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INTRODUCCION

"Fara tods c¢cinomia en vias de desarrollo, es de primera
obtener uns alt2 tasa de <crecimiento de las gportunidades de
empleo bien remunerado. Solo la incorporacién de una crecien-

\te.proporziér de la fuerza de trabajo a 13 produccisn, logre--
rid en forma permanente el inc-emznto.del nivel de vada oe las
mayorias y una equitativa disztraibucicn de le riquaca. Coal-
guier otro procedimiento wra, en el ae)or Ue 108 Casos, U=
na respuesta parcial, cuando no un mero paliativo,™

La afirmacrun a2 Saul Trelo nos 31rve 1ara comenzar a de
linear la introducaidn nel presente trebaso de lnvestigusitn.

Se ha d:-cho en forma constante gue el estancamic:nto in-—
dustrial en M2.ico preclsa de una soluciédn incmadiata, ya que
conlleva una SErie U2 CONSECURNCLlas =Cconomicas; bpor oun jado

tenemos una poblacivn . ue por Carec?r de uns pProparacion es-—
pecializada, se ve orriilala 3 2mplerar-2 en puestos de bvaja
remuner~cion, esto le impide tener ‘oz <o ficientes recUrsos

econdmicos que le permitan satisfacer sus necesidades bdsicas
de.subsisterncia. v por otro lado, eviste ur estoncamiento de
los ¢ectores productives, lo que limita, en un plana maysc,
el desarrclis de todo el sistema zcondmico nacional.

Amba. sitiaciones rac!aman una pronta tecaon,

Intentando poder inferir profesicnalmente en  tales pro-
blemas, surgid la interrogsnte del como hacerlo.

Serie une falacia oonsidecar cui ol problema del | estan—
camr2nto aeduz Jrizl, e podris zoluclonar Zen wna sola estra—
tegira, p2ro lc Que i &5 Cierto 2s gue urk . alternaiiva blen
fundamentsda contribuve como w dida Jde HIENE P S T

Egta Gltisa Atirmecién v con anago que el trabaiador
seocial 8s en si wn 2duceder, Nos Llevd & Taponsr gue Nowsbr o
aportacidn sodin zer en le promouion  odu Lia daeniro de Lar

de esta miner: estar ‘armande braba > tabs 3-SR
= ”

wbaans o
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y por otro e! trabajador, al estar capacitado, tendria mayo-—
res oportunidades de ascenso.

Al 1ni1c1o, nuestra intenciocn parecia de facil implementa
cion, no obstante al hacer un diagrastico del area en que pre
tendiamos intervenir, nos dimos cuenta Jde la compleja proble-
matica en la fue nos encontribamos: por un lado €1 trabajador
social es desconocido dentro del sector industrial, por lo
Que carece de un lugar en la organizacién administrativa em-—
presarial, y por otro la capacitacién dentro de los centros
laborales se enfrenta a una serie de problemas lo que le im-
pide el cumplimiento de su aobjetivo.

Toda esta realidad., lejos de hacernos cambiar de inten-—
c16n, significd la linea que le dig fogrma a nuestra tesis.

Tomando en cuenta el desconocimientn de la profesidn
dentro del sector industrial, nos planteamos como objetivo
general el dar a conocer el perfil profesional del trabajador
social dentrc del sector industrial.

Asi mismo y al evaluar los problemas a los gque se enfren
tan las nficinas de capacitacién durante sus funclones, nos
propusimos adentrarnos en el proceso de capacitacién, a efec—
to de buscar su optimizacion.

Con base en todo lo anterior, 105 capitulos que integran
la tesis guardan una estrech§ interrelac:on entre si, y a su
vez conservan la linea del tema: la capacitacion del emplea-—
da dentro del sector empresarial. Fre:tendemos sustentar s6l:i-—
damente la afirmacion de 3~  non preparacidn el trabajador,
estard en condiciones de ocupar un mejor puestn dentro de su
Ambito laboral, desarrollara sus funciones con mayor eficacia
y coadyuvard a optimizar la productividad nacional,

De esta forma el contenido de cada uno de los capitulos
a5 el siguiente:

Dentro del marco referencial expohsmos una  panoramica
general de la situacicn an que se 2ncuentra la mano de obra
en Mérico en virtud de que 2s ésta quien integra los recursos
rumancz de cualguier =2moresa. En e35t2 mismd capitulec defina-
mos los conceptos tedricos que respaldan nuestra investiga-—
cién y que se encuentran 2nmarcades en  la Teoriea del Capital
Humaneo .



. El capitulo dos se integra por diversos apartados, que
nos permiten mostrar que =29 la capacitacidn: especial énfa-
s1s hacemos de la funcion integral gue cumple la misma, ya
que intentamos romper Con la 1d2a de que 25 unicamente en be-
neficio de la 2mgresza. Asi nismo hemos ncluido el cémo se
da la formacién de los recursos humanos, tanto la que se im-
parte en los centros de trabajo como la que se recibe en ins-
tituciones cficiales, En  oste miemo capitulo se considera la
relacion qus guarca la capacitacion con el trabajo social,
sus limitantes, =zus alcances y la manera como puede 1nterve-
nir en el proceso de capacitacién., Por Gltimo planteamos las
bases para considerarla como wuna alternativa a la problemati-
ca de la economia rnaclonal.,

El capitulo tres estA compuesto por una exposicion y ana
lisis de los organizmos  con mayor representatividad (tanto
publicos como orivac?st. dentro de la capacitacidén del emplea
do. Siendo .a Secretaria del Trabajo la responsable de regu-~
lar las politicas en esta materia, resulta légico y necesario
su inclusidn. Por otro lado hemos etegido a la Asociacion de
Capacitacion de Perscnai A.C. (AMECAFP), por la trascendencia
2 i1mpartancia desde su fundacisn en la d2cada de los &0, como
el “Zrgeno reprecentativo del sector privado.

€n el capitulo cuatro se analiza =1 Centro de Capacita-
ci6n y De=zarrollo. por ser e}l lugar donde realizamos la inves
tigacifn., Yale decir que esta organizacién proporcicna servi-
cio a diversas =2mpresas por lo que cuenta €ON un reconoci-
miento propio, lo jue nos permitid adquirir una gama conside-
rable de experiencia. -

Dedicamos el capitulo cinco a la sistematirzacidén de la
practica: la resefa de la misma, el diseAc de la metodolegia
i Vz wnvestigacion (con su respectiva  hipotesis, objetivos,
el planteamiento del problema, sus instrumentos de recolec-
cién, etc.), asi zomo la presentacién de los resuitados ob-
tenidos.

En el capitulo seis, pressntamos un modelo ogpertivo deil
traba!o social en el arocess ge capacitacidon. El modelo es
2l resultado de todo--2l-proceso de . investigacidn, por lo que

3 34 vez es nuaestro aporte al teoria 2e la proiesian,

For siltimo queremas dejar en clarc que siendo el area in
dustrisl un campo relativamente nuevo para la profesion, es
necesaric intursionar en 21, solo  asi podremos medir nuestra
capacidad profesicnal v sentar las bases para la apertura de
nuestra profesidn,



CAPITULO UNO

MARCO CONCEPTUAL

Cualquier emoresa, 1ndzpendientemente del sector econd-—
mico al que pertenezca, forma parte de la estructura indus-
trial. €n este sentido la consecusi6n de sus respectivos ob-
jetivos, ademds de beneficiar a la emprasa misma, contribuye
al desarrollo del pais.

Siendo Mérxico una nacidn con un 1ncipiente desarrollo vy
una actual crisis econdmiCa considerada par los economistas
independientes como de las m&s grandes de su historia, su pro
ductividad industrial en los Gltimos afos ha sido baja.

Intentando encontrar alternativas, Saul Trejo plantea:
"para toda economia @n vias de desarrollo. es de primera ob-
tener una alta tasa de crecimiento de las coportunidades de
empleo bien remunerado. Sélo la incorporacion de una crecien-
te proporcién de la fuerza de irabajo a la produccidn lograra
en forma permanente 21 incremento del rmivel de vida de las
mayorias y dna equitativa distribucién ge ia riqueza. Cual-
quier otro procedimiento sera en el mejor de los casos, una
respuesta parcial, cuando no un mero paliativo"

1)

€5 evidentz que la anterior afirmacion mantiene una
preocupacidn social, de ahi su importancia, pero muestra un
desatino al considerar la creacion de empleos (sin dejar mar-
gen a cualquier otra opcion) -tome Gnica salida a la crisis
econdmica,

S1 bien es cierto gue es indispensable prestarle aten-—
cidn al problema del desempleo (dado que afecta en mayor pro-
porcién a las cla marginadas). consideramos se requiere de
una optimizacion d4e la productividsd para logrsr un crecimien
to econdmico y de esta forma estar 2n pcsibilidades de 1in-
centivar la apertura de fuentes de trapajo. Esta situacion
habrd de lograrse en la nedida que seamos capaces de =ducar vy
capacitar. 0 @n su caso ictualizar, 10T r22ursos  humanos gue
producen la ~igueza dei pais.

Estas referencias noz  conduc2n @ gispunsr 2n 25t . capi-
tulo, dos temaz que par a2star estrechamente  vinculados con

(1} Trejo Reyes. Saul. mdustrializacicn v Empiazo en Maracs.
Fondo de Cultura Economic

México D.F. p.p tl-lD




la capacitacian, requieren de un andlisis que nos permita en—
zlarecer las dudas que plantea esta modal:idad del aprendiza-
je: la mano de obra en México como objeto de fa sducacidn y
la Teoria del Capital Humano, la cual considera que la edu~
cacidn, capacitacién y la experiencia acumulada en la fuer:za
de trabain., coadyu.:rin a ohtener ur: .nayor productividad,

Elementos de la Economia

Fara poder analizar la problemdtica de la mano de obra
en Maéxico es necesario definilr los términos: Sistema Econd—
mico, Sectores Froductivos, Estructura Industrial, Rigueza
Nacional y Producto !nterno Bruto, ya gue estdn estrechamen-
te vinculados al hombre en su categoria de ser productivo.

Debemos entender ¢! término 2conomia, como aguella con—
formacidn de actividades que generan, en conjuntao, un siste-
ma productiva y que tienen la finalidad de satisfacer las ne-—
cesidades materiales que precisa toda sociedad. Para el desa-—
rrolio de este sistema econdmico, se requiere bAsicamente de
recursos naturales, capital y una poblacion con una prepara—
cién tal que sea capaz de jenerar la rigqueza nacional.

'

Esta concepcion de la econom:a nos permite deducir que
todo sistema gconomico inteqra, su propia estructura indus-
triai., la cual influ,e a2n la poblacion, en su estilo de vida,
en 5su cultura, en sus relaciones sociales, en su forma de
producir, en su sistema de mercado, en su tecnologia y en o-
tros muchas aspectos.

En el caso de Mexico, inmicid su indusirializacidn a
partir de la Independencia y en la actualidad, el cuadro es-—
tructural se conforma tanto por empresas de capital privado
tincluyendo las trasnacionales), comg por empresas Je parti-
cipacitn mixta, las llamadas paraestatales.

. lkas ramas de =sta 2structura :industrial son:

~ agricolao - comercio

U= extractiva -~ transgortacién
~ - ‘manufacturera - servicias familiares
~ construccion - servicio social y

elecwricidad comunitario (1)
3 .

41y Carrasda Brave, Francisco.  Problemss Econdmicos de
México Edirorial Trillas, : .
Maxico, DF. . 1588 p.p. 2}



fsEctures, con sus r=spectivas ramas.”

i pd Hoteles‘ ~-Protesionales
- Camunxcac;enes st BEdueatives ~ Financieros
- Salud S

FiA'suivez, estas’ ramas-son - clasificadas’ ‘en’ los’sectores
productivos: se-tor prxmarxc, sector secundarxa Yy sector ter—
ciario.

