a aue colaboradoras

an su desarrollo.

Un hecho importante es qua el hombra sano an cualguier puesto
en la empresa, tarde o temprano logra dominar las funciones
de su puesto, Y para lograr que su compensacidn en la empresa
sea adecuada, (es dacir que le proporcicne al conjunto de va-
lores tangibles e intangibles necesaries para superar las e-
xigenciag legalas, soclales y éticas) su vinculacidén y colabo-
racidn con la empresa sca satisfactoria para ambas partes, es
necesario que pueda asumir nuevas funciones, que le exijan

conforme a su nuava capacidad.

47) RIEDEL, Johanas, La_Formacion para el Trabajo en ia Empres=

sa, p- 152.
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Esto significa para la emprosa dos caminos posibles, con di-
ferente resultado:
* If alavando en su conjuntoe al nivel de sus objetivos y acti-
vidades -para poder ofrocer a sus honbres trabajos de cre-
ciente exigencla-
* Ir descendiendo de nivel por sxcesiva rotacidn ds personal

y por disminucidén de la capacidad de los que permanezcan. (48)

Por ello se ha diche que la productividad as el incremanto
SIMULTANEO de la producclién y del RENDIMIENTO DE LOS RECURSOS
HUMANOS .

Asl cuando a costa de producir m&s cantidad, se descuida el
dasarrollo de los trabajadores, sl resultado no se puede llamar
productividad, ya que tarde o temprano se peidera el banaficlo

aecondmico momentaneo.

Por otra parte "Elevar el nivel de vida de la poblacidn...es

el f£in fundamental del incremento de productividad.v (4%

Y entonces la productividad en la empresa se reflere no ssle

a la cantidad, sino también a la calidad del trabajo humano;

48) OCARIZ, op.cit., p.43,
49) sTps y DGCP, Autodiagnéstico de Productividad, p.l
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cuando el trabajo del hombre y no soloc el de las miguinas es

da ¢ptima calidad , el producto resulta de calldad,

Da teodo lo anterior se concluye qus &i el objstivo de la em-
presa es tnico aunqua multiple, SE DEBE PONER CUIDADD EN CADA
UNA DE SUS FACETAS, A SABER: LA SOCIAL, LA ECONOMICA, LA DE
SEI-'{.VICIO, LA DESARROLLO HUMANO ¥ LA DE DESARROLLO TECNOLOGICO.
La productividad;, que es ese objetive unico deba abarcar no
solo el aspecto econdmico como muchos pequefios empresarios lo

manaejan.

D) Influencia de la Capacitacidn en la Productividad.

8f al objetivo de la emprega es la productividad en sus dife-
rentes aspactos, y ésta es slempre susceptible de optimizacidn,
la empraesa se ve en la nacesidad irrenunciable si gquiere per-
manecer en el mercado de:

a) Un permanente pnrfeccionamiento an la INSTRUCCION de todes
sus componentas.

b) Un parmanente perfeccionamientoc en LA MOTIVACION de los

mismos. (59)

50) RIEDEL, gp.cit., p. 151.
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Pero es importante gue los objativos gue la ampresa ss fije con
respecto al perfeccionamiento de su personal se coordinen con
los objetivos de otras dreas © aspectos de la empresa para

avitar que se neutralicen los logros de unos y otros.

Las actividades con las qua la enmpresa ayuda a desarrollar en
su trabajo a sua colaboradores son: Induccidén a la empresa,
adacuacién al puesto, promoecidéh y desarollo de la persona,

antye otras.

1.~ Induccién a la Empresa.

Busca gue el trabajador establezca las yrelaclones ¢ua mantendréd
con la empresa; gue tenga una actitud favorable hacia la em-
presa y hacia su pueste? gue se ajuste a su nueve armbilente:
proporcicndndole para esto la informacidn bdsica y general

del puesto y de la empresa,

2.- Adecuacidén al Puesto.

Incluye las acciones necesarias para salvar las diferencias que
existen entra lo que el trabajador sabe hacer y lo gua tiene
que hacer en su puesto, ya sea porque raecién ingresd o por
cambio de puasto © da actualizacidn en el mismo, o por cambio

de egquipo, o procedimiantos, ete.

3.~ Promocidén.
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Es cuando se le necasita capacitar para un puuatd de mayor

responsabilidad .

4.= Dagsarrollo de la Persona.

Con wslla se busca gue el trabajador se supare ho so0lo an su
dasenmpefic profesional, sino incluyendo todos los aspectos de
la personalidad humana, porque siendo mejor hombre, serd tam-

bién mejor trabajador.

La capacitacidn requlere estar orlentada a la educacidén inte~
gral y PERMANENTE para cocperar a la productividad de la em-
presa como ya hemos dicho, no soloe en su recursc econdmice,
sino tambidn en el humano.

Pero éxta orientacidn no solo le exlige a la empresa dar a s&us
trabajadores cierto tipo de educaciédn, educacidn para el tra=-
bajo; le axlge ademds la apartura, el raspato y en lo posible

la coordinacidén con la labor de los denas agentes educatives,

como son:
a) La Familia.- Es muy conveniente precurar gue sus desiciones
como horario, permisoes, vacacliones, etc., permitan al traba-

jador cumplir lo mejor posiblae con sus debores familiares.

b} La Iglesia,- Respetando las creancias del trabalador ¥y e-
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vitando qua las exigencias de la vida laboral chogquan con sus

deberes religicscos.

¢) El1 Estade.~ Dasarrcllandoga las funciones de la empresa
conforme a las justas leyes que para su ejercicio dicte la

autoridad gubernamental.

<d) La Escuala.~ Promoviendo gue los trabajadores adquieran

por lo mahos la esefianza alemental y secundarlia, nmediante al

eiatema educativo que a ambos convenga.

@) La comunidad.- cCuidando que anta la sociadad tenga una
influencia dae superacidn a través de su actividad responsable

¥y de buen vecina.

Asi pues mientras gqua la empresa es responsable, solo en parte,
de la productividad do la vida humana de cada uno de sus tra-
bajadores, en el ambitc de su vida laboral solo comparte esta

responsabilidad con el mismo trabajador,

Cuande un trabajador nc consigue obtener
una compensacisén adecuada,.,. lo gue pua-
do manifeatarsa en forma explicita o bien
implicitamente a través de su grado de in-
tegracidn y actitud de colaboracidn, la -
direccidén debe considerar si puede © no a-
yudarle a gque la consiga dentro de la em-—
prasa dentro de un plaze razonable, en ca-
s0 negativo convendrd tomar las medidas -
para que lo antes posible esa parsona -
pueda abandonar la empresa e intentar an-
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otro sitie el obtener la compensacién a--
decuada. No hay nada mas denoledor, para-
la parsona para la empresa, que al man-
tener indefinidamente situaciones de com-
pensacién inadecuada., (°1)
Alfonso Silicec considera dos puntos bAsicos en la capaclta-
aidn:
= Las organizaciones debon dar las bases
para gue los subordinados tengan la --
preparacidn necesarla y especializada~-
que requleran en su trabajo.
- Ho existe mejor medio gue la capacita-
cidén para alcanzar altos nive%gs da -
motivacion y productividad. (°¢)
Como ya hemos diche, el trabajador va dominando -las funciones
da su puestc conh el ejercicio en a8l mismo, es decir por su
experiencia. La capacitacidén ea un instrumento facilitador ¥y
acaelerador del aprendizaje natural, por ello es muy dificil
dalimitar hasta qué punto los resultados obtenldos so deben a
la capacitacidn y hasta qué punto al aprendizaje normal de

cada trabajador.

51y Ibjd,p. 151.
52) srriceo, op. clt.. p. 15



FSis O BEBE
SAE.:\;E{A : 1A BIBLIOTECA

79

E) Influencia de Otrom Factoras en la Productividad

Dasde luego la capacitacién no es el unico factor gue inter-
viene en el grado mayor o menor de productividad que la empresa
presenta.

Existen tanto facfo:es interncs comc axternos gua afectan la
productividad de la empresa, Entre otros mencicnaremos:

l.~ S8i los empresarios ¥ los colaboradores conocen la impor=-
tancia de la productividad para el futuro de la empresa.

2.~ Si se tiene un concepto errdnec o vardadero de producti-
vidad.

3.~ 51 sa se mido o no la productividad en todos los depart-
amentos, niveles y sacciones de la empresa,

4.~ 81 se proponen metas de productividad en todos los nive-
les, como parte de los chjetivos.

5.= 81 se informa pariddicamente a todos de los logros en la
productividad.

€.- 51 sa tiene o no un sistama de participacidén formal para
involucrar a todes los empleados en el mejoramiento de la pro-
ductividad.

7.- 51 existe un fuerte apoyoc al mejoramientc de la producti-
vidad a todos los niveles de la empresa.

8.- Si existen fuertes incentivos para quienes ayudan a mejorar

la productividad en todes los niveles de la empresa.
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9.~ Si la organizacién se praocupa por obtener los recursos
necesariog para el mejoramiento de la productividad, (eguipo,
instalaciones, personal, informacidn, etc.)
10.- Si los cambios en la relacidn capital-trakajo estén pre-
establecidos resultande determinantes an el nivel de produc-
tividad.
11.= 51 la tendencia de la relacidn de horas trabajadas y horas
de trabajo sa aproxima al 8o0%.
12.- 81 la remuneracidn de los trabajladeres es acorde con las
rfunciones que realizan.
13.~- 81 se tiene un porcentaje alrededor del 10% da las inver-
siones dedicado a la investigacién.
14.~ S1 existe un flujo de efectivo para hacer frente a las
obligaciones financieras inmediatas,
15.,- 51 las regqulaciones gubernanentales, como cargas fiscales,
trdmites buroc;éticos, facllidades de infraestructura, apoyos
y estimulos, politica monetaria, regulacidn sobre importaciones
Y exportaciones, etc. generan o no una determinante presidn
sobre la empresa.
16.- 51 cuenta o no la empreSa <on una persona o unidad que
la mantenga adecuadamente informada schra los cambios que o-
curren en las condiciones exteyrnas, para su debida orientacidn.
17.- $i1 la empresa hace, o no, usc adecuado de la tecnologila
gue posea, madiante instructivos, manuales de sistemas ¥y pro-

caedirmientos, etc.
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16.- $1 las condiciones en que la empresa adquiere sus insumos,
en cuante a preclo, calidad, oportunidad y servicie: y si las
instalaciones, maguinaria y equipo; sa encuentran en condici=

ones &ptimas de operacisn. (33)

F} Estructura de la Empresa.

Cuatro son los elementos que constituyen una empresa:

LINEA EJECUTIVA:

"Egsth integrada por las personae qua tienen una autoridead de
mandec, que toman daecisionas y posaen el poder de ordenar su
ajacucidén. La Gerencia, las Jefaturas de Servicio o Departa-
mantoas de Beccidn y equipo son ejecutives™ (54)

LOoS STAFF O ASESORAMIENTOS:

Tienen autoridad funcional, ésto es, de prastigie, por la fun-~
cidn que realizan, pero no dan Srdenes, no posaon al poder de
la accldn ejecutiva,

LAS OQFICINAS DE SERVICIO:

S5a dedican a "aliviar a cada uno de los departamentos opera-

tivos de la necesidad de cumplir alguna funcién comin a todos

53y cfr. sTPS DGCPAutodiagnsstico de Produgtividad.
34y IVARS M., op. elt.,.p... 158B.
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elloa" (55); de asta forma al adjudicar a una sola oficina
capacitada esas necesidades comunes, sa asegura su atencidn
aspecializada, maejorande su servicio, con mis estrecha coor-
dinacidén y control, y a mas bajos costos.

HIVEL OPERATIVO:
Se dedica a la ejecucién diracta de las operacicnes de funci-
ones basicas, como produccidn, administracisén, investigacién,
ventas, compras, mantanimiento, atencidén al personal, etc.
COMITES O GRUPOS:

«escuya finalidad es miltiple: intercamblo de

ideas y oxperiencias, cauce de sugerencias, me

dio de comunicacién fundamontalmentae horizontal,

forma de crear espiritu entre los titulares y

gus diversos departamentos... donde las dolibe

racionas soh colectivas, pero las decisiones
individualaes.® (56)

G) caracteristicas y Limitantes de la Empresa Pequeda y Media-

na.

Es necesario aclarar , gue si blen toda empraesa, por serlo,
guarda unos objetivos comunes; las circunstancias de cada una
la imponen ventajao ¥ limitaciones en la eleccidn y uso da

medios y astrategias para alcanzarlos.

55) Ibid..p. 160.

56) Idem,p. 160.
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Este estudio se rafiore a la pequefia ¥ mediana empresa, ya que

para ellaa se hize posible el capacitador Interno.

Las grandes empresae cuentan su mayoria con un dopartamanto
de capacitacién y desarrcllo,y en caso de gque nc sea asi, por
cualguier circunstancla, estan en condiclones de contratar al

porsconal gque sa dedigque excluslvamante a ello.

En cambio las peoqueias y medianas empresas puaden no tener
capacidad para implantar dicho departamonto con personal os-

pecializado, que saria lo mojor.

En nuestro pais, "la situacidn de preductividad gue se presenta
en una gran proporcién da empresas peguehas y wnedianas se ca-
racteriza por no producir con la eficiencia debida, carecaer
de esquemas adecuados de organizacldn y administracién,.,..des-
conocer técnicas de planeacidn integral, no contar con técnicas
para elaborar programas de comercializacidn, necesitar finan-
ciamiente ¥, sin embarge, enfrentar oxceslvos requisitos para

ser consideradas sujatos da créditon (57)

Ante esta situacidn, tratando de favorecer el desarrollo ¥ buen

funcionamiento de estag empresas, la Diraccidén General de Ca-

57y plan Nacional de Desaryollo . 6.6.1.
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pacitacidén y Productividad, ha hecho posible realizar su capa=-

citacidén a través de los Capacitadores Internos.
Oficialmanta. ¢CuAl es una pacueia o modiana empresa?

El dia 30 de diciembre de 1986, se publicd en el Diario Oficial
de la Federacidn el Acuerdo que sefiala tres estrato o tipos de
industrias: micrbindﬁstria, pequenia industria y mediana indus-

tria.

El 11 de cnero da 1988, en el proplo Diario Cficial de la Fe-

deracidén, =e nodifican dicheos estratoa, gquedandc asi: (58,
ESTRATO + NUM. TRABAJADORES VENTA
ANUAL NETA
Microindustria 1l a 15 $ 200" 000, OOO
Paquefia Empresa 16 a 100 $2,300*' gO0O, 0O0C
Mediana Empresa 101 a 250 $4,500¢ 000 ,000

s5{ alguna empresa sobrepasa el nimero de trabajadores o el
monto de la venta anual neta, dicha empresa se clasificard en

el siguiente estrato,

58) piario oficial de la Federacion del 11 de enerc 1988, p.



El 30 da abril de 1985 se publicd en el Diario Oficial de la
Federacioén un Programa  para el Desarrolle Integral de la In-

dustria Mediana y Pagueia.

LQué otras caracteristicas presentan las peqguefias y medianas
enprasas?

Son algunas caracteristicas:

~ Estructura Organizacional.~ Suelan axisitir departamentos
con mayores funciones de su capacidad. Al no poder abrir otro
departamanto, uno haco el trabajo de dos o tres .

- origon.- Muchas veces tlenon un origan famillar.

- Técnica.- Generalmenta no es actualizada.

- Plan de Desarrollo.- No programadec ni planeado. Muchos seo
contentan con subsistir.

- Pgrsonal.- Manor preparacidn. Se les dA poca motivacicon al
ingresar, (pocas veces se les da induccldn, ete.)

- Trabajo.~ Hay todo tipo de puestos, pero los que se desen=
pefan modiante encrgia fisica y los que son rutinarios, afectan
muche mis al trabajador en este tipo de empresas gue en las
grandes, dada la poca o nula motivacidn.

- Sentimiento de Equipo.- Es comin que nec lo haya dada la poca
planeacidn y al esfuerzo de todos hacla objetivos propuestos.
Ta falta de una seleccidn adecuada, se deja sentir al no pre-
vear gque haya complementariedad de objletivos personales del

trabajador ¥ de la empresa.
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IV LA CAPACITACION COMO EDUCACION DE ADULTOS

Como se ha visto, en la educacidn de los adultos intervienen
todos los aspectos de su vida: fisico, espiritual, privada,

social, laboral, familiar, de ciudadano, etc.

Lo que nos interesa ha nosotros es el aspecto laboral y nos
interasa desde el punto de vista da la capacitacién en y para
el trabajo, como un factor importante de la educacldn del

adulte QUE NECESITA FORMAR PARTE DE LA EDUCACION PERMANENTE.

Se ha visto ya, como fa ducacidén dal hombre deba sar
parﬁanente y tambien como la capacltaclién y desarreollo de
personal permanentes son indispensablea para que la empresa

logra su objetivo: la productividad.

En el presente capitulo se analiza bajo que circunstancias y
porqua 1la capacitacisn colabhora a lograr l1la educacion

permananta o la ohstaculliza.

A) Definicién da capacitacién,



&7

%) pefinicién de Capacitucidn.

La funcion educariva de la empresa suele recibiv diferentes

nombres:

ADIESTRAMIENTO.- Significa "...la habilidad
o dastreza adquirida, por regla general, cn
el vrabajn preponderantenente fisico..,.se im-
parte a los... obreros on la utilizacidn y
manejo de magquinas vy eguipos,

CAPACITACION, - Incluye el adiestramento, peroc

ru cbkijesivo prinzipal es preporcionar conocie

mientcs, scbre todo on los aspecios técnicos -
del trabaje..., Sa lwmporte & los erpleados, e~

jecutlives ¥ funcienariocs eh general, cuye Tra-
baje tienc un aspecto intelectual bastante im-
portante.

DESARPOLLO.~- ,..es el rrosreso integral del -~
kombre, y por consiguiente, abarca ia adqui--
sicidén de conocliaientos, el fortalecimiento -
ge la voluntad, la disciplina del caracter y-
la adquisiclén dc todas las habilidades que -
s0n regueridas para el desarrollo de los eje-
cutivos incluyendo aguéllos gque tengan mas -
alte jecrargquia en la direccidén de las empro-
saa. " (=Y)

Lsta funcidn educativa de la empresa es un nedio con el gue se
vsatisfacen las necesidades presentes v se praveen necasidades
ruturas respecto de la preparacidn y habilidad de los cola- .

boradores," ({60)

5%) sILICEe, Alfonso, capagitacion vy Desarrelle de Perscnal,
b, j1i1

€2y Ibig.. p. 20.



B) Fines de la capacitacien.-

Los fines de la capacitacidén, desde el deber ser son: "...en
este orden son los finec bésicos de la capacitacién en la em-
presa:r

1 Fromover €l degarrollo inteqral del personal y, asi el dasa-
rrolle de la emprosa.

2. Lograr un conccimiento tdcnico especializado necesario para

el desenmpafo eficaz del pueste." (81)

",..da nada sirven =«los conocimientos-- si las actitudes del
colaborader no son positivas, Lo que deha persaguir el en-
trenamiento es la formacidn intogral y no un alto grade de

erudicidn frio y poco fructucsec." ({562}

Sin embargo, desde el punto da vista priactico son los dirigen-
tas de cada enprasa quienes imponen la razdén de ger de la ca-
pacitacién en su organizacién. No obstante "Cabe decir que
cualquler intento de educar o capacltar al perscnal de una
empresa, por nuy exitosa gque sea desds un plano tdcnico, serd
un fracesc sl se carece de una profunda filosofin de la edu-

cacidén y no se entiende su necesidad y trascendencia." (52).

61) Ibid,, p. 22
52) Ibid., p. 71
§3) Ipid., p. 16

[:1:]
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Y salendo al camo da asta tesils sugarir el debor ser y algunas
formas pricticas de realizarle, ca plantea a continuacidn la

flloscfia educativa respecto del trabajo.

C) El trabajo como factor educativo:

¥a se ha definido al trabe'lo como una -
*actividad humana, intelectual, Gtil, obli-
gatoria, astabhle, destinada a satisfacer u-
nas noccslidades sociales y parscnalee concre-
tas, materiales y eepirituales, donde sa g=-
jarcen unce detorminados derechon y debaras=
correspondientes a una profesion u oficio de-
toerminado, teniende cntre sus objetivos, no -
come determinante, el factor econdmico.n (®4)
La superioridad del hombra,.sobra el mundo se pone de reliovae
por dom vias: por al camino del conpocimiento y por el de la

accidn.

En la accioén humana el dominiec es wsvidente. Sélo el hombre
puede acercarse a las cosas Y ser capaz de modificarlas de

acuerdo con la idea que previamente ha conocido.

64) MENNEZ Gutierrez, Ma. €., Alqunas Consideraciones Sobre

] (<] + 2B,
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D} El trakajo como modiec propicio para ejercitar las cualidades

propilas del adulto,

Paro ademis, "El trabajec pueda produclr en guien lo ejercita
un descubrimiento de su propla perscna, de lo gque ella as en
sl misma: sus cualidades, defectos, habilidades y limitaclo-
nes®, (55)

El trabajo "...da al hombre la posibilidad de poner en juage
al dominlo de si, la coordinacidn con otros, la disciplina ¥
al coptimisme, que también le provocan satisfacciones de desa-
rrollo persanal. (£6) _

En el ejarcicio del trabajo el adulto puede ir hakitudndose a

las caracteristicas que le pon proplas, tales como:

* Objetividad: "consicsto en el adecuado aprecio de la realidad,

tanto interior como exterior® (57).

* Autonomia: o sea la capacidad de la persona da decidir por
ella misma, sin dejarsa llavar por las ldeas del memento, ni

por los consejos u oplniones que le dan, de los que se sirve

65) BoL1o y aArciniega, Ernesto, El Trabalo gomo medjo Tera=
pautico, Istmo 125, 27,

66) LLANO Cionfuentes, Carlos. Andfilsis de_la Ageidn 'direc-
Livva, .75.

67y BOLIO y Arcinlega, E., La Persopaljdar “radura, Tatme 12.
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para tomar su decisildn paro no cono factores deoterminantes de

la misna.

* Cooperacidn: Buscandoe no vnicasente el éxito personal, silne
el de la organizacidn en ia que satisfacen las necesidcodes do
muchos.

%El trabajo, la profesidén u oficio es de por al tarea coamuni-
taria, ocasidn deo contribuir al mejoramiento de las condiciones
da vida, fuente de proyresoc y de blenestar: mediante ol ejer-
cicio de nuestra propia profescidn en nedie del nunde, perso-

quimos tambidn sl blen temporal do la humanidad entara® (68)

sIdentidad: “El hombre €e encuentra a £f mismo al subordinarce

al grupo.® (69)

* Maduraz: Ya hamos dicho gue nc es algo que se consigue so-
lamenta con la edad, sino gue requiere csforzarso conociente-
mante por alcanzarla, aprovechando laa oportunidades que la
vida prementa para desarrollar las propias capacidades y lograr

actualizar la plenitud de nuastro ser.

68) TLLANWES J.L., Sant acid
. 79

69} MARITAN, Jaques, La_ Fdupacién en Este Momepto Cruclal, ..

32.
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* Fortaleza: Porqua en el trabajo ce deben eacay las cosas
independientaemente del estado de animo qua la persoha padezca;
al trabajo supone constancia y afrontar los obotdculos desds

una perspectiva de oportunidad para crecer y parfecclonaresa,.

& pPersonalidad; El trpbajo da a la perscna la oportunidad de
realizar su micidén especifica y propin, realiziandoege asi coro
una persona unica, orlginal, y distinta de log demas, partiendo

de sus proplos rasgos y caracteristicas.

"Con su actividad, el trabajador so aduefia del mundo que le
rodea, al tloppo que va forméndose y adquiriendo peculiar per-
sonalidad. La actividad entrena al hombre para afirmarse en

su vida.,% {70)

# Responaabllidad: e) trabajador debe respondar adacuadamente,
apoyAndose sienpre como en un marco de referencla en loa va-

lores_a los gue aspira.

El hombre tlene tres caracteriscticas: la de conocer alterna-
tivas, elegirlas y alcanzar sus objetivos: "tode trabaljo con-

siste en el ejercicio de emas capacidades." (71}

70) RIEDEL, Johanes, La Formacién para el Trxabalo en la Em-
presa, .22,

71} Ibid., p. 20



% Genercsidad: El adulto ha legrade en su vida clerta rigqueza,
ha tenido aportunidad de conquiatar valores de todoe tipc gua
otorga con guseto cuando hace faltar sn &l trabajo puedas pro-
yectar toda su rigueza espiritual, perfocclonando asi aun més

su persconalldad.

El trabajo es por eso algo peracnal , un despliegue de muy
variadas enargias de la porsona humana Yy expreaa algunas de

sus dimensioncs mis fntimas.

® Autoavaluacidn: la evaluacidn de las proplas capacidades es

indispensable para su aprovechamientc y perfecclonamiento,

* Trascendencia: es en las cbras gue realiza donde al hompre
puede dejar huella en ests nundo, do su vida. ’

% Espiritualidad: es el adulto guien principalmente por haber
terminade ya su desarrollo fisico, puede buscar y gozar mds
libremente de los valores aspirituales. El trabaleo no adle
le sirve para satisfacer sus necesidades materiales sino sobra
todo su rendimlento espiritual, a través da la alegria gue da
el cumplimiento del deber, la satisfacclén de terminar bien

cada obra, el poder ceooperar al bien de los demis y el habito

de trabajo,

$3
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Sa puedan seofialar las siguiontes carvacteristicas que hacen

dal trabajo un factor educativo:

ELEMENTO INFLUENCIA EDUCATIVA
ESTABLE Formacidn de la voluntad.
Formacién da hablteos. (sensorles e
talectuales)
HUMAHO Promueve facultades riaicas y espi

NECESARIO Y O~
BLIGATORIO

INTENCIONAL -

HONESTO

UTIL ¥ PRODUCTIVO

rituales y dasarrcllo de hibites mo
ralaos.

basarrollo de virtudes: lealtad,
recponsabilidad, generosidad, for-
taleza, cooperacidn, constancla.

Proponarsa cbjetivos y desarrollar la -
voluntad para conquistarlos.

Bhsgueda del blen por medios licitos
Ejercicio de virtudes morales,

Produceidn de bhienes espirituales y
materiales.

(72)

72y MENDEZ Gutierrez Ma. del €., op. wlt., p. 118.



E) Obstidculos para qua el trabaje esaa Educativo:

Aungqun el trabajo en sl mismo es un nadio de educacldn para
al mdulto, suele ccurrir que el trabhajador no encuantre en su
actividad labkoral un medioc de realizacidn, siho gue se va
enajenado an ellq, ya sea por su salario, o porque unilcamente
recibe drdene‘ gua débe chedecer automdticamenta, sin éue ae

le permita o fomente siquiera un copportampisnte humano.

Se antiendc por cnajenar ol '"Parturbar la razén de alguilen-
+ . +.cuando una perscna estd fuera de sl o ha sido puesta fuera

da si por la pérdida de la razont (73)

Cuzndo el trabajador dela de sor de si mismo para perte
necer a otro sa dica qua estd enajenado. Existen tres
formas en que ésto puede ocurrir:

a) cCuando al trabajador se le cbjetiva en el producto de
&u trabajo y e le sustraa parte dco su precio.

b) Cuando en el cbjetive y planeacidn del trabajo ho ha
participado ol trabajador, ni se le permite margen algu
no dea partjcipacidon, de tal modo qua Su trabajoc --gua
dablara ser expresién propia de eu personalidad-- persl
gua un fin scdaladeo por oktro e lgnorado por 4l.

c) Cuando el trabajador no encuentra una compensacidn e
cond mica, sin hallar ningin valor en el trabajo misnmo,
como exprasidn suya, afirmacién de si, contribucicdn a la

73y LLANO C. C.op. git., p. 59.
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sociedad, ste. (7%)

En la enajenacidén causada por el primer factor sefalado por el
Doctor Llano, al trabajader se ve liberado al percibir el justo

reparto de utilidades,

Pero el segundo caso reguiere no sole la concientizacioen de)
patrén, sino una elaboracién personalisima de cada trabajador
para encontrar un sentido perscnal por el cual realizar su
proplo trabaje, de forma tal gue puada preoponergse en 4l metag

personales que logren darle un selle caractaristico.

¥ cuando el trabajador se halla inserto de tal manera en la
empresa queb identifica los objetivos de dsta con los suyos
proplos o por lo mencs los visualiza compatibles, entonces

buscaran ambos conclentemente sacar el trabajo adelanta,

Y para que el hormbre no sea usado como medic para lograr fines,
es nhacesaric gue cada perscnha en su trabajo pueda, al mencs en
parte, participar en la planeacidén y no sdlo &n la ejacucidn
de su trabajo, ya que dsto a&s lo ¢gue parmite desarrollar las
capacidades especificamente humanas, pues "alguna actividad

raallzada por el hombre y que no requiriese de él ninguna ca-

74) Ibid. p. 50.
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pacidad dea conocer nl de guercr, es decir, gque sélo utilizara
sus energfas fisicas...no seria trabajo humano," (75)

¥ con esta rutina, si no es precisc aportar ninguna o casi
ninguna atencién, se anula el estimule ¥y el trabajo se torna
mendtono, La consecuencia doble es el forzoso descenso del
rendimiente y que aparece tarde o temprano la atrofia deo 1la

personalidad, porque le falta a si mismo el incentlivo. (76)

Es necesarioc pues, que inclusc en los trabajos carentes de
interds, qua al menos duranta algun tiempo todavia muchos hom-
brag tendran qua vaalizarla, ao‘oxtraigan astimulea consisten~
tes en poder decidir aunque sea detalles pegquefios, pero gue

le dan al trabajo 1a caracteristica del humano (?7)

F) Principlos Educativos de la Capacitacidn.

Para que ol trabajo y la capacitacidn sean educativos, es pra-

ciso respetar algunoes principios; slendo el mas importante el:

PRINCIPIO DE INTEGRIDAD DEL TRABAJO:

7%) RIEPEL, J., op. eit., p. 21.

76p) Ibid., p. 21.
77) cfr. ibid., p. 14.
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El trabajo de todo hombre en la empresa ha de con-

sistir en una serie de actos libres, orientadog --

hacia un cbjetivo complejo no totalmente definide.