Se deduce que la- clasificacion se hace con base en el
tipo de actividad que tienen las ramas de la industriec, llame
se agropecuvaria. industrial o de servicios; para efectos de
la economia y dado gue la variedad de actividades que campren
den es enorme, internacionalmente cada wuna de las actividades
s0n ubicadas en el Sector Primario, Sector Secundario y Sec-
tor Terciario, respectivamente,

José S. Méndez desglosa los sectares productivos de la
siguiente manera:
’ 1)

El ‘sector.primario se encuentra formado.por-cuatro ramas

.o actividades econémicas: . e i iy fe -

- Agricultura
— Ganaderia::

—,levxcultura
'V'Pesca i

El sectar secundarxo o 1ndu5 ria

Extractiva ey
o L;zetrélea
Automotriz

.Construccion
Alimentaria

Industria.’

Transformacion
s L Tabacalera
CPetroquimica
Mueblera, etc.

- Cumercxo

i~ Servicios Fublicos -~ Alquiler

(1) Mendes, ‘José, Froblemae Economicos de Me:nico
Ed. Intsramericana México D.F. (788 pag.-29 ¥ 30
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Interrelacionados y con sus proplas caracteristicas, ca-
da uno de estos sectore:s cumple funciones dentro del sis-—
tema economic2a, de mada que a0 podemss establecer cual de e-
llos @5 mds importante, de iecho ei uno es consecuencia
del otre.

Por otreo lade, la misma Jindmica de la sociedad hace ne-
cesarin que se =leven les indices de productividad en cada
sector Sf Genconal SR JBBar: U410 $CLhomic s, Yy eslo 5€  ob-
tiene en la medida qu= sean provocado: con insumos.- El tér-—
mine insumo “ace alvsién & todo aquel factor incentive que
permite incrementa:r los resultados en un proceso productivo.
En este zeontido la fuerza de trabajo puede considerarsa un
insumo.

Si bizn es cierto que por naturaleza cada saector re-
quiere de sus proplos i1nsumos, en ninguno Je 2llos se  puede
prescindir de los recursos humancs, ya que =zon éstos (oS que
~ollan las tareas operativas en toda actividad &coné-

Independientenente de la preparacién que debe tener toda
fuerza de trabajo para la optimizacién de zus funciones, es
en el sector secundario donde ze requiere de una mayor tali-
ficaci6n de la mano de obra dado que las tareas son muy espe-—
ciralizadas. La educacion y rcapacitacion del empleado se con-~
vierte entonces en una necssidad de primer orden.

Sintetizando, hemos de afirmar que la conjuncién de los
tres sectores genera la rigueza nacional. Tomancc en cuenta
la participacién que tiene la mano de obra en cada sector te-
nemos que la riqueza nacional es el producto del =sfuerzo la-
bor:l -ue realiran sus pobladores econémicamente activos. En
términos de economia se le zonoce como Producto Interno Bruto
{PIR) v 2= en base a #Acte mo e mantiene y desarralla cual-
Quier pais, De tal ftorma, a3 condiciones materilales de vida
que imperan en sus respectivas poblaciones son condicionadas
por el F1B.

En el «caso concreto de México, el FIB entre 1940 y 196V
zreci1id 20 forma re2lativamente 3lta, w@anteniendo una tasa
promedio de casi 4.9%. segun zostizne Carraga Bravo, debido
principalmente a las s:xportaciones en crudo.

En la década de losz 79 cse llegd a mencionar que la na-
ci1on debia estar preparada par2 administrar la rigueza.



No obstante =21 - comportamiente del F!B en los ochentas
comenzd a declinar en fcrma alarmante. A partir de 1961,
cuando se hizo evidente la crisis =2condmica en grandes Jro-
porciones, el estado traze la estrategia gue ha pretendido la
recuperacitn econtdmica.

En las ultimas fechas se han mane)adc por la parte ofi-
cial resultadoe s~rorzadentes “la economia mexicana crecid
2.47% durante el segundo frimestre del primer afo (1989), rea-
firmandase la tendencia de recupera2cidn global de la activi-
dad econdmica®”

(12

Tal aseveraciin contrasta en mucho con la real.dad de ia
poblacién, De una nota apsirecida en =i periadico "El Univer-
sal"” de diciembre de 1989 se transcriven los resultados de un

- balance ecendmico de la década de los SO efectuado por: Na-
cional Fipanciera, el Fanco de Mé:iico, las Secretariasde Ha-
cienda y de Programacidn y Presupuesto, por la UNAM y la Una-
versidad Auténora: s¢lo uno de cada zainzo jovenes incorpora-
dos en la poblacidn sconédmicamente activa encontrd un  empleo
tijo y remunerado: l1a devaluscién e la moneda nacional hizo
de la mano de obra me:xicana una Je las mas birztas del mundo;
la fuga de capitales generd mas empleos fuera gue dentro del
pais,

Estos resultados hsn  propiciade que independientemente

de la imagen que el gobierno 2n turno ha pretendido crear an-

-te 1la poblacidn en lo referente a la estabilidad del pais,

se estructuren ambiciosas planes de gobierno en pro de una
recuperacion econémica. ’

De esta manera i3 actual administ-acion estatal ha con-
centrado su estrategia =2n el Plan Nacional de Desarrollo
1989-1994 v pretendr  “un aparato productivo mds precente zn
el exteriori .13 1nTraestructura amgliia v aperativa; un Sis—
tema con reglas que zlienten 1la creativic:d y la imaginacidén
emprendedor: de una tecnologis actual y adecuada, y una orga-
nizacién del trabajo Que permita nuevas experiencias y formas
de alianza para la produscien en su productividad vy  competi-
tividad"

()

{1) Producte Interno Bruto «n 2] segundd framestre 1989.
€1 mercado de valcres Ho. 13 £=2p, 15, 1989,
P.p. 31

(2} Plan racional de Desarrollo 1989-1994
Examen de la zi1tuacion de Maxica
BANAMEX ~volumen LXV No. 763
Méuico OLF. Junio 39 p.p 251293




=
t1

De este Plan Nacicnal de Desarrolio se desprende como
tesis esential, que 21 gsector industrial estd destinado a
jugar ! papel mas impartante en el desarrollo sconomico de
México. T2l esriratesia se considera on el Frograme Nacional
de Modernr_zacion  Iadustrial v Come-eir0 Extericr  1990-1993;
egstr, Ultimo por oprinc.pic de cuentas propone 1. mooif:ica-
cion de laz estroez . 7z proauctivas, la adopglen de  nuevos
srocesos productives vy la capacitacidn o reaciestramiento
de la fuerza laborszl.

En pramera instanci: los objeti.os tanto del Plan  como
el Programa, -con todco y sus wnplicaciones, parec2n ser del to
do coherentes y acordes con una realidad nacional., no obs-
tante su conclusién parecz muy dificil de alcancrar dado que
enfrentan lor prcbiemas macroeconomicos, que desde siempre
han impedido 1a consolicdacitn del sistema mexicano: una des-—
gastarte geuda externz, presiones 2conomicas exteriores. gias—
tos intarnos, dasiguszl cchpetencia de la i1ngustria nacianal
con las trasnacionales, una enorme poblacidn que (con justa
[ R entge la zatizfs.uc:ién de sus necesadades materisles
y una permanente falts de cuadros técnicos rumanns.

El manejo e estocs problemas Jista en mucho de ser  sen—
cillo; no se trata sin embargo de esperar los resultados del
Programa emprendidd por 2] Gobierns, las deplorables condi-
ciones =n gue viven miliones de mexicanos exigen una pronta
colabgracion de todu agquel que 2sté relacionado con cualquie-
ra de estus problemas.,

La intervencidn que un Trabajador Social puede temer en
ellaos se centra, a nivel industrial; en 21 desarrollo inte-
gral de recursos humance a fin de formar =zuadros técnicos ca-
paces de desarrollar la economia.

Esta afirmaczion tiene su fundamento en la necesidad de
earscnal calificade, en beneficio del sistema sconomicao mexi-—
Ccanc.

En su zardcter  de mediador entre la poblacién y la 1in
dustria, el Trabajador Soc:r3l mantiene un perfil que permite
incidir en el problema en cuestidn con mayer facilidad que
otrns profesionistas.

Esta de mas zefalar gue el pereonal esspecialirzado habra
de formarse de la pobl:zion, perec cabe preguntarnas cual es
la =m1tuacieén de la mano de oobra 2n déxico” dsta interrogante
dic or:igen 21 snalisiz que sobre 2l tema se hace an el  si-
Jurante. puntoc,
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t.1.~ PROBLEMATICA DE LA MANO DE OBRA EN MEXICO

A la mano de chra o fuerza de trabajo en términos de
econamia se le llama Paoblacion Econdmicamente Activa (PEA).

De manera informal se ha cl-sificaoo como FEA a las per-
s0nas cuyas edades fluctdan entre los 1S y 54 aRos de =dad, v
como 1nactivas O dependientes, a todas aquellas eicluldas de
egtos rangos o que se zacusntran  incapacitadas  fisicamentae.
Esta clasificacidn se hace en razdn de que se considera que
antes y después de cirerta edad, un ser humanc se encuentra
impedido fisicamente para 21 desempefio de un esfuerzo, 114~
mese fisico o mental.

Dentro del contexto economico en que se desenvuelve la
PEA, tres son lus oroblemas que mayorment2 la-arectan: =21
desemplea, el subemplea v la falta de uma  educacion o capa-
citacién. ’

No obstante que =& presentan en los tres sectores de la
economia, es en 2l 1ndustrial donde degtacan sus. consecuen-~
cias. Por contradictorio que parexca, podemos decir que las
industrials requier=n gpermanentemente de mana de obra, gero’a
su vez es el mismo sector quien los expulsa. Las razones se
desglosan a continuac:én.

Desempleo y Subempleo

A partir deo %76, fecha en gque avanzo la c¢reacidn de in-—
fraestructura, se reformo y nacionalizd la industria basica
en México. El proyecto global en que se basd 21 pais conside-
raba como =2ie fundamental de desarrcllo al sector industrial,
pues abriria mayores rosibilidades de fermacion interna de
capital, de diversifica=:6n 22 2xpoertacion atc. En este
modelo ce considera cundario el groblema del emplen, al
suponer gue o1 zracaimiento del iparato preductivo se  Jenera-
ria un incrementc 2 fuentes de trabajo.

Sin  2mbarqgc. tas <ond anas N que se  Jdasarrolld el
pals como dependients dJel =z:.stema capitalizta impidiercn su
crecimiento 2conomito, jfor  wanto la creaciéon de ampleos se
vig frenada. Esta limitacion vy el ripido aumento de la tasa
de natalidad fueron g2narando una gran cirtra de pobiacién
desempleada.

Segun ectadisticas de Jose Méndez, la FEA se duplico de



1960 'a 1980 prsando de i1 millones a mds de 22, es decir el
1% " De esta,  1a pobl2rién realmente ocupada ha sido dismi-
nuida. ce 1960 a4 la fecha non wuwna fluctuacidn de entre 60 y
.. A40%. 12 cual gquiere decir que la subocupacidn y desocupacidn
ramibien fluctuan entre 40 % -y £9%,
(13

La Whurton, gque es una empresa consultora en aspectos
Macroeecondmicos, concluyd 2n uno de sus estudios que en Mé-
xico la. desocupacién abierta pas¢d del 8% de 1a PEA en 1982
al 17.1%  en (984, con una subocupac:én cerzana 21 SOU

(2

Actualmente se presume que el 70% de 12 poblacidn mexi-
cana no tiene un ingreso aceptable y un 407 realiza su acti-
vidad sin forrmac:ién bisica, segun datps del Banco Mundial,

. + 37

E€s eavidente que el szistema econdmico mexicano ha sido
incapaz de absorher a esta creciente poblaz:Zn en edad de
trabajar: 1z cavuza es al garecer la siguiente: dado gue el
sector agropecuari. no ha sidno consclidano por «l mismo  s5is—
tema, 21 no tzner remun=zraciones satisfactorias la poblscién
de esas regiones se traslade a las fonas urbanas en busca de
un empleo mejor pagado, no obstante debido « los bajos nive—
les de instruccidn. solo .n. pequefia parte encuentr-a ocupa-—
cién; en estas condiciones el sector servicios tiene que da-—
sempenar el papel de receptor de la mayor parte de esta fuer—
za 4de %trabajo desplazada, 2or tanto se ve saturado.