El trabajador ha de tarminar de definirlo, explici-

ta ¢ implicitamente, durante su consecucidn en to-

dos ¥y cada unoc de sus aspectos, con un criterio de

optimizacidn. Su libertad ha de estar enmarcada --~

dantro de lae limitaciones impresindibles y qua &l

acepta como tales, para gua su trabajo se coordine

con el do les demias hombres de la empresa. (’8)
En lu medida en que se le priva al hombre de su libertad de
accidn en esa misma medida se le hace irresponsable del resul-
tado; ¥ en @l adulto este hecho es consciente, por e¢so le pro-

duce insatisfaccidén y malestar,

La capacltacién en nuestro pais tiene asi gua vencer un gran
riesgo; EL DE MANIPULAR A LOS TRABAJADORES, pues no basta con
proporcionarles cursos de capacitaclén de gran calidad --en
al mejor de los casos=--, sino que as necesario que estos cursos
so0an contemplados previamente por los trabajadores, de manera
que decidan los objetlvoa a lograr con ellos y puedan incluir-

los en los plances gue tienen an su vida,

giendo la educacisdn de adultos como un eslabdn de la educacidn
parmanente es necesario tomar en cuenta que

51 se concibe a la educacidn permanente al modo-
da las actuales formaciones continuas...{como la -

28

78) ocARIZ Brana, José¢, EI_Trabajo comp Agtive de la Empresa,

162,



capacltacidén de adultos en nuestro pais) cabse te--~

mar seriamente por el futuro del hombro.,.probable-

mente w8 llagara a la pérdida de la autonomia, a la

privacidén del derecho da decidir por uno mismo, pues

incunbird a los encefiantes o animadores trazar los

modelos de vida, aunque netodolégicamente y sélo --

metodpldgicanente, uno tome parte en tales decisio-

nes, (79)
Cabe sin embargo seflalar aqui gque tal riesgo depende del buen
desemperio o0 no de los animadores, como los llama Fullat, an
tanto que ellos realmente fucllitardn informacidn a los traba-
jadores, hacidndoles notar ventajas y desventajas de les cur-
sog, podrian ayudar a los trabajadores a educarse dejéndoles
decidir por ellos miemos, conoclendo gue por trebajar dentro
da una empresa, daben entender gue dsta busca Justamente tam-

bién un benaficioc, que inclusc a ellos conviens,

99

Daben ellos y la emprasa tambldn enteder que estas limitacicnes

son naturales,

Todo trabajo entrafiara un clerto grade de incerti-
dumbre en los resultados..,una cierta indirectivi-
dad...Adn cuando la capadicad de fijar objetives,
por pocoe importantes que éstos puedan sor, imprime

a tedo trabajo el caracter de directivo (con el —-
significado de sentido o direceisn), dada la limita-
cién da capacidadaes, siempre ocurrird que la direc-
tividad sord también limitada o, en otros palabras,
que todo trabajo antrafard cierta indirectividad. -
Estas causas de indirectividad pueden provenir, tan-
to de las porpias limitaciones intarnas de la persc-
na que raealiza el trabajo, ¢omo de limitaciones a -
su eleccidn que sa le imponen desde fuera en forma-

78) Ibid,, p. 122.
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de oblativos generales o de cauces predeterminados-

por dende debe discurrir su accién (80}
Es avidente gue por las limitacicnes perascnales y de tiempo ¥y
espacio los trabajadores no puedan decidir solos agquéllos agen-
tes o cursos que les gustaria tomar para oducaree, porque nl
sigquiera conocen los que existen. Esta es una de las funciones
del agente capacitador de la empresa, Que &ea otro guien ave-
rigla la informacidén y qgue incluso se busquen temas que con-
tribuyan al perfecclonamiento y al bilen comin, no significa
que ese otro esté daecidiendo inmoralmente nuestro destino;
asto depende mAe blen de la responanbilidad guo cada uno tenga
en su vida, sl realmante se sirve de la informacidn cqua sce le
brinda y de las diferentes oportunidades para dilrigir su propia

vida o sl e dela llevar por las cilrcunstancias.

‘Yactualmente se @4 madas capacitacién a personal joven que se
promugva parc hace falta capacitar bien y aplicar nuavos mé-

.todos al personal veterano." (81)

", ..en el adlectramiente de personas mayores. For ragla gencral
creen que pueden arroglidrselas por si mismas y considerqn todn

ayuda como una intromisién molesta y a veces ofensiva," (32

80y ocariz, op, cit.., p. 102.
81) RIEDEL, op, ¢it., p- 17.
82) Ibid., p. 84.
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Gy Cconclusiones:

1.~ La cCapacitacién e refiers a un aspacto da la vida del
adulte, a su aspecto laboral, "debe, pues, sar objete de un
dasarrollo planificado gue abargue en conjuntc la personalidad

del suietao.® (63).

Pare esta plan ho puecde éer realizade sino por el miamo adulto,
sirviéhdose de consejeros o animadores, paro siempre fruto de
una decisién personal. Para ello el individuc requierae madurez
para buscar en otras fuentes de BuU entorno , cbjetives comple-
nentarios, Es el mismo adulto el principal agente autcaduca-

tivo,

2.- Lag myltiples aspiraciones gue un trabajador tiene, debe
articularlas y jerarquizarlas da tal forma gue no antrechoguen
unas con otras, de otra forma podrian distorsionar s=su
perscnalidad, A sus aspiraciones mds profundas, que forman
parta de Bu persohalidad debae tomarlas preferentemente en cuen-
ta "y en espacial hay que cuidar la mds preciosa y preeminente

aspiracidn, la da la unidad de la propila vida" (89)

83y zpid., p. 15.
84y Ipid,, p. 73.
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3.~ Camo la capacitacidn busca al parfecclonamiento en el tra-
baje y "Todo problema do mejora estd centrado en dos palabras:
saber ¥ uerer,... la actuacisdn —--de la capacitacién-- dobe

consistir en instruir y motivar.® (85),

4.- La Capacitacidn debe ser permanente porgque "las capacidadas
aumantan © disminuyen seqin sea la exigencia del trabajo...=-
clartas experiencias proporciconan, no solo mads conocimientos,

sinc también mas capacidad de conoccer, elegir y poeder..." (89)

Debe ser permanente para posibilitar la permanencia de la em-
presa, pues debido a ella sus comnponentes permanecen en la

compatividad y logran mayor productividad,

S.- La motivacién inplica conocer el sentido del propio trabha-
jo, entre mayor soa al nuimero da factoras que intervienan en
al producte final, mds necaesaric es para el trabajador, taner
una visidn general del proceso para poder dar el valor rezl a
cada pasc del procesc por saparado. Esta niema vieidn de con-
junto permite la otra gran fuente do la motivacidn: participar
en la etapa del preceso gue le corresponde a cada trabajador

procurando la optimizacidn.

85) ocar1z, cp, elt.., p. 49.
85) Ipid., p. 23.
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6.~ El planeaniento, la ejecucidn y al centrol, son tres sle-
mentos dal trabajc humano., Por eso es hecesaric gue los tra-
bajadoyves participen en los tres, seqin sus posibilidades e

ineluso fomanténdolas.

7.= Como dido Joné Ocariz "en lo que hay 4que pensar porgue es
lo real, es en hombres en distintos niveles de directividag.V

(87|-

8.~ La capacitacién a todos los nivales es indispensable para
gque 1la enpresa logre la preoductividad en eu mds anmplio pantido,

lo gue es fundamental para su subgistencia y desarrollo.

9, En el canpo administrativo, actualmente la direccisn del
personal considara que la participacidn de los trabajadores
es el incentivo mas eficaz, ya sgue satisface las wmas importan-
tes necesidades de la personalidad humana, coms son la consi-
daracidn personal, daclaidn y reconocimiente social. Existen
tanto empresas gatisfechas c<onh los efectos de una participa-
cidn restringida, hasta otras que llegan a la participacidn

de la misma propledad de la empresa.

871bid,, p. 23.
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v EL AGENTE CAPACITADOR INTERNO.

Eg hora de gque aclarencs la ublcacidn del agente capacitador
interno dentro de la estructura de la cnpresa, sus funciones,

caracteristicas y responsabilidades.
A) Concepto.-

Racordemos gque la STYPS dencomina como capaclitador intorno a
Ta perscna fisica gue teniendo el cardctar de patrdn o
trabajador en los términoa gue marca la Ley Fedaral de
Trabajo ¥y dentro de la jornada de trabajo, imparte
capacltacidn o adimstramiento, a trabajadores guo ccupen
puastos de trabajeo de los cuales posea conoclmientos ¥y
axperiencia... ( B8)

B) Jerarguia,-

Dentro de la estructura de la empresa que hemos safialado, el
capaclitador interno puede ubicarse ya an el nivel ejecutivo o

en el nivel de operario.

Dentro del nivel ejecutivo, caben dos posibilidades, una es
que sea el patrdn o alguien de la alta gerenciar la sagunda
que sea un mando intermedioc de un departamentoc, ya sea el su-

pervisor, el capataz, el maestre, el auxiliar de gerenta u

88) STPS, 3 -3 8
P log.
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otros nombras ue se les den. Todos ellos son canales, coan=-
ductores de drdenes de la direccidén y Ba encargan de gua ge
realicen los casos concretos dentro de las politicas de la

empresa.

Tanbién sefialan & la direccisén la situacidn en gue se ancuen-~
tran los nivelesa operarios., Su autoridad se basa en la supe-

rioridad técnica gque tienen dentro de su aspecialidad.

La capacidad do enseRanza del mando intermedio ea dificil de
auplir porgque eas &1 quien tiene mayor contacto ¥ conoccimiente
scbre el personal, lo que lo¢ hace mds eficaz gue al patrdén,

que por otro lade tiene ya otras ocupaciones.

Cuando el agente capacitador internc es un mando intermedio,
ragqulera para el logro de sus cobjetivos buenas relaciones con
sus jefes, sus subordinados y con los demds mandoa interme-

dios.

Si...el mando intermedioc deba su puesto a la direc-

cién como organismo gque emplea sus servicios, él ==

sabe de scbra que mon sus trabajadores quienes en -~

Wltima instancia lo encumbran o lo hunden... Una i-

dentificacién demasiado estrecha con la direccién -

minaria su imagen de jefe. Su posicién en la empresa
la impone la necasidad de representar a los traba--

jadoras ante la direccién y velar por los intereses

da sus hombres. ( 89).

g9} FLORES A. J.M., op. clt,,, p. 35.
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El capacitador interno como veremos mis adelante busca la
coordinacidn de hombres Y recursos materiales, para el logro
de clertos objetivos, por lo que se puede declr que es un ad-

ninistrador.

El agente capacitador es alquien que suscita y encamina, que

organiza y participa, alguien que esta disponible.

En el capacltador interno se tlenen gque conjugar las

caracteristicas del lider, del maestro ¥y del administrador.

€} Objativos.=-

La STyPS instaurd diferentes pesibilidades oficiales para fa-
cilitar a los empresarios la capacitacién que sagun la Ley

Faderal dol Trabajo debian de proporcionar a sus trabajadores.

sin embarge, en la realidad el agente capacitador interno

existe,

« Porque la emprasa no cuanta con recursos suficientes para

implementar un departamento para tales servicios, o

- Porgue a 1la direccidn no la interesa plantearse seriamente
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el asunto de la capaclitacidén por falta da conclencia de su

importancia.

~ POr ser la manera mas econdmica y sencilla de cumplir una
obligacidn legal, ya que la considera como lujo y pérdida de
tiempe ¥ de dinero.

“En una palabra neo tienha la orientacién tdécnica , moral y so-

cial gue debaria toner"™ ( 50).

D) Funciones.-

Al no necesitar el agenta capacitadeor interno de un registro
ante la STyP5, las funciones que realice seradn controladas
por la misma empresa. Los directivos de la empresa pueden a-
poyar su lakbor o bien pueden delimitaArsela tanto como crean

conveniente Begin su intereses.
Clarc aestd ua en ambos casos, los resultados son Adiferentes.

Pudiera ser gue en la empresa el capacitador interno recibiera

la orden de impartir determinada ensefianza y nada mis. Esto

a0} SILICED, gp. &it., p. 21,
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coma veremos mas adelante no es conveniente pero en muchos

casos sucede,

O pudiaera ser que el capacitador internc, o los capacitadores
intarnoas, sean encargados de todo al proceso de capacitacién

¥ no sdlo de ejacutar los cursos.

Para nuestro estudic congideraremos al cagso de gue los empre-
sarios estdn convencidos de la importancia de la capacitacion
Y por tanto gue la rospaldardn en lc gque dicho agante requiera

para trabajar eficientementa.

1) Funcidn Administrativa.-

si la administracisn de personal en empresas grandes y medlianas
comprenda; reclutamiento, saleccidén, induccidn, invantario de
recurscs humanos, evaluacidn del colaborader, capacitacidn,
desarrollo de los recurses humanos, Yy planeacién de vida y
carrera; en las empresas paguefias, con menos capacidad y en
las gue no Be cuenta con un departamento tal, el agente capa-
citador interno puede colaborar en algunas de estas funciohnes,
pero no en todas . El reclutamientc y seleccidn estén total-
mente fuera de su alcance, aungue los resultados da ambas le

son necesarics para dar una indicaeién adecuada.
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Dabiara ayudar en la planaacidén de vida y carrara determi-
nando y encauzande el potencial humane de la organizaclén,
dasarrollande los cenocimientos, habilidades y actitudes de
cada colaborador en congruencia con su trayectoria vital, con
sus motivaciones perscnales y laborales ¥ con los cbjetives vy
cultura de la organizacidén., Es esta otra funcidn para la gue

no siempre se tiene el dagarrolle necesarioc.

No obstante el capacitador interno se encarga de planeat, or-~
ganlzar, dirigir, realizar Yy controlar la capacitacidén de su
empresa © departamento; funciones todas allas administrativas.
Por eso, el conocimiento del proceso administrativo le ayuda

a comprender sus funclones y responsabllidades.
2) Funcién Docentea.-

"Todo conductor ha de sar maestro...entendiendo como tal a
quien o5 capaz de consegquir gue los hombres a los que tiene

gue proporcionar clerta formacidn, la adgquieran." ( 21).

51 bien no estd a su alcance lograr que los trabajadores obren
con indepandencia, si lo astid el colocarles en una posicidn
que ho les sea pesible sostaener sin una buena dosis de @

cidad. sSu misidn no es la de mejorar directamente el trabajo,

91) OCARIZ gp. cit,. p. 161.
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sino la de ayudar a cada trabajador a mejorar sus capacidades
Yy actitudes para gue sean aellos guienes perfeccionen su tra-

bajo.

Debe ol capacitador interno ayudar a cada trabajador a defi-
nir los propics chjetivos en su curso de capacitacidn, a qua

quieran y luchen por alcanzarlos, esto es:

a) * Planear Objetlvos
b) * Ejecutarlos, nediante la instruccidén del curso

c) * Motivar, mediante la informacidn de los controles,

Paro 8i hemos de aceptar que, para al parfeccionamientc an el
puesto es de gran importancia la labor del conductor, hemos
de aceptar también gua no e8 el dnice maedio ni al major en
todas las ocasiones, a veces convendra una conferancia, algun

curso de capacitacidén externo u otros métecdos.

Para planear la capacitacién el primer paso as realilzayr un
buan diagnésitco, qua es la base para tomar dacisiones acer-
tadas. 51 el diagnéstico iniscial no es correcto, loa planes

postaeriores serian vanos.
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El diagnédstico consiste en "dafinir lo gue debe ser, definir

lo quia sa quiere cue sea y ayudar a prevear lo que sera" ( 92).

Es importante que se clasifiquen y jerarguicen las difarentes
necesidades de entrenamiento durante el dlagndstico de la ca;
pacitacidn:
l.- Las que tiene un individuo.
2.- Las que tiene un grupo.
3.=- Las gque requleren solucldn inmediata.
4.=- Las qua demandan scluclén futura.
5.,- Las que requleren situaciones informales de entrana
miento.
6.= Lag c¢ue redquieren actividades formales,
7.~ Las que exigen instruccién sobre la marcha.
B.- Las que precisan instruccidén fuara del trabajo.
9.- Las que la compadia puede resclver por si misma,
10.- Aguéllas en gue la compafia nacesite recurrir a fuen
tes de entrenamiento externos,
11,.- Las que un individuo puede resolver en grupo con
otroa.
12.- Las gque un individuo necesita resolver por si abdlo,

( 23)

92) OCARIZ op._glt,, p. 127.
93) JOHNSON Richard, B. -} 8_ He e

copiladu'por Roberto L. craig'yinaster, p. 33.
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En teoria guien realiza este diagnéstico no es al proplie ca-
pacltader interno, sino la Cemisidn Mixta. A veces el capaci-
tador interno forma parte de la Comisidén; siende asi o no, lo
ciarto es gue es de su responsabilidad aclarar si estd:-o no
da acuerde con dicho diagndstico y los objetivos del cursc

que la propongan dar,

El agenta capacitador ha d elegir entre estas opcionas aqudl
gque haga minimo el costo y adecuada la compensacién, pero:

1) E1 problema de costo es tremendamente ambiguo.