Tal situacién ha propicxagn al crecimiento del sector
informal (subempleo) en la economia, Mo atrevemos incluso a
suponer Jque actualmente el desempleo. en su forma estricta,
no exis%e en la Ciudad de Mé:ico, ,2 que toda aquella mano de
obra excluyente de 1la 1industria, concerta sus actividades
repunerativas en 2! subemplen, como le constatan pasillos vy
calles 2n el D.F, atestadas de sendedores ambulantas, lim-
pirabotas. lavacoches.

Este subempleo ademds de que genera muy poca preducti-
vidad p2rcapita. desequilibr-a al mismo sector- econédmico.

(1) Ibidem 10, o.p. 220

2} Hingjosa, Oscar "Con desempleoc vy menor salario paga-
rd 21 pueblo la beia ge la inflacion”, ' Revicta Fro-
zezq No. 767, 29 de noviembre de 1983, pag 4.

(2} Howard. Georgina: "“Banco Mundial: uno de cada dos
mexicanos habita en la pobreza" €l Universal No.
264353, Méwico. D.F. 19 de enero de 1990. pag. 1.
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Ante este problema Lope: Rosado afirma "En términoc ge-
nerales, la subocupacién y el dgesempleo significan desaprao-
vechamiento de recursos humancs y para los individuos que lo
padecen, la marginacion de todo beneficio que puede rapartar
el grado de desarrollo alcanzado en geterminado momento". el

1)
problema se agqudiza ya que no 28 pos:tle encontrar uaa 2cong-
mia desarrollad: 2n la gue sea insignificante 1a proporcion
de fuerza laboral empleada en ia industria"

2y

Estas anotaciones reflejan una realidad econdmica v
social el reclamo de una ocupacién para la poblacién que man—
T aiene su vigencia  f‘una nacidn como México con tantas rigque-—
zas naturales no se puede dar el lujo de desperdiciarlas, de
ahi, la necesidad de crear fuentes de emplea). Sin 2mbargo la
realidad en que el aparatc industrial oo observe a toda esta
pablacian entre otras cosas par la indiscriminada adopeidn
de tecnologia ahorradora de mano d=2 obr:., pero =abre todo por
que la poblacién excluids del aparato productivo, en su mayo-
ria, tarece de una preparacién acorde con las necesidades in-
dustrioles, resultadoz de las fallacs del sistema aducative
nacional: "ta dificultad de la absorcidn de la pobiacion a 13
estructura ocupacionsl urbana pu:de deowrse a los 0aj}os nive-—
1gs educatives con que cuenta esta poblacién ....Después de
IarLaE de:ad=' de industrializacidn, el que haya venico sur-—
qxendo en  la eiudad de México crecientes restricclones en el
mercado de trabajo puede deberse: por un lado, la wmecaniza-
nizacién del apa-atin productivo requiere que la mano de obra
posea habilidades mas sofisticadas y niveles de educacidn ca-
da vez mds altos, y por otro, narece demandar una menor
cantidad de manao de obra”

3)

El Estado considera un derecho y obligacion el proorcio-
nar a todo ciudadanoc un emplec.por tanto ha pretendido tener
la infraest-uctura necesaria pars tal =2fecto, no obstante di-
verses factoresz gue a. continuacion ce, exponen, i1mpiden que
la totalidad de 12 juventud pusda concluir su faormacidn.

(i) Lopez Rosado, TMizgo Froblemas Econdmicos de México.
LriAM, México D.F. 1984 .. p.p 290.

{2) Ibidem 2 p.p. 1&7

(3Y El perfil de México en 198%, Migraciédn vy Margxnal;—
dad ocupacional =n la ciudad de Marico, Vol. 3.
Mufoz Garcia, Humperto., Ed. Siglo YX1. p.p T840, 249,
México, D.F. .
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gl Desarrollo Educative

A partir de !~ 2poca del llamado wilagro mexicano, en la
cual s generc un  :lto irdice de sreclmiento. se  penso gue
la atencidn educativa a mayores sectores de la poblacidn se
ria unas reAie i apndispensabls pars manterer 233 travectoria
ue esta farma se instrulris a 112 fuerc. de trabajo que se
incorporaria paulatinamente a [as nuevas necesidad~ s de tecno
logia ¥ direcc:ion reguerida por 21 pais. "al mismo tiempo,
se treyd gque la expansitn del sistema educativo tendria efec—
tos colatersles en la poblacidn, come un  crecimiento en  la
productividad. al e:1stir mejores posibilidades en el merca-
do laboral™,

1)

Bajo esta linea se intersifice la apertura de centros
aducztives, sin embargo este ac.miento = concantrdé an las
tonas uvrbanas, por tanto la eiucacien solo fue en beneficio
d@  un cierto sector de la poblacidn, De esta ultima, las ne-
cesidades econdmicas ue  los educandos fungiercn como un fil-
tro a lo largo de su formacidn  aicadémica, @s decir a la par
con la agudizazion de las crisis cZondmicasz que han golpeado
al pais, parte de dicha poblaci6n se vio en la necesidad de
incorporarse a centros de trabajo con lo cuai s& redulo  adn
mds el nucleo de pablacidn con instrucecién educativa.

Esta situacidn =1 el marco ya descrito aumentd la res-

triccion de accesos al mercado de trabajo, ya que en un pri-

- mer. momento {(por si mismo logico) de incorparacion al apara-
to productivo. ’ :

En conclusidn podemos agrupar en dos factores principa—~
les las causas gue provocaran la crisis educativa en México.

"1} Confundir =:pansidn escolar con distribucidn equita-
t:va de oportunidades educativas, dlvidanda la  ia-
tervencion de diversos aspectos economicos, cul tura-
les, sociolédgicos, fisioldgicos y psicoevglutivos,

“2) Por lo tanto. al no mejorar sustancialmente la dis~
tribucison de las oportunidadas aducativas. consa-
cuentemente no se da una modificacion significativa
de  las caracteristicas <uslrtativas de la fuercs de
trabajo v. gque hay una alta desercion escolar y bajo

(1} Pérez Islas, Jos® Antonio. La deszarticulacion Educa-
cisdn Mercadc de Trabaja en México <lnvestigacion)
Direccion de Planeacién del CREA Mexico 1982 pag.2t
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rendimiento”
(1)

Toda.ecsta problemdtica - did como resultado saber el gra-
do de conocimientos alcanzados por las javenes es muy limita-
ados a partir de una encuesta aplicada recientemente a estu-~
diantes universitarios, tanto de instituczianes pablicas como
privadas, referente a la calidad de la educacién, los resul-
tados arrojaron que de 897 encuestas el promedio total de a-
ciertos fue de 18.87 sobre 20 preguntas, 1o que corresponde
al 42.8%.

(2)

61 se considera que el cuestionario fue formulado a ni-
vel primaria y que los =ncuestadas tenian 21 nivel de astu—
dios univercsitarios, se confirma las deficlencias educativas
ya que se deduce jue la poblacidn con m2andr: prepar3cidon  se
encuentra con reogucidas posibilidades de una evaluacion sa-
tisfactoria.

Resulta légice penzar que s1 ia poblacidn ecandmicamente
activa genera la riqueza nacional, serd necesaria tener cua—
dros profesionales y técnicas zprovechando ios recursos hu~
manos existentes dado que “con un nivel maximo y =stable de
ocupacidn es posible acelerar el crecimiento de mercado. la
formacidn de capital, .a sustitucidn de importacionds y el
aumento de las exportaciones”.

2)

Por tal razén la actual! admintstracién contempla como
necesario la educacidn “el reto gae la calidad incidirad en
forma decisiva =2n 2l crezimiento econémicc. De la tramsicién
presente, !la ecanomii melcana saldri fortalecida, siempre y
cuando e1 sistema educativo aporte el captital humano, sin el
cual no es viable el desarrollo a largo plazo”

4)

En esta aftirmacion se aprecia gue al tgual  que =2n L1934,
el gobierno basa =21 desarrollo econemico en el factor educa=:

(1) Ibidem 17 pag. 23

(2) T:irado 3Segura, Felipe En torro a la calidad
de la aduacién publica y priveda =n México
tInvestigaciond Ravists: Ciencia y Desarrollo
nam. 8% Marze - Abrii 198% pag. I7-44
México. T.F.

¢(3) Ibid=n 16 p.p. 3SI9

€4} Salines de Gortari on su discurso =0 la i1nsta-
lag:sn de la Comisidn e Consulta para la Mo~
dernizacien educativa. Enero de 1589. MEX. D.F,
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Scativo, ‘aungque a diferencia del pésado se.habla de una .mo-
dernizacidn educativa. :

““'Hasta esta Techa. ec imposible. deducir- que tanto, la mo-
Asrnciscidn sera congruente con | las necesigaces ocionales,
‘lo'cierto =25 qu= correspunde a la actual generacidn de mexica
nos,. apartar un -sfuerzo decidido para 1z modificacidn de-los
procesos wducatiios Uel Lidi.iZua, . : :

- “4s allad de [a retérica oficial, es imprescindible - for--
mular estrategias gue coadyuven a la formacion d2 toda. @sa po.
blacién que por toda la problemdtica educativa carece” de
instruccion. B

En =ste marco =. inse~ta la capacitacidn en laapdustria,
misma que debera operar como un sistem: extensivo de la edu-
cacisn que hasta e] momento de la terminacién o czisercion . ha
recibido el individuo. ’

ta mnaturale:za misma de la capacitacidn nos induce a -
aceptar que no es facil su desarrollo, y jue se enfrenta a
una serie de problemas los cuales en el mayor de los =zasos
solo son rescltados de una falta de concepcidédn y organizacidn
administrativa como veremos en el capitulo posterior.

A estas alturas de exposicidn nos limitaremos a realazar
una esquematizacion dz la Teoria del Capital Humano, ya que
responde, 2n escencia, a los aobjetivos de la capacitacién:
coadyuvar er forma integral al desarrollo del individuo.

Por ultimo “ueremcs nacer nuectra una nota aparecada en
cierta revista: “la educaciédn es la clave del despegue aecond—
mico, @s el punto total de la modernizacién, es la pledra an-
gular que ha de parmitir un ascenso en €1 desarrollo cienti{~
fico y tecnoldgico, lo que ha de ser cimiento del edificio y
arquitectura humana en !0 politico, social, econdmico, cultu-
ral, técnico y cientifico"

1)

(1) Casanova Disz, Ramén: "Ahi: la batalla por el desa-
rrolio" Reviz.a Impacto Mo. 2061
México D.F. agosto T1 de 1989 pag. &9



1.2 LA TEORIA DEL VCAP;TAL HUHAND

En cuestidén de sontenidoc e @ importancia - mucho se ha
especulado sobre ' la s®ducacién en la socciedad. Tradicional-
mente se le consideraba un propédsite cultural, es decir, se
argumentaba lta necesidad de desxrrollar ciudadanos "caompeten-—
tes y responsables” que «similara la ideclogia impuesta por
el gobierno en turno.

No obstante en recientes estudios sobre desarrollo eco-
némico ha surgido la asociacién de !a educacidn con la for-
macién de capital humano, esto es, el individuo es capaz de
adquirir un valor en la medida gQue su proceso educativo sea
inpcentivado zon uvna serie de acciones tenaientes a obtener
sujetos con mayares aptitudes y actitudes. Esto sin lugar a
dudas requiere de fuertes inversiones, de ahi el término "ca-
pital mumano”. Inversidn que es simiar a la que se efectua
en los Liecnes fisicos =1 un procesc productivo. De tal for
ma podemds determninar la cantribucién de la educacidn al cre
cimiento econom a largo plazo d2 la misma manera que
pademos determinar el efecto en los oienes fisicos a travas
de inCentivar a la mano de obra. .

‘Esta concepcidn de la educacidn podria parecer una si-
tuacién meramente mercantilista, sin embargo “"la persona que
vé la edgucaciédn como una forma de capital humano no significa
que esté negando los fines culturales., por el contrario sos~
tiene que c-ertos tipos de educacidn mejoraran la capacidad
productiva de los individuos y queé en este sentido la educa-
cion tiene consecuencias :ulkyrales y econémicas al mismo
ciempo" l

1)

Este planteamientoe fue el punto de origen en la década
de los S0 a la Teoria de=! Capital Humano.

£l investigador Antoniao Feréz Islas considera que se pue
de hablar globalmente de una teoria, ya que sus supuestos ba-
sicos son comunes a 13 mayoria de los autores que la susten-—
tan.

Antonio Férez Islss en su investigacidn Acceso de la
Juventud & la sducscion v sus 2rectas 2n 2l amplsag,
sostiene gque 2studios realirados 2n  paises indus-—
trializados, han demostrado gue el crecimiento eco—
némico se ha .ngcrementado gracias al "mejoramiento
de la cal:idad de los seres humanos".

(1) Ibidem 16 p.p. 325
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La Teoria de!i Capital Humano se zstructurd con el onjeto
de 2ncentrar explicacién al crecimiento zcondmico en los pai-
ses industrializados. que no podia ser atribuido a los facto-
res de produccion tradiczionales: Tierri, czapital y trabajo.
Se busca fundamentalmente 2n no conside-ar la inversion en la
educacidn como ' g2sts 2 consumo  :ino comd wn invergion de
rariba?

Los supuestos de esta teoria plantean:
1)

1) "Oue ©l hombrs, al 1gual que la tecnologia y el ca-
pital, puede crecer y adquirir mds valor, lograndolo
por medio de la educacién /s de la Eupgriencia".

" "La-sducatcidn proparcions conocitientos y  un conionto de
habilidades gue aumentan la capacidad de los trabajadores pa-
ra resolver problemas de produccian. En las sociedades moder-—
nas donde el rdpido cambic tecnolégico implica modificaciones
periddicas en las técnicas de ~oroduccién, los zrabajadores
con mayor sscolaridad se adaptan mis ticilmente a ese proce-
s0. El hecro ¢ que un trabajador se ajuste corn mayor velo-
cidad 2l .entrenamiente 2n el trabajo condiciona aumentos en
syt productividad en un menor tiempo.

2) "Que por la zducacién el homhre a la vez que se asde~
cua me:ONr A la empre TLiene nayores oportunidades
de mejorar su salario

Dado cua2 !oc salaric: estn re=lacionades con las cuali-
dades perscaales y con las diferenciags en habilidades, y que
las instituciones educativas proporcionan informacioén acerca
ge las capacicades individuales muy eficientemente, el aTecto
de clasificacidn de la escuela constituye o1 elementoe funda-
qmental €2 las oportunifadez de trabajo. ve acuerds zon  este
enfoque la caiicdad de la egucacién e€s un factor impo: tante
que determina una mayor positilidad de conseguir mejores em-
plecs.

23) "Que hay libertad de accidn para todos. Cada quien
pusde :ncrementar 3u tasa de beneficio permaneclsendc
en el sistema educativo o :ingresar 2l mercado de tra-
Bajo irmadizhamente, aungu: par manor salaric”

£1) MuRoy lzquierdo Educacién y Merceudo de Trabajo
Cenctro de Estudios Educativos
Mexico 1978 p.p. 8-9
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Como hemos apuntado. !z Teoria del Capital Humano supone
que el mercaugo de trabajo opera con base en la competencia 'y
que los empleados remuncran 2 sus trabasadores de acuerdo a
la contribucion que 2s5tos prestan para 1a  =laboracion del
producto. Dicha contriiucion =..r& determinada por el grado dge
preparacién gue b wiivaicun, as Jecir, $1 cada windivi-
dun invierte mie =2n su 2ducacuon, eso :umentara su producti-
vidad v consecuentemerte :=u ingreso, detarminado ¢n dltima
instancia la oferta y la demanda de mano de obra con distinta
calificacidén, o o2>dstante ro Jdebemas olvidar que en los pai-
ses subdesarrollados las necesidades <2concmicas son  maviles
poderosos para ia 1lntegrac:idn de los =ducandos a las fuentas
de empleo.

Ja e

4) "Que hay una correlac:ion perfecta entre el valar ad-
quirido del capital humano y las oportunidades de em-
plen-,

Un" andlisis de las necesidades de las economia.puede ser
un factor decisivo para orientar "a los ediucandos hacia carre-
ras requeridas por la industria. Asi.mismo.en_base ‘a tal es-
tudio deberd planificarse los curriculum educativoes:’

5)."Que los gobiernas deben ‘abrir la  educacidn a la de-
manda social”. g .

Es necesar:io que el Estado, siendo el érgano rector de
la educacidn, asigne mayores recursos a las estrategias”edu-
cativas que permitan incrementar la’ tasa de. absercidn de los
degsempleados a través de la provision de mds conocimientos.

Es obvig suponer que la Teoria del Capital Humano lleve
implicita una ideologia econoémica, y que responde 3l neocapi-—
talismo, el cusl plantea proyectos de desarrcllo para los pa-—
ises del Tereer Mundo como ‘wna alternativa para lograr su ple
nitud industrial, 3 la ve: que de 2sta forma ndirectanente
se justifican las “esigualdades =condmiczas a niv=i mundial,

No cbstante y dadg -ve lea temria densta un enorme  inte-—
rés por la capacitaciin ‘entsndiendn @asta como wna nodalidad
de la educacicn! adquiere un enorer2 valor: gor zanto podemcs
neutrzlizar la carga ideclagilza Je Jicha L=oria, asto @s. con
UN2 mayor preparacién €2 N3apilita a8l ozujsto 1 particlpar en
los cambios culturalss - iociedad y 2 o 23 13 permit2
superar las condicisnes sociales, szconomic r polizicas an
Qque 2e INcuentra, ya que != proporcichna 2lamEntss pars Sohn-
trarrestar la influencia i1deoldgica de los medios de comuni-
cacidén., En este sentico |3 capacitacidn =stard respondiendo a




la ideclagia‘de quieniesﬁru:tﬁra;elﬂfianQdE(C;p;ﬁ tacien.

. La respons:~ilidad del ‘capacitor, entonces,” es una ac-
ciodn ‘que no admite arrorss, i ‘

s €1 Trabajador Social por ética profesxdnél se identifica
con los grupocs marginadecs v tieme un compromiso profesional
que reviste la =tiqueta de fundamental.

£s obligacion del Trabajsdor Social retomar los supues~
tos ge la Teoria del T2pital Humano a fin de justificar ante
la soriedad 13 necesidad Je 2duzar al individuo., pero sin de~
jar de concebilr la zapacitacion cowo una accidn  encamineda a
formar en el 1ndividi2 wuna “oma de concienci2 a traves de!
anélisis de la real.dsd. y cuya influen-.a se derive hacia el
logro de decilsiones donde =21 su)a2to sepa elegir y escoger sus
propias opciones.
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CAPITULGO 11

LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTD DE PERSONAL

En-la industria como en cuslquier atra activided donde
se desanvuelve., el hombre irplementa estrategias que le per-
miten hacer frente al medio ambiante que le rodea, buscando
con ‘gste-alcanzar su desarrollo zcondmico.

. Como. anteriarmente se sefald, este desarrollo se basa
fundamentalmente en las industrias que conforman su aparatoe
productivo., A su vez cads industria se - integra por empresas.

“Para su  funcionamiento [ as empresas reguieren de. tres
plementos: infraesstructura y/c tecnologia; sistemas de  tra-
bajo; y recursos humanos. Los tres elementos exasten aun
cuando el producto sea un bien fabricado o un servicic..

Como &l movimiento acondmiro reguiere de cambios,. en’
1as estructuras emprecsar:ales es imprescinoible !3 optimiza~
cién de los tres elementos. La idea es que sean utilizadas
de la mejor forma posible. : o

En este marco se inserta ja capacitacion {(entendida como
educacion! y el adiestramiento de personal, es decir como una
estrategia gque alienta el desarrollo industrial atendiendo la
tformacion de 1os recursos humanos.

Aun en las melores empresas siempre es necesarioc llevar
a caba actividades de instruccion del personal. Existe una
necesidad permanente de proporcionar unad esefanza especifica~
sobre los diversas puestas, sobre  todo osara las empleados
auevos ¢ tamblén para ios gque se considera gque estan dando un
rendimienta limitado. Touc elle llava come objetiva la  efec-
tividad a largo plazo. -

A efecto de astructurar un marcn sretferencial, debemps -
conceptualitar ambos Lérmines sntandemos por capacitacidn sl
“proceso mediante o] cual el honmhre desarrolia y pertfecciona
sus habilidades., destrezas. ptitudes vy actitudes. atrave:s de
un conjunto de cantendos y procedimientos de un determinado
campo tecnolégico, para logrir una formacion integral gque ras
ponda '3 las exigenciraz de un determinado campo de trabajos vy
por adiestramiznta, 2l procszsa de perfeccisnamiento de ias
habilidades 2ara la adquisicion de destresas sicomotrides a —~
través de conocimientos teorico-prdctico 2lementales. gue




[B]
L]

‘permitirén él desempefic en un puesto de trabajo
: i i (1)

Como se deduce !a importancia que +tiene la capacitacien
y el aciestramiento de personal es incusstionable, por tanto
gn =t capikulo zisariclilsrends en qué parte del -roceso ad-
ministratavo t{inherente a cualguier emproesa) se  Lnserta ia
capacitacidon; cudles son sus princ:pales caracteristicas; co—
mo inciden los sistemas de formacisn educativa an 2l indivi-
duo al momento de iategrarse a la zmpresa; cémo influye la
capacitacion en la productivadad; y cuidl =s la relacidn entre
el procecso de la capacitacion v el Trabajo Socaial.

Previo a la exposicion de estos puntos es necesario de—
sarrollar un tema gque per 31 salo justifiza su inclusidn: An—
tecedentes de la Capacitacidn. *

Antecedentes de 12 Capacitacion.

Establecer con precisidén conde v cudndo se inicid la ca~
pacitacidén resulta ser una indagacidn hasta cierte punto com—
pleja. For (3 misma nmaturaleza de los fines que persiade, de-
hio haber aparecido a la par con los primeros procesos pro-
ductivos; de esta forma al intentar establecer sus anteceden—
tes debemos considerarla asociada con la historia de la pro-
ductividad.

Los antecedentes que de una forma sintética a continua—
ci6n se presentan, son los qre ha seguido la capacitacidn
comd consec.ancia de 1a evolucidn tistérica de los derechns -
humaroz del trabajador. De 2llos se destaca que como todo he-
neficio econ stzne el hombre, la capacitacidn tue
adquiriendo xmportancxa v con ello una trayectoria.

En 1857 se integra aficialmente la primera Constitucion
Politica de la Repubtlica Mexicana., de la cual emanan, entre
otros, los siguientez derechos:

a) Libertad d= Trabajo.

b) Derechos contra el trabajo forzoso.

c) Juicio de amparo como prote:cxén a las garantias
individuales.

t1) Programa Necional de Capacxtachn Y Produft;vldad“
19841988 . Poder Ejecutivo Federal
STyPS Mérico [.F. Agosto 1984 . p.p.. 27"
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“ Después de una compleja revolucicn politica, en 1917 se
dicta la Concstitucidn Politica que actualmente rige los dzre-
chos'y obligaciones de 1a soziedad mexicanai. De ella se des-
tacan las siguientes determinsciones:

..a) El derecho de asociacién.
b) El deraschna d2 obrerss y patrones a las huelgas y
paros.
c) Jornada maxima legal.
d) El salario minimo.
e) Los descanzos abligatorios.