¢5e retlere al corto, medio o largo plazo? Se de-

be valorar el costo da la oportunidad...

2) iCOmo se gabe cuAl es la compansaclién que ase-

trabaje concreto proporciona a cada uno de loa --

componontes de la aempresa por gl atectados? Para-~

plgunas personas pueda tener aigno positiveo vy ne-

gativo para cotraa. En el largo plazo se puads sa-~-

ber sl la compensacidn de un individuo ha sidec ada-

cuada, pero a prieri no. [ 94)
Es por eallo gue habiendo la comisidn mixta y el capacitador
internc propucsto una solucién fundamentada, os deber da quien

dirige la empresa considerar el costo y emitir la decigidn.

Una herramienta importante para el diagnéstice es el Manual
de Organizacidn, ya gue contiene las axigencias de cada puee-
to de trabajo, de manera gue se puede analizar si loe traba-

jadorea estadn en condicicnes de cumplir con lo exigida., En

94) OGARIZ, op, glt.., p. 40.
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casgo negativo se planea cémo lograr las condlciones qua hagan
falta.

d) * La evaluacidén es una funcldn esencial. "5f no as capaz
de aprender a evaluar hay que pensar en relevarle de la con-
duccidn de hombres, pues serd incapap de desempefarla eficlen-
tementa."

( 95)
Daba saber evaluar
-Duranta el curso gue imparta
=La aficiencia del curso, de cadz médule, para mejorarlo si
as posible y deacuardo & lae necesidades especificas del grupo.
~purante las seslones; para asegurarse da gue los trabajado-~
raes estdn aprendiendeo en al nivel deseado.
=Al final del curso; para extender la conatancia de habili-
dades laborales a guienes realmente hayan adquirido los apran=-
dizagea del curso. . '
~En el trabajo; porgque dsto le poesibilita determinar el de-

sarrollo logrado y replantear la capacitacidn,
3} Funeldén de Liderazgeo.=-

El lidar se caracteriza por 2 aspectos:

-S5ar capaz de sefialar un chjeto comin, ¥y

95) OCARIZ, gp.cit., p. 155.
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~poder sefialar el camino por el qua se ha de lograr ase ob-

jetivo comin, motivando a otres hacia su logro,

Lae actividades de direccidn (planeacidn, organizacién, toma
de decisiones) son aclo planes hasta que el lider libera el
podar de motivacién en la gente y la guia hacia los objeti-

vos,.

Una base del trabajo del capacitador interno es la comunica=
cidn, necesita escuchar y conocer a sus subordinados para poder
aejercer el tipo de autoridad gque se requiera. De esta manara
aus ordenes scrdn cumplidas y se favorece la responsable par-

ticipacidén da los trabajadores.

Un capacitador asi, antes que instructor serd un animador gue
dasplerte las inquiatudes y oriente directa o inderectamente
para que los interesados puedan prosegulr su proyecto de vida

y educacldn permanente.

Como lider un capacitador internc dabe lograr un ambienta de
B6lida disciplina, da comunlecacién e informacidn abierta: de
aprobacidn scbre lo gue se planea. Esto reporta en los traba-
jadoraes el sentimiento de seguridad, la participacisdn, al

respeto y evita enfrentamientos perjudiciales.
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Aclarar los cobjetivos de la capacitacidén en ganeral, y de cada
curso es funcidn basica para que la espectativa que los traba-
jadores tengan sea adecuada y la asistancia a la capacitacién
sea reflejo de un genuino interéds por el propio desarrollo y
no siempré por la espectativa de un ascenso, Ya qua ho a todos
ca lea puede proporéionnr; ni que la aslstencia sea sclo para

aumentar curriculum,

E) Factores de la Empresa que Influyen el Funcionamiento de

los Capacitadores Internocs.

1.- Politicas:

La labor que pueda hacer el capacitador internc come sa puades
deducir de lo antes expuesto, depende de cdmo sa ccntampla a
la capacitacién dentro de las politicas da la empresa.
Ponidéndoncs en el caso de que B4 la ve como un proceso impor-
tante y necesario para el desarrcllo conjunto de la empresa y

sus colaboradores, sonh puntos importantes:

a) Que no cbstante el capacitador interno atienda generalmente
al nival operativc de la empresa, 1la capacitacién comience
por la alta garencia, peorqua “una formacidn dada en niveles

inferiores =--con olvido de los mAs elevados-- causa desas-
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trosos aefectos, [ 96) ya que cuando los operarios vayan cen
impuleso hacia la superacidn se veran fraenades por sus supae-
ricres. En camblo sl la formacidén se da primero en los altos
nivaeles, los infericres iran recibiendeo el beneficlo indirec-
tamente y me iran preparandce con mayor motivacién al espiritu

de superacién, desarrollc y pertenencia a la empresa.

b) Que se intogre al capacitador interno a la estructura ad-
ministrativa, como ajecutive, (o al menocs como asesor del e-
jecutivo de capacitacidn) ya que en realidad desarrolla las

funciones de administrador de la capacitacidn.

c) Qua la direccidn confie en la capsacidad directiva del ca-
pacitador intarno y que no se acostumbra a atribuir a causas
individuales, cuande las hay, los rasultados que ohbtiene; fo-
mentando la aceptacidn tanto de los éxitos como de los fracasos
conociendo que éstos también contribuyen a su daaazrqollo.

(97}

Para todo ello es necesario gua se establezca como pelitica
de capacitacidn el que al elegir al capacitador interno, se

prevea gue dicho capacitador y el jefe de gquien depanda estdn

96) IVARS, op.cit,, p. 120,
97) LLANO C., pp,cit., p. 179-178.
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de acuerdo en lo que consideran éptimo referente a la empresa.

La delegacidén de autoridad y responsabilidad es la unica forma
de determinar la iniciativa, el conocimiento del trabajo y la

compatencia real da los capacitadorén internos.

d) Qua por politica de empresa toda la organizacidn respalde
las actividadea de adiestramiento, capaciltacién y desarrollo,
puaa de otra manera por mas gue ce realicen ssfuerzos, nunca

sa logrardn los resultadosa previstos.

@) Enfocar la capacitacién principalmente, como medio para con-
tribuir al crecimiento del perschal y secundariamente para
eleagir dentro del perscnal a qulenas nds convienan, a la am-
presa por su desaArrollo, para nuevos puastos © plazas vacantes.
Da otra forma se propicia muy frecuentemente una conpetencia
mal mana entre los colaboradores de la emprasa, Cuando :e'picn-
sa en el ascenso como unica via de crecimiento se puede tender

a buscarlo aungue para ello sa dafic a los demas.

f) Que existan oportunidades justas de desarrolloc, gue le par-

mitan responder conforme a 1¢ que Be le exige.

g} Qus Be otorgue una remunaracién acoordada.
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h) El1 establacimiento de una politica de sanciones que corrija
o premie tanto a los capacitandos, como al capacitador por su

cumplimiento .,

2) organizacidn:

a) Siendo la organizacidn el establacimiento de la relacisn
entre parscnas, trabajo ¥ lugares de trabajo, de manera gue
5@ alcance la mAxima eficiencla; es necasario gue todo el per-
‘senal conczca las responsabilidades, autoridad y funciones
del capacitador internc y qua sa especifiguen en el Manual de

Oorganizacidn de la institucidn.

b) Respeto por las estructuras de Autoridad. Solo cuando en
la empresa se da una autoridad descentralizada les trabaja-
dores pueden educarse a travéds de su vida laboral. Perc 1la
descantrallzacidén exige:

~UNIDAD DE DOCTRINA, a fin de que quieh descentraliza y

guien recibe una determinada misidn hablen el mismo idio

.1 R

~FORMACION de qulen descentraliza a guien recibe la misidn,

CONTROL para comprcbar qua la accidn descentralizada alcance
su ocbletivo. ( 98)

pependiendo de la autoridad gque sa confiera al capacitader

internc, éste podré desarrollar sus capacidades como tal. El

98) IVARS,M.A. Ideazrlc para Gerentes, p. 231
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que se le delegue autoridad es necesaric, parc también 1o es
que €l la acaepte y qua se le respete,

5i su autoridad sa ve intervenida frecuentemente por su jefe
inmediato o por otros departamentos, puede hacerse dependien~-
te de ellos y perder su iniciativa y el interéds por sus fun-

clones.
3) Direccidn:‘

a) La claridad de los objetivos que la empresa, la Comisidn
Mixta de Capacitacidn y Adiestramiento y el capacitador in=
ternc establezcan respecto al procesc da la capacitacidn es
indispensable para gue se puedan evaluar los logros y cana-

lizar los esfuerzos correctamenta,

b) El que la direccidn contemple dentro de su planeacidn-a
largo plazo los beneficios que guiere recibir de la capaci-
tacidn, Jjunto con sus metas de ventas, produccidn, ete., per-
mite que realmente la capacitacién sea un apoyo para el cre-
cimients de la empresa y por tanto gue la capacitacidn y la

labor del capacitador internc sea eficiente.

c) E1 que los objetives sean ablertamente informados a los
colaboradores, mediante un adecuado sistema da comunicacidn

evita muchos problemas, pues en cuanto se descubre, aungue
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solo sea una inpresidn de que la direccion...capacitadores
incluidos, no estdn sinceramente interesados en el randimiento
positive, sino que, por el contrario obedecen a motivoas per=-
sonales, el efecto Be siente an una danada moral de trabajo
de les colaboradores; y los esfuarzos por lograr la comprensicén
e interds, no eolo son infructucsos =ino que pueden llegar a

destruir el clima da 1la empresa. ([ 99)
4) Plan de Desarrollc Empresarialt

Ya nos hemos referido a 4l en el punto b} anterior, mas ahora
@8 necesaric recalcar y distinguir gue al capacitador inter-
no, Bu funclén le exige rolles de adminietrador, maestre y
lider y.que requiers recibir igualmente una formacidn continua
en base a estas funclones.

Su preparacidn técnica debe ser superlor a la de sus subor-
dinados, raquisre estar al dia, a la altura de la evolucidn
tecnoldgica. Como administrador debe dominar 1as'politicas,
normas y procedimientos para desarrollar su trabajo y el de
la empresa en general, asi como la relacidn de su puasto con
lcs demac de la empresa.

=Dabe =szaber planear, preveer, ejecutar y controlar la capa-

citacion.

99) RIEDEL, c¢p,¢it., pP. 74.



121
Solo cuando se le parmite desarrollar estas funciones, el ca-
pacitador interno puede decidir lo gue es o no necesarioc hacer;
6l se le dan, en camblo sclo instrucciones escritas, como por
ejemplo al curso gque deba impartir, su contenido, metodologia-
(otc,, en realidad no pueda ger totalmente reasponsakble de que
la capacitacién qua ss da al interior ds la empresa contribuya
a su desarrollo, ni pusde puede evaluar su trabajo con certerza,

Ya que no conoce todas las metaspropusstas,

El capacitador interno requiere sa le determins la descrip-~

cidn especifica de su puesto, para poder asumirlas.

-como lider 8 necesario que se la forme en relacicones humanas, -
para convertirlo an lider o para explotar y encauzar las ca-

racteristicas parsonales qua debs posssr como parte de su par-

sonalidad.

cuando un reclén elegido capacitador internoc recibs un curse,
al aprobar un examen qua lo habilite como tal le crea confianza
en si mismo y @3 nueve factor motivador. Bl que se le oriente
an sus funcicnes es muy apr.éiado por 41, mvalora sntonces

el apoyo que la empresa le otorga & influye en el mejoramiento

de sus funcionas.

5) Raecurscs de la Empresa:
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El desempeiic del capacitador interno depende tambidn de los
racurscs da que pueda disponer; desde papelaria para raglas-
trar controlesa; tiempo reconoccido destinado a la capacitacieén;

capital para material,etc.

Pero scbre todo, 41 nismo debsa ser un recurso humano, capaz
. de dasompefar la capacitacidén., Habrid que vigilar que una em-
presa que quiera capacitar a su parsonal mediante capacitadores
internos, realmente cuente con una persona apta para desarro=

llar al cureo qus s& ha dstactado necesario.
6) Caracteriaticas del Personal y sus Funciones!

La capacitacién como perfeccionamientc técnico tiena mayor
razén de ser, segun se trats de puestos gue se caracterizan
por implicar funcicnes mAs o mencs complejas, o sagﬁn sa pusda
ascendsr de puasto ¢ cambiar el equipo.

En el casc concreto de puestos gue soloc o casl molo requieren
esfuarzo fisico, que no se puade cambiar de aquipo y que no
as puade ascender de puestoc, la capacitacién tdécnica se agota
rapidanente y deja lugar a la capacitacidn humana, al desa-
rrollo: lo gue es indispensable para no estancar al personal
an el pesaroso trabaje rutinarioc e inhumano.

El dar esta capacitacion, el desarrollo humane, puede ser un

cbstéculo al agente capacitador internc, puaste que mée di-
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ficilmente reunirad la formacidn nacesaria para impartir diche

curso que requiere an 41 una real educacidn integral,

E) Perfil del Agente Capacitador Interno.

Concretando ahora, es necesario resaltar conforme a las
consideraciones anteriores, las caracteristicas y cualidades
necesarias qgue debe reunir un candidato a capacitador inter-

no.

1.~ Caracteristicas Fisicas:

El capacitador interno porque dessmpefia au funcién como tal,
aparte de su trabajo normal de colaborador de la empresa, re-
quiers de gran energia fisica y un estadc da salud dptimo.
Reguisere para su desempafio del correcto funcionamiento da sus

cinco santides.

2.= Caracteristicas Psicoldégicas:

Para poder ocuparse da los demds, al capacitador fnterno
requiere el suficiente conocimiento de si mismo gue le per-
mita deainteresarse de 41 mismo, Necesita tener esa madurez
paicolégica, TENER RESUELTOS LOS PROBLEMAS DE IDENTIDAD, VOCA-
CION ¥ ESTADO DE VIDA. Esto le proporciona la suficlente se-

renidad para ocuparse por los demds sficientemente.
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~Deba taner una ACTITUD DE AUTOEVALUACION referente al cohoci-
miento y usc que hace de las tdcnicas de motivacidn, discipii-
na, tipo de autoridad, liderazgo, etct de manera gue procure
su CONTINUQ PERFECCIONAMIENTO.

~QUERER desempeafiarse cono capacitador interno es requisito
" esencial. Por demAs estA gue tenga todas las cualidades y a-—
poyos de la empresa, Bi 4l no estd dispuesto a desempefarse
cono tal. Por elleo debe TENER MOTIVOS FUERTES PARA DESEMPE~
RARSE COMO CAPACITADOR INTERNO, venciendo los cbaticulos gque
suyelen presentarse, como el desintarés y el miedo de ensedar

lo ¢ue, hasta ahora, EB6lo ¢l saha.

En ests aspacto hay gue recordar gue aunque teodes las per-
sonas, por raalizar au trabajo tienen cilaerta capacidad de me-
jora an el mismo, puede haber personas gue por diferentes cir-
cunstancias o caracteristlicas, (comc por decir la edad avanza-
da) tengan un interés en que los métodos no se mejoran, no
canpblen, Esto es, se ragquiere de un -SENTIDQ DE APERTURA al
camiric positivo, gque puede ser contrario a mantenerse en los

procedipientos y técnicas que ya ue dominan.

2) Caracteristicas soclales:
El agenta capacltador debe tener FACILIDAD DE ADAPTACION.