Como consecuencia de la Constitucidn y respendiendo a la
necesidad de con~ar 2on un documento que reglamentara los de-
rechos constitucicnales =n moterie labnral, se crea en 1921
la Ley Fedazral a2l Trabajo. “n 2l mizmo ade se :instituye la
Comisidn Nacional de Salarics Minimos.

€£n 1953 el gobierno mexizano, el z=ctor obreso y repre-
sertantes de la iniciativa pirrivada, crearon el Centro Indus-—
de Productivicad (CIP), =21 cual estuva orientado al estudio y
promocion de la productividad. Asi mismo se buscaba estable-
cer los primerns pasos sistematizadas 2n lo referente a la
capacatacaion y adiesstramientc en 2] pais.

Después de gque el ZIP desarralld investigaciones de la
productividad. determind que ©sta no podia limitarse al sec-—
tor industrial v que por =] contrdrio debia proporcionarse en
tadas las act:vidades de la vida Nacional. Con esta conclu-
3i4n la capacitacién comienza 3 adquirir mayor importancia.

En e} afdo de 1345 surge e: Centro Nacional de Fruagucti-
vidad (CENAFRD)Y; =2n base 2 !os resultados de los estudias del
CIF, retoma y amplia 1oz obietivos de éste Ultimo.

£1 CEMAPRQ estableco dos sistemaz de capacitacion: uno
estaba dirigide al mejcramiento cde la productividad vy el se-.
gundo conzhituido cor 21 Sistema Macional de Ad:iestramiento
Rapido de l1a Mano de Obra :n la Industria {ARMO).

Desde su farmacion =l ARMO ‘se dedic) : desempedar las
funciones gue e dieran origen, Eristen una gran  cantidad de
informes v documentos 2scritos., Que hacen constar el profe—
sionalismo de su desarrolleo y el sello de seri=ded con que
pretendiersn se concibirera a la capacitacién: no obstante por

azones desconocidas el sistema ARMD fue desintegrado.
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. Para 1970 se establecid el Departamento de Yigilancia de
1a Capacitac:zon de los i-abajadores, dependiente de la Direc-
cidn General co! Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Fre-
viziza Social. tste Lapartamento s= lim:td a recabar los pro-
gramas. de capacitacivn que gesar "tllaban las empresas vy los
resul tados Jue de estos se obten:sn. Tn ecte D aflo se
modivica 1a Ley Federal ... ety

Para 197% el Departamento de Vigilancia, se integré a la
Direccidn General de Organizacidn y Recursos  Humanos, Jue a
su ver le delagd la resgorsasilidad de  formular un  2studio
sobre capacitacidn obrera. Atravez e szt ~2ilo8 s€ de-—
tectd gque la mayoria de las acciones efectuadas por las em-—
presas hasta esc momento. habicn sido escasas y zarentes de
continuidac: ze ~rcieron patentes los bajos niveles de torma-
cion de 12 mano de ovra se izand ¢ 13 creclente nec2sidad © de
capacitar 3 la pohiac:idn procedente “2l medic rural y la de-
manda <2 la estructura industrial en lo re.ernte a perscnal
altament: calificado.

En el -afkc #& 1978 comn drgano asesor del Ejecutivo Fede-
ral, se getermird la creacion de la Comision Consultiva del
Empleo.

Como ya se hizo mencidn en el anteérios capitulo, en la
década de los 70°s se d: ~ r~=2lativo crecianiento c2 la indus-
tria mexicana; =n egse entonces 1mpera come frioritaria la ne-
caesidad de contar con mano 22 obra calificada. La capacita-
cidn == entonces :ansiderada bajo 'un marco Jde justicia social
ejemplificande citamos 1o siyjuiente: "la capacitacidn es el
pramer  imperativo de Just;cxaﬁ si no hay capacitacion ng se
mejna la fuerza de trabzjo, ¢y si no se me)~ra la fuerza de
trabajo, la unica instancia digna que tiene el homhre para
resolver sus problemas se minimiza y 2s insuficiente. S5i que-
remus que nuestros hombres aprovechen las oportunidades que
nuestro -i1stema [ ss e23ta danc i, necesarlamente Ltenpemos Jue
capacitarlos”,

[ 9]

Es este mismo gobierno quien =21 9 de enero de 1978 eleva
a rango canstitucional el derecho de los htrabajadores a ser
capacitados.

£l 1o0. de mayo del .miesmo afo, se reforméd el articulo
3ro. de la L2y Federal del Trabajo  a fin de precisar que ' se
considere el i1nteres so0cial de promover y [ wigilar.la . capa-

(1) Ldpex Portillo, José. Discurso pronunciado en el
Congreso Nacional Ordinario del SNTE
México D.F. >l de enero de 1930
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citacién y el adiestramiento de los trabajadores.

€117 de abril de 1980 ze formalizd la Comisidn Nacional
de Froductividad, guien zntre sus funciones tenia ; formular
andlisis y medidas de productividad zectorial, regional y na—
cional; desarrollar estrategias que praopiciaran el incrementc
de la productividad a todos los niveles, a través de la adop-
cién de politicas.

Para el 12 de enero de 1981, a la Comisién Consultiva
del Empleo se le aRadid el término Productividad (CCEF) “la
cual se formé por representantes de las catorce Secretarias.
Esta comisidn instaurd subcomisiones regionales; el trabajo
fue coordinado por la Direccidn General de Productividad y
Asuntos Economicos.

En 1982 salid publicado en el Diaraio Oficial del 24 " de
septiembre la creacion del Instituto Nacional de Productivi—
dad (INAPRQ). Sin embargo la crisis economica, reclamo la re-—
estructuracion estatal y el INAFFRD quedd disuelto.

. En 1983 al entrar en vigor el reglamento interior de
Trabajo de la STyPS; 1a Direccién General de Capacitacidn y
Produttividad (DGCP) retoméd las funciones que en materia de
capacitacién hasta ese entonces habian sido implementadas.

Actualmente es la DGCP, es 14 entidad encargada de nor-
mar y vigilar las accianes que implementan las diversas
empresas en materia de capacitacién y productividad.
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2.1.. LA CAPACITACION COMO PARTE pEp.. P’k‘c_yc"ssoiébnm‘;sjaanﬂ)o

“La estructura quan1~ac;onal en fuda empresa ‘se ccnforma
de Areas. de trabajo con tareas ﬁsperflCas, ‘e a:uerdo “con’ la
naturaleza de sus funciones. X

En tales condiciones existe siempre una.direcciédn encar-
qada de administrar y coordinar el .. desarrollo - de’las activi=
dades de la mismsa. s .

La administracidn se define como "la creacién y conser—
vacién de un ambiente donde los individuos trabajando en gru-
po, puedan desemperarse eficaz y eficientemente para la ob-
tencion de fines comunes.” Podemos decir que administrar es
tonformar ambientes de trabajo.

[ $ ]

Como ya se ha mencionado, uno de los elementos ' basicos
en cualquier empresa son los recursos humanos y a estos hace
alusién la administracion, de ahi la importancia del Area.de
personal, va que se avoca al control y desarrolio del elemen-
to humano.

Una estructura organicacional empresarial puede conside-
rarse un macrosistema es decir. se encuetra integrado por va-
rios sistemas.

Uno de tales sistemas re‘ulta ser el de administracion
de personal; como ®s ldégico para -Su funcionamiento requiere
de una infraestructura administrativa integrada en una unidad
de personal. Es decir s1 la administriacion habla de la nece-
sidad de un ambiente de trabajo apropiado para el desempedo
del individua., =21 irea de personal contraibuye al desarrcllo
empresarial con la formacion del trabtsjador de una manera in-
tegral; de ahi la i1mportancia de =.:poner la forma como opera
la unidad de personal,

LA UNIDAD [E PERSONAL

o resulta dificil formular un =stereotipo de la ssktruc-—
tura de una unidad de personal ya que, independientemente de
aque cada centro de trabajo martien® su  propia problemdtica,
an cuestidn de operacion administrativa existe wuna total si-

f1) Harold voontz Elementos de Administracién
Editorial Mc. Graw-Hill México D.F. 1982 pag. 1
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militud de 1uncidne5; La figura F=1 puede =174 ;n urganlgrama,
comun a las Areas de ‘persanal. - -

- En forma por demas Psquematicz presentamos ‘las siguien-—
tes funciones, coma las principales de cada oficina de la. u-
n;dad de referencia:

a) Planeaciodn de Recursos Humanos.- Formula y preveeel
sistema de administracién y desarrollo de los recur—
s0s humanos y requls la estructura organizacional de
la empresa.

b) Sueldes y Salarios.— Desarrolla y opera el sistema de
remuneracion: quz devengan los trabajadores.

€) Relaciones Laborales.- '.1gila el cumplimiento ve las
disposicirones legales y contractuales establecidas en
materia l=boral.

d) Servicios al Personal,~- Coordina los servicios admi-=

nistrativeoz extraordinar:os de que precisa 21 perso-
nal, {(emisién de credenciales, actlvidades de espar-—
cimientc. etc).

@) Capacitacién y Desarrolle.- Proporciona al trabajador’
los conocimientos tedricos y practicos para una mejar
realizacion de sus actividades, asi como la fomenta-
cidn de su desarrollo perszonal.

Esta visidn a grandes rasgos de cada oficina nos permite
estructurar una idea ageneral Jde la importancia que tiene la
unidad de personal. Cada una de =2llas cumple una funcidn %Zan
especifica como importante. No ocvbstante y atendiendo =1 obje-
tivo de la presente tesie, debesos resaltar las activadades
de la oficina de planescitn 4 la de capacitacidn ya gque son
las encargadss de corregir v formar las aptitudes y actitudes
del individuo.

Por légica administrativa ediste una estrecha relacion
@Ay

entre ambas 2t.cinzs mientras la de piine an 2structura
sistemdticam-nte lag tivagad globaleg —on las cuales ce
desarrollarsn 13z 2cursos humanos, la oficina de capacita-—

cidn en base & programas
de hecho esta uvltims

specificos. opera tales actavidades
ansecuancia de la primera.

Oficina de Flaneazicn de Recursos Humanos.

Objetiva: Formular el Zistema de administracidn y desa-
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rrollo de’ perscnal y regulnr las =structuras Dcupacxonales de"f
la empresa.

Fuhcionés Especificas:

Ci= Instrumentar lineamientos. pol;t;cas y :normas en matE-
ria de administracion.y Gqurralla da’p

- Diseﬁar‘ implantar y actuala:s rar. el sxstema
cidén de recursos humancs,

- Coorginar y controlar los programas a ca go..
dad de persanal.

- Coordinar la elabaracidn de procedxmientoé en “.materia

de administracion de personal.

- Realizar la evaluacidn de las actividades de la unidad
de personal. K

Al contar y ccrrelacionar cada uno de los sistemas ano-
tados so podra pronosticar vdlidamente las potencilidades del
personal . es decir, determinar el desarrollo de cada trabaja~

-daor en cuanto a su velocidad de ascenso, las Areas en gue se
puede desarrollar y los cbstdculos que impiden su crecimiente
individual. De esta manera se estard en condiciones de farmar
a los trabajadores para los programas empresariales, cubrien-
dose asi tres aspectos:

a) Asegurar la eficiencia de'los trabajadores para pro-
gramas futuros.

b) ®lanear la carrera de los ~2mpleados dentro de la em—
presa.

c) Correlacionar las funciones del empleado con la
remuneracieon y beneficios econdmicos.