Porque trata todo tipo da perasonas, en sus diferantes
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clrcunstancias. "Un buen inatructor debe antendar que...hay
diferencias profundas en lo gue toca a la personalidad de cada
uno...¥ por tante ~debe-tratar a cada personha segun saa nece-
aario™ ( 100)

«I.4 habjlidad de la COMUNCACION EFICIENTE, Jque le parmita ser
al contacto adecuado entra los auperiores y sus subordinades.
~Pueden encontrarse dentro de la emprasa persohas muy capaces
técnicamente pero de mal caracter, egoistas, caracteristicas
que influyan negativamente en al trabajo y dificultan la com-
pensacién que se deba obtener, tante del trabajo come de la
capacitacidn. FEl capacitador interno deba poseer las cualidades
soclales que la faciliten su labor; tales cualidades como
DISCIPLINA, GENEROSIDAD, LEALTAD, SINCERIDAD, HONRADEZ, ATEN-
CION, PULCRITUD, MORALIDAD, OPTIMISMO.

=SENTIDO DE INDEFENDENCIA y CONFIANZA EN SI MISMO, esto la
pornitird lanzarse diligentemente a la solucidén de problemas,
raetando los riesgos gua esto encierra y ne gquadarse an una

actitud apadtica o perpleja ante los mismos .

-PENDENCIA AL TRABAJO EN GRUPO y eficlencia en el mismo, se
refleja en un espiritu de cooperacidn y servicio a los demas.
Esto impedira que caiga en un celo egoista gue 1l lleve a no

transmitir lo que ha aprendider ni en un temor paralizante de

100y SILICEO, op.cit,, p. 122.
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meterse en problemas ¥y muche menod a desear el fracase de otros

¥y dejarlos hundir sin meter la mano cuando puade ayudarlos.

~ESTILO DE MANDO REFLEXIVC Y ADAPTADC: paraque trate justa-
mente & su persenal, segqun sus circunstancias, adaptindose a
cada uno, sin por ello saltarse las politices y normas de la

anpresa.

- Dirigir de manera parscnal al trabajador. Para elloc reguie-
re eatar involucrado con los objetivos de la empresa da tal
manera gue pueda involucrar en su trabajo a su personal, fo-

mentando su desarrrollo personal.

-RESPETC por las relaciones familiaras propias y da los tra-

bajadores, por estos mismes ¥ por sus suparlores.

4) conocimientos:

Requiere conocimientos generales da
=ADMINISTRACION
=TECHICOS, del trabajoc de su competencia.

=DOCENCIA.

5} Habilidades:
- COMUNICACION EFICIENTE.
- DIRECCION DE PERSONAL



- LOGRG DE COOPERACION DEL PERSONAL

OBSERVACION

TRATO AMABLE Y EXIGENTE
HABILIDAD TECNICA OPTIMA EN SU TRABAJO

6} Funclones:

= DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION

= MOTIVAR AL PERSONAL A CAPACITARSE

- PROGRAMAR CURSOS DE CAPACITACION

~ EJECUTAR LOS CURSOS

= EVALUAR LOS RESULTADOS

- FOMENTAR EL TRABAJO DE EQUIPO

- FOMENTAR LA PLANEACION DE VIDA EN LOS TRABAJADORES.

7) Experiencia:
- JEFE DE AREA O DEPARTAMENTQ, minimeo un afo.

127
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VI SELECCION DE AGENTES CAPACITADORES INTERHOS EN
JOSE LUIS MONDRAGON Y CIA.

El presente capitulo expone a manera da ejemple, la seleccidn

de 5 agentes capacitadoreas internos en una mediana empresa.

Dicha eeleccidn sea fundamenta en les principlos sostenidos en
los capitulos anteriores, ¥y sBu objetivo es que la capacita-
cldén ofrecida por dicha companla a sus trabajadores, a través
de sus capacitadores interncs, sea orientada y fomente la ad-
ucacidn permanentea de los mismos y la actuaclén eficaz de di-
chos capacitadoras,

Eficacia que ee debara concretar an el logro de los obletivos
primerdialaes da la capacitacidn, contemplandola desde la fi=-

losofia de la educacidn pérmanante:

1l,- Elavar el nivel da vida de los trabajadores

2.- Elavar la productividad de la empresa y de la comunidad,.
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A) DESCRIPCION DE LA EMPRESA.

José Lule Mondragdn y Cia., es una mediana empresa, dedicada

a la compra-venta en mayorea de papeleria y articulos de ofi-

cina.

En ella trabajan 45 empleados y por su monto de ventas netas
anual, queda clasificada comc mediana empresa, por estar com-

prendide entre los 2, 300 millones y los 4, 500 millones.

La estructura empresarial y su organizacidn es sencilla:

- ——~{GERENECTA]

CONTABILIDAD

I I I 1
| prsTtrIBUcION] | coMpRA-VENTA]| [ ALMACEN]| [ DESPACHO |
| cHOFERES |[——] SECRETARIAS | CORTADOR |
[[carGaDORES | ALHACENISTA

Caranapora) [(EMPACATOR |

T
[aUX. DE VARIOS |
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En 1985 se astablecld la COﬁisidn Mixta de Capacltacidn y
‘Adieatramientnr guien conforme a sus funclones realizéd la de-
teccidn de necesidades de capacitacidn y elaboréd el Plan vy

Programa de Capacitacidn vigente de 1986 a 1989.

Segun dicha deteccidn y programa, las secretariag y la titu~
lar de almacén so capacltarian con los programas de la Camara

Nacional de Comercio.

El nival operaric del Despacho y da Distribucién de marcancias
reprasaentan un trabaje rutinaric y que no necesita una prepa-
racién técnica que profundice lo que aprendieron cuando en-
traron como aprendices al ingresar a la cia.

En cambic se ve indispensable la motivacidn a la superacidén
‘parsonal, ya que la mayoria de los trabajadores ho han termi-
nado sus estudlos de ensefanza secundaria ¥ mas da 1la mitad,

nl aunh la ensefianza elemental primaria.

Como astrategia de motivacidn se planted:

1.- Capacitar en otros puestos a los encargados del despacho
y da la distribucidn: y se incluyd el almacén: con el propésite
de rotarlos ¥ suplir personal incapacltado o ausents,

2.- Programar curscs de contenido humanistico para despertar
una actitud positiva hacla el tra ajo; la vida humanar la so-

cledad y la suparacidn personal.
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El primar pasa, permitira el dasarrolle arriba mencionado y del
qua depende el saegundo esal
LA SELECCION DE LoS CAPACITADORES DE LAS AREAS DE DESPACHO,
DISTRIBUCION Y AIMACEN DE MERCANCIAS.

Easte es el capitulo final! de la tesals, porgque se muestra a
manera de ejemplo, un proceso de seleccidén de agentes capa-
citadorea internca. Seleccidén adecuada que permita a una em-
presa ofracar a su; trabajadotres uhna capacitacién en el plano
de la aducacidn permanente, consiguiendo por ello elavar el
nivel de vida de los trabajadores y elavar la productividad

de la empresa y de la comunidad.

B) INSTRUMENTOS DE SELECCION.

Sa elaboraron loa siguientes lnstrumentos:
l,=- GUIA PARA EL ESTUDIO DE EXPEDIENTE;
Que facilita conocer las posibilidades de cada candidato.
2.- GUION DE UNA PRIMERA ENTREVISTA.
Ayuda a corroborar y a ampliar los datos adquiridos
anteriormente.
3.~ PERFIL DEL PUESTO DE CAPACITADOR INTERNO!
Resume las caracteristicas, conocimientes, habilidades y

sefiala las funciohes Yy uxperiencias gue ragquiere el
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candidato para desempefiarse adecuadamente.
4.— CUESTIOHARIO DE ASPECTOS PSICOLOGICOS Y SOCIALES:

Tiene come ohjetivo destacar si el candidato presenta las
caracteristicas hecesarias a gue alude el perfil del puesto.

5.~ LISTA DE COTEJO!

Ayuda a verificar mediante la cbhservacidn ei el candidato

posea las habllidades y caracteristicas psicoldgicas guse

se gefialan en el parfil deal puesto.
6.~ GUION DE SEGUNDA ENTREVISTA:?

En que ge propone a los candidatos segleccionados tomar e
puesto, tomando preiaments un curso que los habilite como
capacitadores internos y cuyo contenido sa dafinirad segtn

la tabla de resultados) donhde aparecen claraments los as-
pectos que requieren capacitacidn.
7.= TABLA DE RESULTADOS:
Reune los datos adquiridos con el egtudio del expedienter
la primera antravieta; al cuestionario la comparacidn al
perfil del puesto; permitiendo una visidn global de las
poaibilidades de cada condidato.
B.-~ TEMARIO GENERAL DE UN CURSO PARA HABILITAR CAPACITADORES
INTERNOS:

Ea un temario ganeral en cuanto reune todos los temas
indispensables y convenilentes para facilitar al capaclitador
interno su desempafio. Ente temaric se puaede tomar como

base y acabar de definirlo dando mayor ¢ menor peso a los
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temas, segin las naceaidades de un caso concrato,

GUIA PARA EL ESTUDIO DE EXPEDIENTES.
1.~ DATOS PERSONALES:
NQOMBRE!
EDAD:
ESTADO CIVIL:
DOMICILIG:
ENFERMEDADES QUE PADECE:
TELEFONG:

2.= INASISTENCIAS:

DEL MES PRESENTE

DE 8EIS MESES ANTERICORES
DEL ARO

SIN CAUSA JUSTIFICADA
JUSTIFICACIONES

3.~ ESCOLARIDAD
ULTIMO GRADO APROBADOQ
ESCUEIA

4.~ DISCIPLINA:
REPORTES DEL PRESENTE MES
REPORTES DE UN ARO



5.- RESFPONSABILIDAD:

PUNTUALIDAD EN EL PRESENTE MES
PUNTUALIDAD EN UN ARO

PUESTO ACTUAL

PUESTCS ANTERIORES EN LA EMPRESA
PUESTOCS ANTERIQRES EN OTRO TRABAJO
TIEMPO EN PUESTOS ANTERIORES
ANTIGUEDAD '

6,= INICIATIVAS:
EN EL PUESBTO ACTUAL
EN PUESTOS ANTERIORES

7.- PROBLEMAS!

VICIOS

ACCIDENTES POR VICIOS
ENFERMEDAD

PLEITCS
INDISCRECIONES
BINDICALES

FAMILIARES

ABUSO DE AUTORIDAD

B.- OTROS:
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ITEMS COBSERVACIONES

ASPECTO ACADEMICO (1-5)
l- 2Qué matarias le gustaban mds en la escuala?
LPor qué?

2~ Qué materime la costarcn mads trabaje?

dPoOTr Quer
3= LCuAl fue el motive por el gue deld de estudiar?

4. ¢ha tomado otros cursos ademéa de los escolares

POT Bu gusto?
(Cudlas?
- 8= aPor otrs vazén? Especifiquela.

ACTITUD HACIA LA EMPREéA ¥ SUPERIORES (6~-10})

6= 2P0y qué entre a trabajar agqui?

7~ 2Cudles son los aspectos que le obatacuylizan
1a relacidén con su(s) superior{es)?

8- :Cada cuando acestumbra haplar con su auperior?

2Por qua?

8« Cuando le informa aobre 1A marcha de su departamento,

410 haca por escrito o verbalmenta?.g Por qua?

io~ 2 pQud aspectos le mgradan da su superior?



136

ACTITUD HACIA S5U TRABAJOC. (11-2'1}
il- Da los trabajos anteriorea gtan cuil ge ha sentido
miAs satisfecho?
tFor que?
12~ LPor qué la deis?
13~ :En cual no se ha sentido agusto? Por qué?
14~ Dal puesto que disnmpaﬁa actualmente, igud es lo
que e da mayor satlsfaccidn?
15~ s0ué le moleata?
16~ iMantiene siempre al mismo ritmo de trabajo?
Cdmo lo hace? 7
17= En su desempefio como jefe (Ha enzedado su oficic
a alguncas parsonas de nuevo ingreso?
l&~ 2Ha enseflade su oficio a parscnal qua ya labora
en la cia?
19- iQud expariencia adguirid usted con allo?
20~ zla agradd desarrollar ssa tarsa?
(Por que? )
a1~ iConoce o ha inveatigade sl existan sictemam mo

dernos para desarrollar las funciones da su daparta

mento?

ACTITUDES DE LIDERAZGO (22-28)
22~ 2Hay dentro de la empresa algﬂn trabajador gque
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usted haya ensefiada ¥ gue sepa tanto como uskted?

23~ Le gustaria preparar a un suplente para su pues

to, si la compafiia decidieras crecer y ascendarlo?

24~ Dal personal a su cargo ![eabe Bl algunc feateia

o conmemora Algun acontecimisnto en esta semana?

25- Describame la dindmica del grupo de su daparta

mento, :Quéd papel duega cada trabajader?

26- lAlguna vez ha pansaco cémoc se podria mejorar esa
dindmica?

27= 2Qué mates se ha fijado an eu trabajo , coémo plen
sa lograrlas?

28~ ¢Cudl e& la principal motivacién de gus subordi

nados?. jHa intentado fomentarles otra motivacién?

ACTITUDES DE SUPERVISIOR (29-232}

29= Platiquame un ajemplo de los principaies proble

nas gue 54 e le han presentado en relacidn con &l

perscnal a su mando.

iCAmo lo resclvid?

30~ Evalue en términos generalas a s5u personal.

Fundaméntene.

31~ sCcdmo suela corregir a un trabajador gue no rea
liza kien su trabaja?

32~ J0uéd es para usted la auteridad?
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PERFIL DEL PUESTOC DE CAPACITADOR INTERNC,

CARACTERISTICAS FISICAS.
Estado de Salud Rasistencia Fieica

CARACTERISTICAE PSICOIQOGICAS

Egpiritu de superacisn Identidad personal dafinida
Estado de vida definido satiefaccién parsonal
Gusto por la Autoevaluacidn

Motivos para desempaiar el pussto

Tandencia a trabajar en eguipo

CARACTERISTICAS SOCIALES

Buena comunicacidn Responsabilidad
Adnptabif}dad . Cocperacidn
Laaltad ’ Indapendencia
Sincaridad Seguridad
Ganerosidad Respato

Lider ) Optimismo
Coordialidad

CONOCIMIENTOS

Antropoldgicos DidActicos

Técnicos (de su oficlo) Administrativos

Propios de la Cia.
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HABILIDADES
Comunicacidén eficiente
Diraccidn de personal
Cbservacidn
Habilidad técnica dptima en su trabajo
Trato amable y exigente a la vez
Lograr la cooparacidn del personal

Hacer equipo

FUNCICNES

Detactar necaesidades de capacitacidn
Motivar al psrsonal a capacitarase
Programar el curso de capacitacidn
Ejscutar el curaso

Evaluar los resultados de la capacitacién y
astablecer su seguimiento

Fomentar el trabajo de equipo

Fomentar la planeacioén de vida en los trabajadores

EXPERIENCIA
Haberse desempefiado como Jafe de Area o de Departamento o como

Maestro de aprendices,
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CUESTICNARIO
EL ORJETIVO DE ESTE CUESTICNARIO ES CONOCER EN QUE ASPECTOS DE SU
‘PAPEL, DE JEFE DE DEPARTAMENTO PUEDE PERFECCICHARSE.
CONTESTE A LAS CUESTIONES INDICANDO EN EL PARENTESIS LA FPRIMERA
LETRA DE LA RESPUESTA QUE MAS SE ACERCA A LA REALIDAD.
NUNCA (N) A VECES (A) CAST SIEMPRE (C) SIEMPRE (5}

Se siente agusto trakajando solo

Saluda cordialmenta

Los demAs plensan qua su platica as amena

Se interesa por los asuntos de sus comparieros
Comparte el material de trabajo

Entrega el trabajo con puntualidad

Handa con flrmeza

Habla con respeto

v o0 N o0oum s N

Guarda con puntualicdad su horaric

-
o

En las dificultades busca la visldn positiva
11 Platica con todos

12 Oorganiza eficazmenta a sU peracnal

13 Toma iniciativas dantro de su 4drea

14 Se desplde de todos

15 Trata a cada gquien segun du cariActer

B L I T L " I N I S L ™ Sy W)