Oficina de Capacitacion y Desarrollo.

Objetivo: Proporeianar al trabajador ~los conocimientos
tedricos y practices para una me)or realicacion de sus acti-
vizzdes, asi Como fomentar su desarrollo personal y empresa—
rial de una vanera integral.

Funcziones Especificas:
- lntegrar grupos interdizeciplinarios que desafhollen,lé

planeacian, programacion 'y control, . para la elabora-:
cidn de prcgramasvde capacitacieny ¥ : e
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S

!nvestigar £% diagnostxcar ne:esxdades .de capac;tacxén

Sy desarrollo.

Al
im

wy

‘Operar los ' programas de capacitacion due 'respnndan a

las necesidades especitficas d4e las 4reas usuarias,
Evaiuar los cursos de capacitacién.

Dar sequimiento a los programas a fin de mantener “un
sistema permanente de capacitacion. we «

Mantener actualizado al personal de la dficiné“de ca=-
pacitacion en materia de tecnologia pedagodgica.

desarrollar sus actividades operativas, en,}os:hechoé.'
plementando la metodologia del proceso administrativo.

‘Taleés fases z0n las siguientes:

. Presenctacién del proyecto. Es la primera fase en el
proceso administrativo de la capacitacién del plan-
teamiento general del problema y las acciones a de-
sarrollar para resolverlo.

*2. Presentaci¢n del programa. Se inicia con la investi-

gacion de nzcesidades de capacitacién y culmina con
la exposicion sistematica de un conjunto de activa-
dadsg o “irzra- --oden y oun objetive determinado. En
el programa se establecen las condiciones a las que
deben sujetarse las actividades, asi como su descrip
cidn, duracién, recursos e¢signados y sefalamiento de
responsables. AR

"3, Operscién de los prdgramas. Esta fase la contforman

las 3ztividades que parmiten la  aplicacidn de  los
programas ,; =1 logro de los objetivos del mismo.

"4, Control del programa. contiesne una serie Jde acclones

ng

evaluatorias gue coadyuvan a eliminar, al madximo po-
sible., 195 oroblemas de la operacion de los pragra-
mas.

. Evaluacidén., Ee la fase del procesc en la que se da-
sefan 105 medins  idéneos para establecer hasta que
punto los copactitandos alcanian los abjetivos edu-
cativas prefijados.

“6H. Seqguimiento. Es la ultima fase del proceso, que per-

1

mite avaluar 21 grado de permanencia de la  =zccion

capacitadors y detectar acciones futurzs. Esta etapa

cuimina con 2l inforde de resultados del programa’
£11

Calderén Cordova, Huge Manual para la ddministra-
cion del Froceso de Capacitacion.
Editorial Laimuza Mérice D.F. 1937



W)

En coordinacion ambas oficinas planean y desarrallan los
recursos humsnos de toda emprecza. en este sentido ya hemas a-—
puntzdo que rasponden 3 necesidades de instruccidn concreta,
no  eostant 25 necesar:s antes de estsblecer cudles son lasz
caracteristicas de la capacitacidn, dejsr zlargo 2 que nece-
sidades responde dicha piansacién.

LA FLANEAC! T, CE RECURSOS HUMANOS

tos cistemes de planeacicn giraen alregedor de el puesto,
que =5 el nucleo de actividades basicas gJue es necesario de-
sarrollar para lograr la aoperacion de la empresa, esto inde-
pendizntemente de guien sea 21 trabajidor que lo desempede,
En este caso, el perfil del puesto fuge comoc un parametro.

¥ al trabajador., gue es la persona aspecifita contratada
para realizar las tareas aslgnad-s en =21 puesto. El empleado
2s gonsiderado el owp)etivo principal de la planeacidn.

Tanto el puesto como el trabajader deben cubrir determi-
nadas caracter:sticas, sin embargo, en la wmsvoria de los ca-
sps ne existe necesariamente una a1dentificacidn entre ambas
partes. La prdctica ha demostrado que =n general es nuy difi-
cil que se establezc» expontineamente la correlacion.

Por otro lado la personalidad de cada individuo naos hace
tener una individualidad, de tal manera tenemos que la dispe-
nibilidad, la preparacién llamese psicomotri: o cognoscitiva,
lus objetivos , metas, los Justos y afecto por ciertas situa-
Ziones, son ditersrtes sp cade  su)eto, for 2sta  complicada
prablematiza, la planeaclion de recursos humanos se torna en
una labor extremddamente compleja y precisa de la participa-
cién de un equipo interdisciplinario.

Cuatro son las siktuaciaones-problema que con mayar fre-
cuencia presentan los empleados:

a) La capacidad del trabaj.dar.
b} La prep:araciédn del trabajador.,
=Y La sctrtua Jal trabajador.

d) El medio ambiente lzihoral.

a) La caparidad del trauajador;-"na'bhedo

lectual especifico. €3 n=sta la razénide




cia qel:raciocinlo es - variable en- cada- trabajadar,

Muchas veces existen limitantes en alguna de las Aareas
de=l  pensamiento (relacidn, clasificacién, seleccion, etc) y
el conocimiento no pasa del primer nivel del area cognnscxt1~
va; dichaos niveles son:

= Conocer.

-~ Comprender.
- Aplicar.

- Analizar.

- Sintetizar.
= Evaluar.

La prdctica ha demostrado que cuando ‘el individuo es'ob-
jeto de actividades educativas, su capacdid formativa adquxe
re altos niveles de conocimiento.

b) La preparacién del trabajader. “na sé'.

ta formacion del individuo es consecuencia de los.ante-~ -
cedentes tanto familiarvs como escolares.

Ambos medios influyen en el sujeto de una manera deter-
minante: por un lado =1 sistema fam:iliar es fuente de emision
de la cultura social y por otro lado la escuela através de la
instruccidn educativa, contribuye a la formacion del educando
en lo que se refiere a. la cultyra academica.

Especificando, en una sociledad come la nuestra la fami-
lia desempefa un papel fundamental; que el individuo poseea
seguridad de si mismo, iniciativa, abjetivos y metas, serd
resultado en gran parts de la influencia que reciba en el se-
no familiar. Lamentablemente la realidad nos hice ver gue en
la mayoria de los cascs el nifio es ajeno a una atencidn espe-—
cial vy consecusntemante. se epcuentra limitado en cuanto'a su
formacian.

For otro lado el sistema educativo nacional acusa una
compleja problemdtica y con e2llo una deficiencia.¥

Tal problemétxca se agudira dado que la educaclidon en “-la
cultura me«xcana at1ende mds ‘a la mamorizacion que al razsna-
miento.

¥ Ver Cgpitﬁlo 1 "El Desarrolio Educativo* pag. ‘17



Todo esto repercute en una organizacion administrativa
empresarial ya que la informacicn que debe conocer un traba-
Jador es dgiversa: académica, de Areas especitficas, en aspec—
tos relativos a lz rama de 13 esmpresa, etc...

Considerando todss estas limitantes se concluye gue es
necesario que los =2mpleados tengan wuna instruccién dptima,
miema que a su ver les permita un mayor beneficio econémivo.

<) La actitud ¢=2l trabajador. "no quiero”.

Le actitud de todo trabajador es el reflejo fiel de un
natural marco referencial.

Esta afirmeci1dn nos remite de entrada al concepto de con
ducta: €n una grin@ra aproscimacién podemos entenderla como al
conyunto de acciones y reacciones que desarrolla y tiene el
individuo en cada una de sus actividades. ¥

La conducta de cualquier empleade tiene siempre una se-
rie de causas vy factores, estos nltimos pueden brotar en el
momento presente, ser fruto del pasadu, o bien ser el resul-
tada de expectativas previstas a largo plazo.

A fin de estar en posibilidad de entender las actitudes
del empleado en un momernto dado., es indispensable considerar
su tanto su historia genética-hereditaria como los factores
histéricos~ambientales (familkg, escuela, experiencia, etc),.

El hecho de analizar la conducta del empleado neos permi-—
tira a su ver 2ntender su actitud de rechazo a sus funciones
y con ello ectar en posibilidad de esturcturar cursos de ca-
pacitacidn mrzmos que deberAn coadyuvar a un mejor desempeno
de sus funciones.

d) El medio ambiente. “no es posible!.

Fara el cesarrello de cualquier actividad, =2s indispen-
sable gue el individuo cuente con-el medio ambiente adecuado

¥ Es necesario anotar queila conducta puede o no ser
perceptibles es . decir, =1 sujeto realiza tanto ac-
ciones concratas como mentales. y estas caltimas son
las que no se perciben, ' -



de-atra-‘manera se corre el rxesgc de una limxt
a su dESEmpEnO.

Por .medio ambiente entendemos. el coniunto.de condiciones
fisicas que se encuentran esgtablecidas en el lugar de traba-
jo: ventilarién, ecpacios fisicos, equipo - de oficina, etc.
Cada uno de estos elementos &n mayor o menor medida determi-
nan la eficiencia del empleado.

Existe por otro lado. variables psicolédgicas emanadas de
los grupts de trabajo que zontribuyen a establecer el medio
ambiente laboral; estas variables psicolégicas influyen en el
djesempero del individuo, de hacho existen admipilstradores que
afirman que =2n la empresa 21 =mpleado :2 preocupa principal-
mente por sus cuestiones psicoléogicas.

En apar:iencia tanta las condiciones flsicas como los fac
tores psiceldgicos esscapan del control del sfujeto, no obstan-
t2 en los hechos se ha demostrado que cuando el empleado es
instruido en ‘o raferente a su medig ambiente, es cuscepti-—
ble de adquirir la habilidad dz manejar tal medis ambiente,

Como se aprecia cada una de estas situaciones-problema
requiere de su propia estrategia de superacidn, sin que esto
implique que se tenga que atenderlas en forma aislada es de-
cir, 51 es en conjunto como afectan la erganizac:0n, debe ser
consider -da en blogue su sclucién, Ver Figura F-2.

Los siguientes puntos son, @A forma apetativa, los prin-
cipales en una planeacidén de recurscos humanos.

- Propiciar la adaptacien al puesto atrave:z de la in—
duccién y el adiestramiento.

~ Detectar limitacianes y en caso necesaria aplxcar pro—f~

gramas individualizados.

- Motivar al trabajador hacia una actxtud pusxtiva “2nilg
referente a la funcién que desempera. =

- Incidir 2n la formacidn académica por medzo de: la ad—
quisicioén de nuevos conocimientos. : S

- Procurar la oportunidad para llev~r a la prac* ca“lo-
aprendido. i
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2.2. CARACTERISTICAS DE LA CAPACITAC;ON

Dadas las condicicnes =i que =& -desarrolla el pais, la
capacitarcion ta considerzaos una forma esitraescolar necesaria
para el wzsarrol.o de 1a economia,

En este centido == concibe como la alternativa al cre-
cimiento y acelerado proceso de los cambios organizacionales,
a la necesidad de contar con gersonal calificado y al impe-—
~ante reto gue tiene el !ombre como ser social.

Como cualquier stro sistama edvcativo posee caracteris-
ticas cue le son muy prop.as. lo que a su ver la diferencian
v hacen re=zaltar su (mportsncia.

fresulta dirficil anotar en forma definitiva cudles son
tales caracteristicas,. va gue par la misma naturaleza. de sus
funciones y objetivos. mantiene une variedad de fasec, ‘No obs
tante a continuazidn presentamgs las, de mayor - relevancia en
una empresa:

-
w

capacitacion tiene una finalidag practica.

2s un derecho de los trabajadores.
capacitxCidn e< intengral.

capacitacicn permite la consecusidn de objetivas.
capacitzcidn promueve el proceso del pensamiento.
capacitacisn s continda.

capactiacion perm:te la formacion sistematictada
del trabajadgor. )

-
&

NP e
e
o

-
11

i, La capacitacién tiene una finalidad gréctica.

Dentro de la zerie de problemas que limitan la eficien-—

cia del Sistema Educativo Nacional., se encuentra el que . los:

programas de estudio sstan desvinculagos de las acciones’ pror-.
ductivas, - g S

Esta situacion o mucho 28 CcONSECuEncla £2 fue 20 Nues-—
tra cultura la educscién formal zea wverbalists: T

= Se memoric términas aue nacen WI16N & conceptos,
sin embargo, No Lienen refercusién cperantz en las . ac-
tividades de la personi. =26 d2car 70 ie relacionan  ge
una maner: funcional con las demas :deas, por Lanto AD
se les puede aplicar un —ontenido.
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- Se aprenden teorias pero no se poseen los mecanismos
para “ransformarlas en .ideas motoras de la practica.

Ante esta defic:iencia educativa en toda actividad econd—
mica la capacitaciZn ha i1do adquiriendo el caracter d=2 nece-
saria.

Partiendo de la premisa de que las ideas mejor compren-—
didas son las que nog ayudan & actuar, y aue sdlo se asimi-
cabalment2 las i1deas que estan sustentadas por una practica,
asi como la afirmacidn de gque la capacitacién surge y se nu-—
tre de las acciones laboralies como condicidn que garantiza su
efectividad. habremos de acepts:” que la instruccion en su ca-—
racter de practica, revizte la etiqueta de fundamental.

En virtud de que :a capacitacidn es planeada an base a
necesidades especificas, se asequra una aplicacién  practica
inmediata. Los programas 2n la materia deben partir de las
actividades productivas y deben regresar ahi para garantizar
la comprensién do los aspectas tedricos.

. Capacitacidn y trabajo desde un punto de vista pedagogi-—
co, 2stan vinculados ¥y son solo dos momentss en un mismo pro-—
ceso.

2. La capacitacion es un derecho de los trabajadores.

Antz el hecho indudable de las necesidades humanas, la
sociedad misma en el transcurso e la historia, ha ido paula-
tinamente dandn el reconocimient> oficial ge la existencia o-
ficial de necesidades y al mismo tiempo estableciendo los me-
canismos que permitan satisfacerlas.

En este orden de ideas el derecho a la educacién es to-
talmente justificado si consid.:zramos que esta altima permite
cubrir la necesidad de conocimiento gque en forma natural tie-
ne cualquier hombre., En tales condicionas 2ncusntra un espe-
cial lugar la capacditacaicn come un s&tistactor que requiere
21 nhombre.

La capacitacidan 3¢ ubica entonces 2N wn primer reconoci-
miento como Jerecho canstituvcional v por atro lado como una
obligacidn social. En estz sentido se reconocerd como el me-
d:2 por =21 cual i2 perzona tiene posibilidades de obtener ma-
Yeres ingrecos a cambio d2 su fuerza de trabajo.
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La capacitacion por si misma consiituye una o slternative
ante los cambios operacion2les y tecnologicos que se pras
tan en cosiguier induslr:a; esie ha <«ido el punto de oragen
parz que diferentes administraciones eskatales la hayan. con-
siderado en sus reformas econdmicss y legislativas.

Basta reviTar la secuancia historiza que ha precedido al
desarrollo ecornlmico nacionsl para entender el porqué la ca-
pacitacién es un derscho d4e los trabajadores. ¢

Actualrente la legislacisn laboral mexicana ubica la ca~
pacitacién en un marco Zan ampiic Culo especiflco esto es,
contempla tants ¢l gerzcho del trabajador a la capacitacidn,
como la forma en que debe propaorcionarse la Lnstruceidn, asa
mismo cudien ecn log drcanos sncargades de regular e) cumpla—
mierto de su roraztividad, ¥y g

3. La gaepecitacidn s integral.

Lo primero qua llama la atencidn cuando percibimas gl
mundo circundante, ss su diversidad tanto cuantitativa  camo
cualitativa. Tal =5 la razén de que dia con dia exista una
fuerte  tendencia a la division en los conocimientos, acele-
randose asi el nroceseo de ta mspacizlic---i4o,

Dentro del procesc del conocimiento &x <isla parte de ls
realidad, pero al mizmo *iémpo 3e debe s@r conciente que es
necesario concretar l: interaccaidn entr2 ecas partes segmen-—
tadas y la realidad =n un todo.

De z2sta forma =21 conccimiento de la  realidad se hs ido
logrando a partir de sr2as alsladas pero co una tendencia
integral.

Una corcepcidn de i capacitscion bajo esta metodologia,
parmite preveer un- dutins formezidn del individuo.

Cuando sc atirma gque la capacirtacidn es .ntegral se hace
‘'Ya que busza que 2l trabaiador sht2nga e Letentos de di-
versas dileciplinas vy a madiabe plaze sead poziblo eacontrar

£

Consultar Historia de la Capacitacics en  este wmisnd
. capitula,
*¥ Vor Marco Juridico de la Capacitecisn, capitulo {1
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“las ‘relaciones entre las mismas,

Independientemente de la necesidad je mano de obra cali-
ficzda en: ciertas ramas de la industria, la capasitacién pus-
ca que ia formaciodn de los trabajadares se realize conside-
randa un ambito general. Busca 3si completar la formacion e~
ducativa  con actividades propias de las diversas Areas del
conocimiento. -

4. La capacitacidn permite la consecusidn de objEtiQos.

Las empresas estin formadas por indi.iduos Que grabéjan
en forma coordinada & fin de cumplir los cbjetivos previamen-
-te establecides. S =

De ‘l'a ‘misma manera el individuo que labora en - cualg ier
_ empresa, 2n su caracter de ser pensants, amantiene ‘sus propxos’
objetivas. Es obvio que estes 2on muy part;:ulares.

En toda organizacidn ewiste el objetivo de 123 emprP a- /
tan.as objetivos particuleres como empleados haya. . -

Se dice que =l desar-ollo de una emprésa séidafa 51 -.s€
cumple el abjetivo de la misma, y a’ la ve: se satxsfacﬂn lns_
abjetivos personales.

En esta interacci¢n entre 1a persona y la-organiracion,
surgen problemas gque deben resclverse; no se trata de mogif
car cualquiera e 1os dos objetivos .(personales-o:empresaria-
les), sino de encontrar aquellos mecanismos que permitan 21
cumplimiento de ambas.

Los programas de gapacitacion resultan ser una actividad

en la cual se conjugan tanto los intereses =zmpresariales  coma

_.los subjetivos esto es,  la instruccidn se proporciona en fumn-
cidn de las necesidades laboralzs v a su ez, s@ contemplan
programas gue satisfacen requerimientos individuales dado que
caon un2 mayar preparacion 2) individus  adguiere un bien cul~
tural y esta en posibilidad d2 ogbtener una mayor retribucion,

La consecusién Jde los ohjetives individualss y los de ta
empresa, en materia de capacitacidn. no tienen porque estar
en contrapasicidén. )
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S. La capacitacién promueve gl proceso del hensamientos

En zoda velacacr labors’ . ia ampresa adquiere ‘el traba-
jador su capac.dss de zervic:s, y 16 maz valioso de’tal ser—
vicio:-es <su capacidgad e trarisformar 13 realidad.

Esta modificacidn ce la realidad puede ser mediante:

a) Operaciones Fisicas: La sjecucidn real de las‘mismas.

b) Operaciones Concratas: Subsirasr de los objetos:irea=
les la forme que =2stos guardan y apartir de ello, o-
perar propos.ciones. . - ¥

& las pperzcio concretas que la Dersnnaﬁ‘Echut'
le llswzn procasos 21 penssmiznta. T

X La escencia del recurso humano estraba en s capacxdad
pensante  en otras palabras, los szrvicios que' “@l” trabajador
pueda presiar, seran ciempr2 la ejecccidn de algun t;po de a-
peracioén,

Las posibilidades de aceién del 'LraBajé&oF en‘cdaldd:ér‘/
procesc de produccién, estin en relacidn d1rec*a ~con lasfar—
ma-compo interprete la realidad. : ‘ -

Dado qua la capacitacidn . busca el desarrollo de los re-
cursos humanos, promueve el perfeccionar la forma ce xnter-,
pretar la realidad —ara pasibilitar su transformazion.

La manera de mejorar la forma de interpretar la realidad
25 mediante la promocidn de los procesos del pensamienta. Mo
basta con informar, se requiere comprender Za donde preoviene,
cémo sze estructura y que conclusiones se abtiene dJde la infor-—
macion, .

L08 huenas :-ogramas de capacitacidn proporeionan medios
;ara aensar, promueven 1A capacidsd reflexiva y desarrollan
creativided del individuo. |

t. La .capacitacién  es  continua,

Constantemente se da’ la produccién. de rugvos-conocamien=
tas, rweva tacnologia ! nuevas conccimientes. Ante esta gene-
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ralidad de cambios, el hombre tiene-la neceﬁldad de adaptar—
se.

Generalmente al termino "adaptacién" se le ha dado una
connotacidén  muy restringida,. considerandola dricamente como
aquellos cambios. ararosos que el - sujeto debe -hacer en. rela-
cidn a su medic ambiente. ol

tos procesos de adaptacidn - no solo son un. fendmeno 'de -
cualquier organismo vivo, sino que se dan an- farma_ muy. espe- .
cial en el hombre.

Este  proceso de adaptacién tiene las siguienteé instan-
cias: : ’ e

- Un primes momento en el cual existe un egquilibrio en-
tre la persona y 21 medio circundants

- Un segundo momento en el cual el wedio ambiente cambia
respondiendn a leyes independientes a la parsons y em-—
pieza a producirse una situacion de desequilibrio.

. Ante un movimiento evolutivo de la sociedad debe darse
la respuesta en sus dos formas, por tanto es muy amportante
para el desarrollo del individuo, optar por ambas opciones.

Enmarcada en esta linea la cépac;tacxén se convierte en
el medio adecuado para la adaptacidn y en el instrumento pri-—
vilegiado en la dindmica de adaptacidn ya que:

- Permite que 21 cambio Jde conductas que se requiere e-
fectuar, se lleve a cabo de forma sistemdtica y con-—
ciente,

- Es un mecanismo para dotar a la perzona de las habili-
dades necesarias para modificar su medio ambientew

7. La capacitaciédn permite lu formac:idn saistematiada,

Es una ley univsrsal gue la*realidad 2sta en movimientoy
sea la'paturaleza miszma. 13 sotiedan o la persona.

Por otro lado cualquier heche o situscion es ~precedido
por una serie - de momenlos, es declr 3@ sSigue un proceso.en el
cual ze avan:ia atravez de una seri2 de =231adios predetermina—
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dos. €n la formacién de la persona - esta printipLg sé cdmble
integramente. : L ¥ -

Todo conocimiento ¥ conducta presentes tiemen =zu expli-
‘cacién i en conocimigtods y Tonduitas precedentes. L

La posibilidad de llegar a modificar determinadas con-
ductas, s& dard si ze avanza por medio ¢e aproximacicnes su=-
cesivas., Dificilmente es posible suprimir etapas.

En la formacion del pensamiento igualmente se requiere
avanzar por etapas. ia comprension de ‘términos, conceptos y
principias solo se da s1 se avanza en forma sistematica.

© Las ideas cencrertas zon las que permiten llegar a  las
abstraccicnes; la posesidn del contenido es condicién indis-
‘pensable pira la comprension de la forma.

Todo conocimiento camplejo se sustentard en el dominio
de‘conocimientos mds simples y menos estructurados.

Do igual forma en capacitacién no es pesible lograr la
posesién de conocimientos y realizar determinadas acciones de
un solo golpe, lejos de esto., demanda una secuencra en su im-—

- particion.

llos programas de capacatacion que estdn =2structurados
de una manera modulsr, ra2ciben 2] nombre de programa curricu-
lar, mismo que permite preveer una preparacion sistematiza-
da.