16 Corrige sin faltar al raspetec

B e e e T T = T T )

17 Al delegar las tareas plensa en

las aptitudes de cada uneo { )
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16 Dedica tiempo & dirigir y ayudar a sus dependientes
19 Todos antienden la informacién oral gue trasmite
20 Todos entienden la informaclén escrita gque trasmite
21 El1 trabajo realizado por su departamentc es Bu marito
22 Confia en gue puede resclver los problemas de su dpto.
13 Su letra s lsgible para todos

24 5u jefe entiende blen sus reportes escritos

P N T e s T
L ™ ™

25 5u jefe entienda bien sus reportes orales
26 Cumple lo que dice a sus subordinados

sea pramic o castigo
27 Es discretc en las convarsaciones perscnales

28 Em feliz

30 I gusta dar noticias nuovas

{
(
(
28 Ve las dificultades como retos a salvar (
(
31 Le gusta ser al respensable de su departapento {

(

[ L I N

32 Acostumbra reflexionar sobre la corraceidn de sus actos
33 Deja constancia escrita de los méritos
de sus dependlentes [

34 Preferiria ser un trabajador méis sin autoridad { )

CONTESTE AHORA INDICANDO LA INICIAL DE LAS SIGUIENTES POSIBLES-
RESFUESTAS:
HINGUNO (N)  ALGUNOS (A) POCOS  (P) MUCHOS (M)  TODOS (T)

1] 25% 25%-50% 50%~75% O MAS 100%



a)

Los subordipados la praguntan sin temor como deben

hacer el trabajo si tlenen dudas

k)
c)
d)
e)
)
a}
h)
i)
1)

L

Concca a las familias de sus subordinados

14 faltan al rospeto les subordinados

La confian sus problemas

La platican con gusto

Permite iniciativas a sus subordinados

La piden ayuda

Concce su salud

Ha ensefiado a realizar su trabajo a sus subordinados
Pasa el reporte escrito de los péritos de

sus subordinadoes

Reporta por escrito sus faltas
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LISTA DE COTEJOQ

DE HABILIDADES

COMUNICACION EFICIENTE

Da instrucciones claras

Habla firmemente

Hace preguntas si es necasarlo

Habla con su jefe

Comunica informacién de la diraccicn

Origina rumores

Escribae datos

Latra legible

Verifica la correcta recepcldn de su
mensaje

DIRECCION DE PERSCOHNAL
Saluda

Delega trabadjo
Supervisa
Corrige

Anima

Faljcita
Informa metas
Informa logros
Atiende dudas
Acepta ayuda

OBSERVACION

Atonclén a su trabajo

Atienda al personal a su mando

Pravaee obatdculeos

Atencisn al trabajo de su departamanto
Atancidn al trabajo de la emprasa

HABILIDAD TECNICA
Suparior a la de sus dependientes

TRATO AMMABLE Y EXIGENTE
Corrige con respeto
Exige puntualidad
Exige calidad

Exige cantidad
Reconoce maritos

8I

NO

A VECES
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ride iniclativas oportunamente

LOGRAR COOPERACION ' 51 NO A VECES
Do todos
Da algunos

En sy
En la

departanento
empresa

A fusrzas
voluntariamente con gusto

HACER
En su
En la
Logra
Logra

EQUIPO DE TRABAJO

departamente

enpresa

sentido de perteneancia al dpto.
sentido de pertenencia a la

empresa
Trabaja con sentido de supervivencia
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TEMARIO DE CAPACITACION PARA
: NUEVQOS CAPACITADORES INTERNHOS.

QBJETIVO:

Dagarrollar en leos nueavos capacitadores internos, las carac-
teristicas (conocimientos, habilidades y actitudes) esencia-
les al funcionamiento eficaz de su puesto da acuerdo a la e-
ducacisén permanente.

l.- IDENTIFICACION CON SU EMPRESA.

2.~ DIDACTICA.

3.~ ANTROPOLOGIA.

4.- ADMINISTRACION GENERAL. (TECRIA DE LA EMPRESA).

5.~ DETECCTION DE NECESIDADES DE CAPACITACION,

€.~ MOTIVACION AL PERSOHNAL.

7.~ PROGRAMACION DE UN CURSO,

B.= AYUDAS PARA LA EJECUCICN DE UN CURSO.

9.~ EVALUACION EN UN CURSO.

10.= COMO FOMENTAR EL TRABAJD DE GRUPO,

1l.- COMO FOMEHTAR LA PLANEACION DE VIDA DE LOS TRABAJADORES.

12 .~ GENEROSIDAD
13.- COOPERACICN.
14.~ INDEPENDENCIA,
15.- RESPETO
a) A LOS SUBORDINADOS
b) A LOS SUPERIORES
e} A LOS COMPAREROS
16.~ OBRSERVACION.
17.~ COMUNICACION.
18.— APERTURA Y ADAPTABILIDAD
a) A LAS PERSONAS
b) A LA TECNOLOGIA
19.- VALORACION DEL TRABAJO HUMANO
a) PROPIO
b) AJENO.
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SEGUNDA ENTREVISTA

Y ,~=~~=~—como usted ya sabe la Cia estd estudiande la manara
de realizar la capacitacién de algunos trabajadores a través
de la colaboracién de capacitadores internos. Ya hemos pla-—
ticado con usted al respecto y parece nos parsce un buen can-
didato, Nos interesa ahora guo ustad nos comunigue qué piensa
al respecto.

En el ¢asoc da Iinteresarse &n el puesto gquisiéramos tambilén
Qejar muy claros algunos aspectos en esta entrevista.

MOTIVACION.
¢{Le gustaria desempefiarse como capacitador interno?
LPOT queé?

¥Ma pueda decir icudles sorian sus funciones como capacitador
interno?

iCuédles serian sus obligaciones?
iCudles serian sus derechoss
é{Cudles de esas funciones ¢res poder desenpeifiar eficlentemnente?

¢Con culles funciones crea qQue podria tener alguhos problemas?
¢Por qué?

¢Estaria dispuesto a tomar un curso gque lo habilite como ca-
pacitador intarno?
L{Por qua?
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RESULTADOS

CANDID ATOS

k] 4

EXPEDIENTE

DATOS PERSONALES®
ESCOLARIDAD
INASISTENCIAS
DISCIPLINA®
RESPONSABILIDAD®
INICIATIVAS
PROBLEMAS*

la. ENTREVISTA

ASP. ACADEMICO
EMPRESA~-SUPERJORES*
TRABAJO~PUESTO*
LIDERAZGO*
SUPERVISION

FERFIL DEL PUESTO

CARACTER, FISICAS
CARACTER, SOCIALES*
CARACTER., PSICOLOGIw
HABILIDADES#*
FUNCIONES*
EXPERIENCIA

2a. ENTREVISTA

CONOCE FUNCIOHES
MOTIVACION
CAPACIDAD

ESPIRITU DE SUP,.
SEGURIDAD-CONFIANZA*
DISPONIBILIDAD*

- POSIBLES OBSTACULOS
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NOTA:

Los asteriscos sefialan los aspectos nmés importantes de
este perfil,
Los signos + y - indican en qué grado los candidatos tienen
los aspectos sefialados.El signo + seflala que sa tiene en grado
satisfactoric y al esigno ~ que no siendo satisfactorio se puede
desarrollar.

El 0 significa gue nho as probable desarrcllarle.



C) FROCESO PARA REALIZAR LA SELECCION,
l.- EXPLICACION TEOQRICA.

Praviemente a la seleccidén de los capacitadores interncs, la
Comisidn Mixta da capacitacién y Adiestrariento, con autorti-
zeclén y apoyo del Gerente, convocd a todos los Jefes da De-
partamento para pedirles su firme apoyc y seriedad en el cun-
plimiento del Programa de Capacltacidn diseRado,

Se explicarcn los beneficios gque ese persiguen con dicho pro-
grama para despuds evaluarlos,

Se destacd la importancia que en dicho programa tiene una a-~
leccion adecuada de los capacitadores internocs. Y se dlspuso

realizar las actividades necesarias’ para lograrla,

En este caso, e eligiercn como primeros candidatos a los ma-
estros y Jefes da Area: Maestro Empacader, Jefe de Choferes,

Jefe de Almacén,Jefe de Podidos y Maestro Cortador.

De cada unc se estudids

1.~ Hivel acadeénmico

2.- Actitud Frente a su trabajo

3.~ Actitud hacia la empresa y sus superiores.
4.~ Liderazgo

§.= Habillidades de Supervisldéng
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& través dal examen dal expedienta laboral y una Primera an-

travista.

La Comparacidn al perfil del puesto, .se realizé a travéas de
la contestacidén al Cuaesticnario de cCaracteristicas Paicold-
gicas y Bociales, con la observacidn guiada (Lista de Cotejo)

y con la entrevista anterior.

La segunda entravista permitio conocer las disposiciones gue

cada candidato mantiene respacto al puasto.

856 1llend la tabla de resultados para conocer si los candida-
tos son adecuados. Se detoctd tambidn los aspectos a los gQue

hay que dar mayor peso an el cursc de capacitacidn.
Se diercn los resultados da la seleccldn.

Sa programéd el curso de Capacitacisn para los Nuevos Capac-

itadorea internos.

Sa propone la evaluacidn de la seleccidén, aplicable un alic

daspuds de tomar los capacitadores su puesto
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2.~ RESULTADOS DE LA APLICACION DE INSTRUHENTOS.

RESULTADOS CANDID ATOS

1 2 3 4 -]

EXPEDIENTE

DATQS PERGONALESW - -
ESCOLARIDAD - -
IHASISTENCIAS +
DISCIPLINA®
RESPONSABILIDAD® +
INICIATIVAS -
PROBLEMAS® -

[+
+++ o+
1
+H b+
++4+++ +
R

la. ENTREVISTA

ASP. ACADEMICO -
EMPREGA-SUPERIORESA
TRABAJO~-PUESTO*
LIDERAZGO® -
SUPERVISION +

++
4 EE
++ 4
+4
+4+4

PERFIL DEL PUESTO

CARACTER. FISICAS [+
CARACTER. SOCIALES+
CARACTER. PSICOLOGIw
HABILIDADES+ -
FUNCIOHES® -
EXPERIENCIA +

CONOCIMIERTOS - - - - -

+ 4+
+ o+ o+
]
+++
1
++
]
Lt

2a. ENTREVILTA

CONGQCE FUNCIONES +
HOTIVACION -
CAPACIDAD -
ESPIRITU DE SUP. -
SEGURIDAD-CONFIANZA® +
DISPONIBILIDAD® - -

e+
+ +++++t
P
+ 4
]
44+ o+

+
+

POSIBLES OBSTACULOS 0 +




RESULTADOS DEL CUESTIONARIO:

El Cuentionario de Caracteristicas Sociales (pags.

152

133-136)

presenta las caracteriasticas sociales del perf?il, que mestramos

a continuaclén con su puntaje total y an seguida la cifra que

representa el B80% dal total y que se tomd como pardmetro de

aceptacidn del puntaje de los candidatos.

CARACTERISTICA PUNTAJE ITEMS CORRESPOHDIENTES

SOCTALES TOTAL (100}

1 RESPETO 7 8, 9, 14, 15, 18, 27, 3z

2 EEGURIDAD 7 11, 13, 16, 22, 26, 32, 34

3 INDEPENDENCIA 3 9, 13, 22

4 COLABORACION 7 i, 12, 13, 17, 18, A, B,

5 AMABILIDAD 7 2, 3, 11, 14, 15, 16, 18

6 OPTIMISMO 5 10, 22, 29, 32, C

7 RESPONSABILIDAD {8) 7 * 4, 6, 9, 16, 27, 3z, 31, H,

I

8 LIDERAZGO 19 1, 3, 7, 8, 9, 10, 11, 12,
13, 15, 17, 1%, 21, 26, 29
31, 32, 34, F

9 GENEROSIDAD 4 5, 18, D, G

10 SINCERIDAD 5 21, 27, 28, 30, C

11 LEALTAD (7) 5 9, 15, 16, 21, 27, 7, K

12 ADAPTABILIDAD a 4, 10, 11, 15, 16, 17, 29,E

13 COMUNICACION (5) 4 » 19, 20, 23, 24, 25

Los asteriscos marcan los renglones donde aungus an el cues-

tionario se tiene un nimero de puntaje (encerrado entra paran-

tasie)

en la aplicacién se dismunuyd el puntajae por haherse

anulado algunos items que estaban fuera de lugar en el casgo

de asta smpresa concrata.
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Los items del cuestionarioc correspondientes a cada caracte-

ristica ¥y los puntajes de los candidatos fueron:

CARACTE~ PUNTAJE PUNTAJE DE LOS CANDIDATOS
RISTICA ACEPTABLE 1 z 3 4 5
( 808 }
1 5.6 4.9 5.4 6 6.5 5,7
2 5.6 5.9 6.1 4.2 5.5 5,7
3 2.4 2.7 2.2 2.7 2.5 3
4 5.8 6.4 5.7 7 5.5 5,7
5 5.6 5 5.2 5.5 4.7 5.7
I 4 3.4 a.s 3.6 4 4.4
7 (6.4) 5.6 5.4 6.1 6.5 7 5.9
3 15,2 15.4 14.1 15.1 15.7 15.4
9 3.2 3.5 2.9 3.4 2.5 2.2
10 4 2.9 2.6 3.9 3.s 3.8
1 (5.6} 4 3.1 3.7 s 5 .
12 6.4 6 .7 6.4 6.5 5.7
13 (4) 3.2 3 4.2 3.5 3.5 2,

a) CAHNDIDATO 1t
Es el Maestro Empacador. Muastra serias deficlencias: edad
avanzada, pocé resistaencia fisica, carencia de escolaridad,

indisciplina, falta de iniciativa y problemas debldos a su
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mal caracter; el lidarazgo que ealid pooitive en el cuestio-
nario, sa ratificd negative con las obearvacicnes; no tlene
motivacidén para el puesto, poca capacidad para desampefiarlo,
poco espiritu de superacidn y muestra poca disposieidén para

tomar el curso.

b} CANDIDATO 2:

Es el Jefe de Choferes. Muastra daeficiencia en disciplina (per
impuntualidad) y en caraceristicas sociales., En este Ultimo
aspecto, slendo importante en su desarrolleo futuro; por el
momento no influye mucho negativamente ya qua siendo personal-
mente no muy sociable el candidato, si mantiene en grado aa-
tisfactorio el liderazgo en su puesto con sus dependientes.
Si es de resaltar en cambio gue manifestd poca disponibilidad

para tomar el curso.

c} CANDIDATO 3:

Ea el Jefa de Almacén. Obtuvo muy buenhos resultadoas. En cuantoe
al aapecto acaddmico sa muestra negativo porque no mostrd anta-
cedentes de liderazgo. La escolaridad positiva porque termind
los estudios secundarics. En supervisidén mostré algunas difi-

cualtades como falta de tlempo para realizar esta funcidén y

falta de tacto.

d) CANDIDATO 4:
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El Jefe de Podidos presenta tanblén buenos resultades en ga=
neral. Se destacan sin embargo como la falta de ascolaridad.
La daficiencia de factores fisicos como la vista y el oido. y

su espiritu de supsracién.

€) CANDIDATO 53

Es el Maestrc Cortador. Muestra clerta inestabllidad en su
estado civil, deficiencia en mecolaridad y problemas ocasio-
nales por no aceptar la supervisidén, un poco de rebasldia es-
colar. No obstante su habilidad técnica y direccidn de perscnal
son buenas ¥y la actitud hacia la ampresa también.

La motivacidn y la disponibilidad se presentan negativas porgque
manifestd gua no necesita el curso, se siente sufucientemente
capaz. No obstante as importante gue domine su caracter y-
comprenda la necesidad de supervisidn de los departamentos y

de la cooperacién entre los mismos.

3,— SELECCION:

Los candidatos 2,3,4 y 5 fueron sceleccionados como Capaclta-
dores Interncs; los candidatos 2 y 5 presentan dificualtades
pere se ven superables. El primer candidato no fue saeleccio-
nado! no obstante se le invitard al curso como una opertunidad

de desarrello personal gque la empresa la da aun cuando no saa
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futuro capacitador interno.

Los cinco candidatos presentaron deflencia en cuanto a las
habilidadesn, funciones y conocimientos de un Capacitader In-
terno, ya gue hasta ahora los han adgquirido sspontaneamente y
sin profundidad. Las funcienes casi no han sido desarrolladas.
La siguiente graAfica muestra una visidn global del perfil de

los candidatos,

PUNTAJE TOTAL DEL PERFIL 25% 50% 75% 101!

CANDIDATO 1

3

CANDIDATO

CANDIDATO 3

CANDIDATO 4

CANDIDATO 5

Pa acuardo con estos resultados se disedd el programa de capa-
citacidn para estos nuevos capacitadores internos, comc aparece

a continuacidn:
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PROGRAMA DE CAPACITACION PARA CAPACITADORES INTERNOS

TEMA SUBTEMA MATERIAL * TECHICA EVALUACION -
ANTROPO CONSTITUCION II.A.L EXPOSICION RESUMEN
LOGIA DEL HOMBRE
APETITOS SUPERIO- IT.A.2
RES
INTERACCION DE
APETITOS II.A.3]
LIBERTAD ¥ DIGNIPAD Il.A.4 LECTURA CUESTIO
UNIDAD ESENCIAL IT.A.5 EXPOSICION NARIO
HECESIDAD DE AYUDA II.A.6 CAS0 SOBRE EL
CASO
LA VIRTUD II.A.T PHILIP 6.6 INTERPRE
FRIMERA LA EDUCACION IT.A.B EXPOSI TACION
SESION EDUCACION PERMANENTE IIX.B.4 CION DE UK ES
QUEMA
TEORIA CONCEPTO Y ORIGEN LECTURA RESUMEN
DFE DE EMPRESA IIT.A
OBJTETIVOS DE LA III.B COMENTADA
LA EMPRESA
EMPRESA
PRODUCTIVIDAD ITI.C CONFERENCIA CUESTIO
OBJETIVOS DE CAPA-
CITACION I.B.2 LECTURA NARIO
CAPACITACION Y PRO III.D PHILIPE.6
DUCTIVIDAD
SEGUNDA ESTRUCTURA DE LA E. III.E LECTURA CUESTIO
SESION PEQUERA ¥ MEDIANA E TII.G CASO NARIO
EL CAPA CONCEPTO V.A ANALISIS RESUMEN
LCITADOR OBJETIVOS v.C DE CASO
; FUNCIONES v.D LECTURA
INTERNO PERFIL DEL PUESTO V.E PHILIP &.6
¥ DESARROLLO DE
VIRTUDES ¥
TERCERA HABILIDADES AUTOEVALUACION

SESION
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TEMA SUBTEMA MATERTAL* TECNICA EVALUACION
DETECCION CORCEPTO ¥ OBJE-~ FOLLETO EXPOSICION DETECCIO
DE TIVOS STYPS
DEPTO.
HECESIDADES CLASIFICACION ¥ FOLLETO DETECCION POR DPTO
JERARQUIA DE STYPS
NECESIDADES
CUARTA COMISION NIXTA DE
SESION CAPACITACION ¥ A. ACTA CONSTITUTIVA CUESTICNARIO

PROGRAMACION OBJETIVOS GRALES. NOTA TEC. PROGRAMACION

DE UN PARTICULARES Y DE UN CURS0

CURSO ESPECIFICOS PARM APRENDICES

CONTENIDOS

METODOLOGIA

MATERIAL
QUINTA CALERDARIZACION CUESTIONARIO
SESION EVALUACION

EVALUACION CONCEPTO HOTA TEC. RESUMEN

DE UN TIPOS DE E.

CURSO E. AL INSTRUCOR ELABORACION DE
SEXTA E. DEL CURSO INSTRUMENTOS
SESION

DESARROLLO MOTIVACION IV.A.B.C.D LECTURA RESUMEN DE

HUMANO COMENTADA METAS COMUNES

TRABAJO EN EQUIPO II.C
SEPTIMA PLANEACION DE VIDA IV.E.F ANARLISIS CUESTIONARIO
SESION

* El material

esn da apoyo para el capacitador.
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a} DESARROLLO DE LAS SESIONES

PRIMERA SESION

TEMA OBJETIVO PARTICULAR
Antropo-—
logia Los participantes se valorarin a sl mismos como

seres humanos, independientemente de su clase socio-

econémica,

Loa participantes contestaran a la pregunta jqué
es realizarme?

SUBTEMAS

l.- constitucién del
hombre, Apctites su-
pariores e interac -
cidn de apatitos.

2,~ Libertad y digni-
dad del hombre. Su u-
nidad esencilal y 1la
necesidad de ayuda pa-
ra lograrla.

3.,- La virtud, la edu-

cacidén y la educacidn
permanente.

ACTIVIDADES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los participantea analizaran
Bus propilas experlencias, distinguiendo
la diversidad de apatitos que poseen.

Los participantes descubririan gque je-
rargquizar esos apetitos leos dignifica
ennoblece pero gque exige esfuerzo
perecnal.

Lon participantes comprenderin gque la
realizacion y riqueza de la persona
consiste an la adquisicién de hahites
bucnos a través de un esfuerzoc perma-
nenta.

1.~ Contestar las praguntast
{CuAles son mis tres caracteristicas que mas me agradan?
{Cuklas son mis tres dafectos gue mAs me desagradan?

LPOr qué?

2.~ Pelicula "La ultima carrara de John Baker"
AnAlisis del personaije

Maensaje: capacidad

de comprometarse y sentido de la vida.

3.~ Andlisis da las principales virtudes humanas y da las
ayudas que ancbntrames en nuestro entorno para desarre

llarlasa,
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EVALUACTION

Elaboracisdn en equipo del resumen de la seaidn, conte-
niando lios siguientes puntos:

l.- En el hombre epncontramos funclones minerales, vegetales,
animales y espiritualan.

2.= Mancidn de apetitos animales y apatitos humancs.

3.~ El gobiernoc de todos log apetitos del hombre hacia una
meta positiva y libremente querida dignifica al hombre,

4.~ El hombre encuaentra ayuda para autorrealirarse en su
familia, el trabajo, en la sociedad, an Dios.

Contestacidn de unh cuestionario individual:

5.- Las tres carateristicas gue mis me agradaria alcanzar
son:

6.=- Lan tres caracteristicas que tengo y ma agradan més son:

7.~ Tres compromiscs que libramente he adguirido y son parte
da ml realizacidn parsonal son:

Puntaje: 2 puntos por cada item
1 punto de asistencia

Total 15 puntos.
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SEGUNDA SESION

TEMA OBJETIVOS PARTICULARES

Teoria de Los participantes reconocaran los objetivos
gendrices de la empresa en gue laboran.

la Emprasa Los participantes valoraridn la impertancia

de la capacitacién en su empresa

SUBTEMA OBJETIVOS ESPECIFICOS

1l.= concepto, Los p.* adgquiriran los concepteos bAsicos da
origen y ob ~ la naturaleza ¥y objetivos de la empresa.
jetivoa de una

empresa

2,~ La producti- Los p. analizarin la relacidnh entre los
vidad como obje- cobjetivos de un empresa ¥ los objetivos de
tivo genédrico y la capacitacicn

globkal, y su re-

lacidén con la

capacitacidn,

3- Estructura de Las p. raconocerin el rango de la Cia. en
la empresa pegua- gque trabajan.
fia ¥y madiana,

ACTIVIDADES

l.~ Resumen de la exposicidn,
2.~ Analisis da la definicidn de productividad y resumen.
3.= beacripcidn de la empresa.

* Abraviaremos participantes como p.
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EVALUACION
CUESTIONARIO INDIVIDUAL

l.= 2Cudl es el objetivo unico, aungue miltiple por
el que surge la empresa?

2.- ¢Por gué este objetivo es unico, auhgue miltiple?
3.~ iCudl es la major manera de alcanzar este objetivo?

4.- $Qué tan importante es la capacitacidn en una
empresa mediana?

5.~ Datinicidén de productividad.

6.~ gCémo es la productividad en mi departamento?
dpor gue?

7.~ 4Cdno puedo aumentarla?

RESUMNEN

PUNTAJE
Cueastionario: 1 punto por item.
Resunen: 2 puntos
Aajistencia : 1 punto
TOTAL 10 puntos



TERCERA SESION
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TEMA OJETIVOS PARTICULARES

El Capaci=- Los p. se valoraran como futurcs capacitadores
tador internos, de acuerdo con la educacisn perma-
Internc nente

SUBTEMA OBJETIVQS ESPECIFICOS

l.- Concepto, obje-
tivos ¥y funclones
del capacitador int.

2.=- Perfil del pues-

to, virtudes y habi-
dades necesarias,

ACTIVIDADES

Los p. descubriridn qua estin ean
condiciones de desarrollarse como
capacitadores internos.

Los p, reconocerAn en Jué aspactos ,
nacesitan perfeccionarse para
daesarrollar aficientemente ese puesto
seguin la educacién permananta.

l.~- Resumen en equipc da la exposicidén.

2.~ AndAlisis de las funciones que ya han realizado

3.~ AnAlisls del perfil, autoevaluacién personal ¥ comparacidén
con el diagndstico de selleccidn al curso.
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EVALUACTION

PUNTAJE

TOTAL

RESUMEN
CUESTIONARIO INDIVIDUAL DE AUTOEVALUACION

l.= ¢Cuslas son las funciocnes del capacitador interno
que ya hea realizade?

2.~ ¢Cudles funclones no he realfzado hasta ahaora?

3.~ ¢Qué caractaeristicas de la productividad la hacen
raal, establae y satisfactoria para todog?

4.~ Las tres virtudas proplas en gue me puedo apoyar
como capacitador interno son:

5.~ Tres virtudes gQue debo deesarrcllar mids para ser
un buen capacitador son:

6,~ Algunos obastAculos que se me presentarén y puedo
vancear:

7.= dQué motivos tengo para desarrollarme come
capacitador intarno de acuerdo ceon la educacidn

permanaenteae?
Resunan: 7 puntosa
Cuestionaric: 1 punto por item
Asistancia: 1 punto
15 PUNTO
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CUARTA SESIOH

TEMA OBJETIVOS PARTICULARES

Doteccidn de Los p. compraenderan la importancia de wuna
necesidades D.N.C. que abarque la integridad del trabajader
de Capacita -~ el total de los trabajadores.

cidn Los p., implementaridn los pascos geherales para
(D.H.C.} detectar las necesidades de capacitacidén da

los aprendices de su departamente

SUBTEMA OBJETIVOS ESPECIFICOS

1,- Concepto y objeti- Los p. concluiraAn gque la D.N.C. es una
voE da la D.H.C. labor de ecquipo y lo impresindible cque
clasificacién y jerar- resulta el jerarquizar su ataencidn
quia de necesidades.

La Comoeildn Mixta de

Capacitacidn y Adies-

tramiento

2.~ Descripcidn de ta- Los participantes organizaran y
‘reas a realizar en el silstematizaran 1a capacitacidn gue han
puesto dado anteriormente a los aprandices.

ACTIVIDADES

1.- Lectura comentada, presentacidén da los miembros de la
comisidn mixta y el plan de capacitacién a seguir.

Atencidn de preguntas y augerencias.

2.~ Trabajo indivudual: Descripcidén de tareas a realizar en
el puesto. Elaboracidn de lista de cotejo.
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EVALUACION
Prasentacidén dal trabajo individual

CUESTIONARIO INDIVIDUAL

1.~ zQuiénes forman la comisidén mixta de la
empresa? (Cudl ha sido al resultado de su trabajo?

2.= ¢Qué planes de desarrolle y metas tlene 1a
empresa?

3.« ¢Qué planes puedo sugerir para el desarrollo
de mi departamento?

PUNTAJE Trabajo individual 8 puntecs
Cuestionarioc 2 puntos por item
Asistencia 1 punto

TOTAL 15 puntos
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QUINTA SESION

TEMA OBJETIVOS PARTICULARES

Programacldn da Los . p. elaboraran el proyecto de curso
un curego habilitar técnicamente a los aprendices de
su departamenta

SUBTEMA OBJETIVOCS ESPECIFICOS

l.= Objativos gene- Los p. aplicardn los elementos de
ral, particular y la programecidén al proyactoc de un
especifico; metodologia curse da capacitacidn de aprendices.

teorico-participativa,
material, calendariza-
cidén y evaluacidn,

ACTIVIDADES

1.~ Elaboracidén dael proyectc
Analisia de un esquema tesrico en grupo.
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EVALUACION

PUNTAJE

TOTAL

Prasentacicdn del proyecta
CUESTIORARIO INDIVIDUAL

l.- ¢Por guéd crec que 'el proyacto mejora la
capacitacidén dada a los aprendices?

2.- Ventajas previstas al aplicar el proyecto

3.~ Posibles obstidculos para desarrollarlo,

Proyecto B puntos
cuestionario 2 puhtos por item
Aslistencia 1 punto

1% puntos
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SEXTA SESION
TEMA OBJETIVOS PARTICULARES

Evaluacisn Los p. compranderidn la importancia de la
evaluacidn durante y al tdarmino de un curse ¥y
sus unidades, sus beneficics y diferentes
técnicas.

Los p. realizardn los instrumentos da evaluacion
del cursc para aprendices.

SUBTEMA OBJETIVOS ESPECIFICOS

l.- concepto y ven- Los p. elaboraradn un instrumento

tajas de la evalua - para evaluar:

cicn parcial y global - El aprendizaje parcial

Evaluacidén del curso - El1 aprandizaje global

Evaluacidn del ins - "= Ejecucién del curso

tructor ~ 8u desempefio como capacitador
interno.

ACTIVIDADES

l.~ Regumen :
Elaboracisn de instrumentos.
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EVALUACION
Presentacién de instrumentos
Resumen en equipo

Ventajas scbre 1la evaluacidn esponténaa

PUNTAJE Instrumentos 8 puntos
resumen .4 puntos
ventajas 2 puntos
Asistencia 1 punto

total 15 puntocs
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SEPTIMA SESION
TEMA OBJETIVO PARTICULAR
Daesarreollo Los p. fundamentardn la necesidad de complementar

humano la capacitacidén técnica de los colaboradores de
su departamento, con el desarrolle humano.

SUBTEMA OBJETIVOS. ESPECIFICOS

1.~ Motivacién Los p. identificaran diversas fuentas

hacia la de motivacidn y los elementos que hacen

capacitacidn del trabajec y de la capacitacidn factores
de satisfaccion perscnal.

2.~ Fomantar al Les p. analizaran una experiencia

trabajo en eguipe de trahajo an equipo ¥y el legro de
satisfaccidn,

3.~ Planeacidn Los p. comprenderan cémo 1a planeacicn

da vida da vida favorece el desasarrollec humano.

ACTIVIDADES

1.~ Rasumen de exposicidn y debate.
2.= Competencias por egquipo y reflexidn.
.= Analisis de John Baker.
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EVALUACIOHN .

PUNTAJE

total

Reauman
CUESTIONARIO iNDIVIDUAL

1 2H1 .= ¢(Qué tipos de aspiraciones mueven
paersonasa?

2.~ ¢Puede una persona satlisfacer esas
aspiraciones en al trabajo? :Cémo? Da 5 ejemplos.

3.- JQué obstaculos ancuentre en mi trabajo o en
mi mismo que no me permitan obtener toda la
satisfaccién que el trabajo brinda?

4.~ ¢Culdl es el sentido de mi trabajo en mi vida
personal?

§.~ (Céme fua mi particlpacidn en el juego y la
reflexidN?

6.~ Son cbstdculos parague mi departamanto trabaje
en coordinacién con lce otros: (moncleone tres).

7.~ Para vaencer esos obstdculos propohgo:

Rasumen 7 puntos
cuestionario 1 punto
Asistencia 1 punto

15 puntos
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b) INSTRUMENTOS DBE EVALUACION Y RESULTADOS
EVALUACION DEIL APRENDIZAJE POR SESIORES.

SESION 1 2 3 4 S 6 7 TOTAL
% 15% 10% 15% 15% 15% 15% 15% 100%
c 1 1% 5% -9‘ 13% 6% FALTOQ 10% 56%
3 2 13% % 13% 13% 12% 14% 14% 86%
? -3 15% 8% 14% 15% 12% 12% 15% 82%
2 . 4 13% 7% 12% 15% 13% 14% 13% 87%
g 5 12% 10% 14% 148 14% 15% 131% 953%

Sa pucde obsarvar en la tabla el porcentaje del aprendizaje de
cada candidato.

Bl candidato No.l1l, gque no slendsa seleccionado como futuro ca-—
pacitador internc es el que muestra wis bajo aprendizaje.

Los candidatos 2 y 5, jefa de almacén y maestro cortader son
los que mejor aprovecharon el curso.

Los candidates 2 y 4, jefe da chofer y jefe de padidoa, tuvie-

ron tamblén un aprendizaje adecuado.

Los porcentajes hacen referencia al aprendizaje en cada sesidn
respecto del porcentaje del peso gue cada sesidén y tema corres-
pondiente tiens dentro del curso, asi como al puntaje de las

evaluacliones da cada sesldén.
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COEVALUACION DE LAS SESIONES

Se cumpliercn los objetivos propuestos
a) sl

b) parcialmente

a} no
La participacldén fue

a) poca

b) suflciente

cj abundante

La digtribucidn del tiempe fue

a) adecuado

b) insuficiente

c) sobrd

Ia disciplina

a) contribuyd a la eficacia

b) restringid la eficacia
Asistencia

a) 5 participantes

B) ___ participantes faltd

Entrega de trabajos

a) 5 participantes a) por egquipe
b) participantes b) individual

faltsd

174
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La coevaluacsion co ronlizd a través de las calificacionas dadas

por cada participante y el instructor a le largo del cursc.

La tabla del numeroc de frecuencia de cada calificacidn y su

porcentaie equivalente fue:

HUM. DE FRECUENCIA PORCENTAJE

16.66%
33.32%
49.95%
66.64%
83.30%

O U & WM

99,96%




EVALUACION AL INSTRUCTOR
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Contesta este cuestionario, escriblendo dentro del pardéntesis

la letra gue corresponda a la calificacidn gue tu

instructor en la realizacidn de su curso.

2) muy bien h) bien

2,~
3.~
4,~-
5.~

Puntualidad

entrada

salida

Dominio dal tema

Uso del material de apoyo
Control del grupo

Fomento de la participacién
Aclaracicn de dudas
Respato A los denids
Preparacidn del saldn y
aspactos materiales

Solucisn a imprevistos

c) regular

e e e e e T e T

L . T e A W

d) mal

la das al



PUNTUACION TOTAL MAXIMA: 50 PUNTOS

PUNTUACION DE CADA CALIFICACION:

MUY BIEN 5 PUNTOS
BIEN 4 PUNTOS
REGULAR 3 PUNTOS
MAL 2 PUNTOS

ESCALA ESTIMATIVA:

MUY BUENC 50-45 PUNTOS
BUENO 44~35 PUNTOS
REGULAR 34=-25 PUNTOS

MALO 24-~2 PUNTOS




EVALUACION AL INSTRUCTOR

RESULTADOS

Puntualidad

antrada

salida
Dominic del tema
Usc del material
Contrel del grupo
Fomanto da

participacién
Aclaracisn Qe dudas
Raspeto
Preparacisn del
saldn, ete,
Solucidn a

inprevistos

TOTATL

CLASIFICACION

c)
z)
a)

b)

a)

b)

& nowm W owm

45
MUY BUENO

178
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EVALUACION GLOBAL DEL CURSO

Conmpaiero ha sido un placer para ni compartir contige el curso,
Ahora gue lo hemos tarminadeo, te pildo me ayudesn a valorr sus
raoultados y crganizacidn, subrayvando las palabrac gue com-
pleten sinceramenta la oracién propuesta, Gracias por tu coo-

paracién.

1.- Los cenocimientos sobrae la naturaleza ¥y dignidad del hombre
me han ayudade a valorarne a mi y a mis subordinados

a) mucho b) regular c) peco d) nada

2.~ Lo estudiado rospecto a la empresa ma ha ayudado a apraciar
a la Cia.

a) mucho b)raegqular c) poco d) nada

3.- Damspuds del curso puado apreciar en mi trabajo
un rendimiento:

a) mayor b} igual c) menor
una actitud

a) da mayor optimismo b) de igual optimismo

4.- Mi interés por realizarme en otros aspectos de mi vida a
parte del trabajo

a) aumentd mucuhe b} aumentd poco c) no aumento
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5.~ Estoy de acuardo con la educacidn permanente

a) totalmente b) parcialmente c) no

porgue

6.~ Ma doy'cuenta de que en el futuro puedo ser un buen capa=-

citador interno

a) totalmente b) parclaimento c) ne porgue -

7.- Conozco las funciones gue como tal desempenaré
a) totalmente b) parclalmente c) no porgue -

a) aestas sont

8.- Soy capaz de cracer en las caracteristicas socilales gue
mi puesto exige
a) totalmente b) parcialmente c) no

d) especialmnente pondré esfuerzo an

9,~ El cursc satisfizo mis nacesidades para desempefarme como
capacitador internc

a) totalmente b} parcilalmenta c) no

d) poriue

10.-~ Crec gua el cursce necesitaria

a) mads tiempo ¢) mas informacidn d) nada mas

11.- Sugerencias para mejorar el curso:
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EVALUACION GLOBAL DEL CURSO

RESULTADOS

.=
2.~

3.-

5.-

G.~=

Ta=
B,-
9.-
10,-

11,-

a)
a)

a)

a}
a)
a)

a)

1a0%
8oy
100%
100%
80%
a0%
80%

80%
60%
60%

40%

b)

b)
b)

b}
b}
b}
b)

20%

20%

20{

20%
20%
20%
20%

c)

<)
c)

<}

d} nc es posible
20% d) el participante 1
no sa eligldé como

tal.

no
no

40%

Mae tlempo para roallzar les ejerclcles

Ofrecar algun aparitivo

Que sea on horario de trabale
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Analizands los resultados axpuestos anteriormonte, so puede
ohservar gue habiends sido positives los rasultados del curso

para los nuevos capacitadores interncs:

a) El alcance de los objetives propuestos no fue completo.

b) En cinco sesiones el tiempo dedicado fue insuficlente -al
menes para una tercera parte de los asistentas, de los cuales
uno solamonte era invitado.

¢) En la sesién 5 1a entrega puntual de trabajos sa dificultd
a dos participantes.

d} El instructor requiere mecjorar su contrel de grupo ¥y flaxi-
bilidad para aclarar dudas.

a) La evaluacisdn global dal curse, ravela la influencia pesitiva
del curso para los nuavos capacitadores internos, asi como la
necasidad da un reajuste del curso para lograr su naxima
aficacia; especilalmanta rectificar la distribucidn de tilempos,
ya sca dividiendo las sesiconas de trabajo intenso y/o demasiado
caentenido. (sesiones S y 6)

flo obstante, los nuevos capacitadores internes legrarcn rea-
girmarse como tales de acuerdo a les principioa'de la educacién
permanente, Y scgun la misma, han teonade conciepcia de qua el
cursoe ya terminade es tan solo.la puarta de entrada a su

labor de capacitadores internos.
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C}) CONCLUSIONES::

Regrasande ahora de la seleccidn de capacitadores y su primera
formacidn, exponomos en base al trabajo de esta tesis, laa

siguientes conclusicnes:

CRITERIOS BASICOS EN LA SELECCION DE
CAPACITADORES INTERNOS.

1l.~ IOS CAPACITADORES INTERNOS OFICIALMENTE:

a) Bon patrones ¢ trabajadores gue imparten los cursos de ca-
pacitacidn y adlestramiento a los empleados de puestos de los
gque tienon conocimineto experiencla; curses gque sc contemplan
en el plan ¥y programa de capacitacldn espacifico de la empresa,

© en el plan y programa <onin a varias empresas.

b) Son una opcilén para los empresas gua ne puedon ilmplantar
un departamento de capacitacidn, qua es lo dptimo dada la im-
portancia do sus cbjetives: elavar la productividad y al nivel

da vida da loa colaboradores de la empresa.

c) Seon elegidos cuande, despuds de reallzar la deteccidn de

necesldades de capacitacidn en la empresa, sa requieren uno o
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MAS Curscos cuyo contenido 28 conoce gue es dominado por unc o

varios trabajadores o por el patrdn.

2.~ 81 eficacia depende del apoyo real gue la gerencia, busg-
cande el aumento de la productividad, le otorgue; dando la
importancia merecida al desarrollo de sus hngbrea CoOmg PAarsonas
Y como racurses humancos de la empresa.

Piche apeyec me traduco en:

a) Contemplar un concepteo integro y real de productividad quo
significa el incremento SIMULTAHEO de produccion y rendimiento
da los recursos materlales_y humanos, logrando asi los bena-~
ficlos econdmicos, sociales y morales de la empresa, de cada
colaborador y de la comunidad.

Es necesarlo que la garencia se datorming una filosofia real
respocto del ser del hombre, de su naturaleza. Dicha fllosofia
debe Bar conoclda y compartida por los capacitadores internos
{u otros agoentes que capacliten a los trabajadoras).
b) Qua la gerencia pravea el grado posible de desarrcllo a
futuro ¥ se¢ apeye para lograrlo an la capacitacidn,
©} Reconoger la necesldad y beneficilos de percibir la capaci-
tacidn principalmente come medio d; superacisén y desarrello,
do la ecmpresa Y su perscnal: sin gque el principal motivo sea
un ascenso.

d) El posible y futuro capacitador ilnterno debe formar parte

de la comisién Mixta de capacitacidn, de osta forma puede res-—
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ponsabilisarse completanente vya que pe involucra desde el prin-
cipio en la detacclén do necesldades; los objetivos da capa-
citaclén gue se establezcan: su jerarquia de importancia e
interés; los curscs necesarios; su ejecuclion vy evaluaclén.
e) Una pstrategia para trabajar continuamante con capacitadores
internos ea formar prigero a estes primero, hacléndolos capaces
de desnfrollarue como tales en los sucoalvos cursos due sSe
roquieran para el desarrollo de la empreza.
£} No impulsar la capacitacidn con agentes capacitadores in-
ternos cuando de entre los colaboradoraes da la emprasa no haya
alguien capaz.
g} Seguir un procedimicente de soleccidén que de a conocer tanto
a la empresa como al futuro capacitador internoc, su capacidad
para desarrollarse como tal.
h)} Par segulmiente al desarrollo del capacitador interno, coh
eyaluuciones perisddicas y formacldn continua,
i) Delegarle la responsabilidad correspondlente a los resul-
tados da la capacitacién, en la misma medida ¢ue la autoridad

ante el parsonal, respetando ésta dltima.

3.=- Log futurocs capacltadores internos, ocn cuanto a su parsona
a) Dcben prosentar en lo posible las caracteristicas sefaladas
en el perfil del puesto para poder desarrollarse eficiente-

mente.
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h) Lo mas. conveniente as gua se traten de selaccionar de entre
los jefes de departamento. No por ollo todos los jafos de de-
partamento deben ser siempre capacitadores internos.
c) Requiere de un buen aestadc de salud y resistencia fisica
para legrar el rendimiento en st departamento y en este nuavo
trabajo.
d} Necemita un espiritu de superacisén y autoevaluacién qua le
pernitan mantener sy autoridad y su praestigie,
a) La matisfaceldn parsonal y laboral son aspectos que influyen
positivamente su desompefo.
f) Para poder interesarse y ocuparse en el desarrollo intagral
do sua capacitandoe, es nocesarioc gque posea una identidad per-
sonal y un estade de vida definidos; asl como motives para
oriantarles con su plancacidn de vida y educacién permanente,
per 1o quo respockta a s4  ampo laberal.,
g) Noecesita estar identificade con los objetivos de 1a ampresa
para poder sefalar cobjetlvos comunes a corte y mediano plazo
a la empraesa y sus colaboradoras.
h} Una buena comunicacidn con la gorencia es esgsencial.
1) Noecasita de las virtudes soclales seiialadas en el perfil;
aungue puadan variar segun lod tipos de personalldad y de tra-
bajo de sus colaboradores. Resumiende, necesita las siguien-
tog:

* Adaptabilidad, a diferentes situaciones, personalidadast
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* Sincoridad, lealtad, rasponsabilidad, amabilidad y res-
petoe, por la impertancla del trato rersonal.
% Generosidad, optimicmo. colaberacidn, seguridad e in-
dependencia y confianza en su puesto por la intensidad de su

dificil labor.

4.~ En cuante al tipo de puesto:

Loa capacitaderes internos son muy apropiados para capacitar
al personal da

a) Puostos tdcnices donda e requieran cambios constantas da
naquinaria.

b) Puestos ven trahajos complejos y con un grado de inseguridad
o riesgo implicites.

En canblo pueda ser més difiecll su actuacidn en:

o) Puestos rutinarios, faciles, qua no reqguieren mayor técnica:
ya gque entoncas la capacitacidn mas necesaria, generalmenta,
o8 aumantar y mantener la motivacidn del personal. Esto implica
un mayor grade de formaclén humaha en el capacitador interno.
si an cste caso ne gquiere tomar la opcidn propuesta en la sa-
laccién que se mostréd anteriormente; se puede capacitar al
parasonal do estos puestos para rotarles. De esta mahera sa
rompe un poco la rutina, dando oportunidad a que los trabaja-~
dores saliendo dea su letargo habitual presten atencidn después
de un curso técnico senclllo, a otro curso motivacional que

propicie su desarrollo persenal integro.



‘lag

5.~ En cuanto a su formacidn:

a) Siendo necesaria y benaficiosa su formacidn continua, puade
legar un momente en al que el capacitador interno le quéde
chica la empresa, sl es qua esta ya no puade desarrollarse;
por allc sa pravee la posibilidad de que camblar de trabajo.
Es naecaesario recordar entonces gque uh elemanto no satisfecho
en 15 empreaa, la dafa, por lo gue no sa debe tratar do reta-
nar. Para aentonhces la emprasa y dicho colaboradorya se habrin

desarrollade simultaneamente.

b) Hunca sa pueda deoscartar la posibilidad arriba mencionada,
sin embargo es una probablilidad no nuy alta cuando el capaci-
tador internc tiene un estado de vida ¢ identidad definidas,

ya qua éstosfactores influyen an su estabilidad laboral,

c) ‘'La formacidn a la que se alude tiene su Jerarquizacidn de
necesidades partiendo de la saleccidn adecuada, sistenatizada
Y ho aspontinea, asi come en los resultados del curse que para
habilitaree come capacitador interno, todo trabajador necesita.
De otra manera el seguimiento de desarrolle y la formacidén
integral y centinua del capacitador interno y da loa capaci-

tandos qua de 41 dependan si serd utdpica.
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d) El procaso de saeleccidn y el cursoc sugeridoc en la presente
tesls, son un punto de arranque gue al respecto ofrecaen buenas

posibilidndes para esta sistematizacidén, de acucrdo a los re-

.sultados positivos que se han expuesto en egre Ultimo capitule,

aungua requiriende de mayor refinamiento y perfeccion.
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