. Sea expresadc zn términcs de conocimientos o de conduc—
ta, la persona alcanza su desarrollo por etapas:

+- Devlas mas sinpies a4 las mas complejas.

- Le lo infericr a 13 zupariar,

~ Pe la desintegracién a“la unién.

Tado programa - 42 capacitacién’ para serieficiente’ debera
ser-curricular. £ &g hacerlo hara de lajcapacjtac»én'gn pro=
cesn estéril. L S .
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De esta expasicidon de caracteristices de la capacitacien
se desprende la justificacién del’ porque dene ser una activi-—
dad permanente.

Dentro ce la empr2sa la capacitacion se convierte en una
accién totalmenre wducativa que permite dar continuidad a' la
formacion del =zueto.
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2.3. LA FORMACION PARA El. TRABAJQ.

La impaortancia que tiene la farmacidn de la poblacion
trabajadora an cualquisr zistema =sconamico es :napelable, por
esta razen todo Estado promueve su respectivo sistema educa-
tiva, los cuales en sus dos modalidades (Educac:iOn Faormal, g
Educacidn ¢y Capacitacidn no fFormal), se encuentran encamina-
ados a perfeccionar !a capacidad actual y potencial ae tas
personas.

Educacion Formal. En el caso de México la infraestructu-
ra que intenta responder a sus regquerimientos educativas, se
integra por institucionss de cardcter publico federal, esta-
tales, autdénomas, desconcazntradas, descentral:iradas y priva-

. das. Basicoaente 2l sistema se divade en dos tipos de educa~
cidon: las carreras tecnicas y las profesionales.

Ambos tipgos de formacidn recaiben el nombre de Educacién
Formalx vya que cada una de las carreras han sido organiza-
das sistemdticamente por instituciones gubernamentales en ba-
se a una curricula educativa, por tan-o fienen reconacimianto
aficial.

‘En escencia toda curricula egucativa tiene Como proposi~
tg la formacidgn del individuo 3  fin de que este pueda n-
carporarse al mercade de trabajo. En este zentido existe una
gran diversidad de carreras, impartiias por otras tantas ins-
tituciones, lo que permite tener cubierta casi la totalidad
de las areas que -"egquieren los treg sectares de la econcmia,
par esta simple razén cada wvna de las carr=eas tiene su pro-
pia importancis. Mo obstante. ia afactividad del sistems 2du-
cativo nacional dista en mucho de ser satisfactoria, 2sta si~
tuacidn gropicia que la  educaciaon farmal no cumpla con las
ohijetivoe gue le han dado oriaen. En estas condicionas la po-
blacion sconamicamante 2chiva continua moztrandg una limitada
preparacidn.

Educacidn v Capacitacion no Formal. For las razones  an~
teriormente axpusstas ha s1do necesario buscar  alternativas
de accidn gque permitan gue le  2ducac:on farmal  cancluya su
gauce de accidn a fin de desarrolliar a la poblacion 42 una

¥ El tiempo gue reguierz este tipo J9 2ducacitn  varia
depengiendn de la carrera de que se trate; no obstan-
te para ser consaderada Somd egucacidn formi: deberi
tenar comd minimo tres a30s ¥ sar parte del sistema
oficial.
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_manera optima.

De ecsta manera, paralelamente a los sistemas de educa-
cidn formal, s= wmplementan diferentes tipos Jde educacidn pa-—
ra adultos y capacitacién laboral, dentro de un sistema per-
manente y czon 2nfasis eon aspectos de equidad y justicia so-
cial: tal es el caso de la alfabetizaciédn, postalfabetiza~
cidn, extensién universitaria, capacitacion, etc.

En este sentido la capacitacién zobra mayor importancia
dado que por la naturaleza Je su sistema satisface en corteo
tiempo los requerimientos de instruccién.

La. capacitacién llmese formal o informal se convierte
entonces en la alternativa que cierra la brecha entre la - -fal-
ta de preparacidn del individuo y las ruentes de trabajo.

Capacitacién Formal. lLa capacitacidén como una aceién
“auxiliar de la sducaci6n formal, cuando 2s organicada de una
torma estructural, tambi2n adquiere el caracter de formal:
en tales casos mantiena como caracteristica una duracion Jde
800, 1000 y 1200 horas.

Este tipo de educacidn se ofrece a personas adolecentes
y adultes con la finalidad de2 que se incarporen al aparato in
dustrial o bien autoemplearse. Se implements a nivel de edu-
cidn bdsica, =ducacidon media bdsica y bachillerato (Centras
de Capacitacién para el Trabajo, secundarias técnicas, voca-
cional, CONALEF, ZETIS, etc.) Cabe rasaltar que 2stas insti-
tuciones en su gran maycria son de caracter publico.

Por otro lado laz escuelas tecnalégicas que funcionan
con recursas proplos, sin pertenecer a la SEF, proporcigonan
tambitn cispacts 16n 7ormal para el trabaje /a2 aue eastan or-
ganaizadas en nodulos =1stemdtizados., ademés oge que cuentan
con las instaisciones minimas necesarias que se axige para o-
torgar 21 permizo como instituc:idn ce capacitacidn. ¥

Cepacitacidn no Farmsl, Aquells instrucs
parte =0 un reducido tlempo s conNsldera capac
mal; esta srtuacidn e Jermite ya jue e 3ce

cn  que se& im~
tacion no for-
ta 21 hecho de

N
[

*  Lamentablemznte no todacs estas urganizacliones se de-
senvuel ven <an profesicenalismo, ya gquz e=n auchar Za-
305 zolo lag mueven fines Jucrativos, zon 21lo se per
Judica sdn nas 3l educando.
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que el tiempo que se. emplea para ella‘asfel suficiente para
cubrir ciertas deficiencias educativas - en el individuo. .

La capacitacién no formal z2 enclenkra considerada en el
Progrzma de Modernizacisn Educative 1989-1994 dentro de la as
ducacién para adultos. :

Dicha capacitacién no formal atiende fundamentalmente al
entrenamiento de per=onas cesantes o desempleadas.  3Se carac-—
#riza por ofrecer cursos de corta duracién, orientados gene—
lmente hacia ocupac:iones especificas que se vinculan a las
-querimientos inmediatos del mercado de empleo.

Desde el punto de vista curricular es un sistema abierto
que atiende a tecdos los niveles ocupacionales, 2s decir no ca
lifizados, =zemicalifizados, caliicados y altamente cal:fica-
dos.

Las entidades encargadas de cubrair esta instruccion son
generalmente centros de capacitacidn privados, asi como ins—
tituto de escuelas de educacion =uperior y de empresas para-
astatales; todos estos organismos ofrazcen sus servicios de
capac:tacion no formal, en base a cursos que son considera-
dns como de extensidn educativa.

De acuerdo con lo dispuesto por la Ley Federal del Tra-
bajo, casi la totalidad de los inStitutos y centros estan re-
gistrados ante la STyPS como entxdades capacitadoras que pro-
porcionan z=rvicio a la PEA.

Deduciendo podemos afirmar que tantc la capacitaciéon no
formal como la formal., poseen su propia importancia, al res-
pecto podemos rescatar 1a siguiente anotacién:

“Durente 1989 se atendi=ron wediante los servicios de
capac:taciéon a4 440 m1! personas en el Zistema formal y poco
nd4s de 740 mi1l en 21 no formal, se estima que la demanda po-
tencial supera en mucho ia posibilidad de atencion instalada"

(13

€1 ~lan d2 Modernizacian Zducativa 1989-1994 traza como

(1) Hernandex Esteban. Educacidn Superior y Capacxtacién
Para 21 Trabajo. Gaceta de la Asociacian Mexicana de
Capuecitacidn  Enero de 1990 p.p. 21 .
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una’de sus ,ob:etxvos, conformar “in sistema de  capacitaeion
formal para“el trabajo.~ apoyaao en los  institutos y centros

de capacxtaczan no- formal, ‘a‘fin:de ampliar su aferta de ser-
kvl.CLD., : ; SRR
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2.4, FORMACION  EN EL. TRABAJO.

S El. ritmo oz desarrollo de la ciencia y la tecnologia =n
el dmbito industrial se ha hecho cada vez mas rapido, de ahi
quese sucite un destace entre lo que se ensefa en los siste-~
mas de formacién para el trabajo y lo que l1os egresados de
esas institucicnes encuentran en el centro de labores. En ta-
les condiciene:s e! empleado indirectamente propicia que la
empresa este sujeta a una diversidad de problemas.

Lo anterior conduce 2a que se busque nuevas estrategias
que permitan optimizar la educacidn del individuo, Una de es-
tas estrategias as sin duda la formacién en el trabajo. t

La formacion en el trabajc hace alusién a un sistema o-
ducativo integrado por programas de capacitacion, @isSmos gue,
en forma interna bustan aprovechar las acciones laborales que
respondan a necesidades generadas en la misma empresa. De es-
ta forma es factibhle, sobre la bace de conocimientos tedricos
y précticos, enfrentarse a modificaciones que =& presentan en
cuanto a los requerimientos laborales.

Al considerar esta alternativa se concibe ‘odo el proce-
so de' trabajo como d¢ formacidn permanente.

Para gque el objetivo general de una empresa s logre de
una manera plena. es necesario la funcidn de la capacitacaon,
la qual aparta a la =2mpresa uf-personal debidamente adiestra-
do.  capacitado y desarrollado para que desempene dptimamen-—
te sus funciones: 2s decir, la funcidén de capacitacidn satis-
face necesidades presentes y prevee necesidades futuras en lo
que respecta a la preparacisn y habilidad de los colaborado-
res,

Esta premisa propicid que se elevara 1 rango consitucio-
nal el derecho de los trabajadores a ser capacitados, razén
por la cual actualmente toda empresa cualquiera gJue sea su
actividad esta obligada a estructurar sus propios programas
de capacitacidn, v consecuentemente dentro de la legislacidn
laboral mexicana se especifica el guien, el como y el fLiempo
en que se debe desarrollar la capacitacioen., ¥

Ya en incizos anteriores se expuso a detalle que =s 21
drea de personal en cualguier empresa, la encargada de plane-

¥ Ver =2n el capitulo IIl Marce Jur: dxco de la Lapa—
citacion.



ar vy por tanto de capacitar - 'a ios recursos humanas; idepen-
dientemente de qu2 a2stacs acciones se rexlitan en base a: pro-
Jramas zspecificos dependienco Jde la naturaleza de la limi-
tante a modifice~. los sistemas de capacitacidén en 21 trabaijo
son invariablement2: a) Capacitacion =13 instituciones; b} Ca-
pacitacion en 21 centro de trabaje: ¢) Capacitacién indivai-
dual; d) Capacitacidsn externa.

Cada uno de estos vistemas tiene la caracteristica prain-
cipal de que responder a necesidacas prioritarias d2 la em-
presa; esta dltima afirmacisn e= la que permite resaltar la
importancia del sistema farmazién a2n el trabajo y a su vez
determina una de las diferencias con el sistema formacidn pa-
ra el trabajo, sa que ecte dltiimao imparten instruccidn sin
considerar necesidades especificas.

A continuacién ze describe cada uno de los  sistemas de
formacidn en el trabajo: - - :

a) La capacitacion en instituciones.

Es la que se imparte en un centro 2stablecido a propasi-
to, v con un zuerpo de instructores aspecializados.

b

Si bien es ciertpo cue estos centros tienen una cartera
de cursos programados en forma periddica, la capacidad profe-
sional de muchos de ellos es tal que se encuentran en posibi-
lidad de satisfacer necesidad@is especificas, De esta manera
2] Area de persocnal de la empresa, considerando sus programas
de planesacidn de recursos humanos, s0licita los servicios del
centro y este satisface los requerimientos.

El hecho d= gue muchzs empr2sas no puedan costear sus
proplus centros de capacltacidén, no representa ningun proble-—
ma actualmente que s2 puede recurrir a este sistema.

h) La capacitacidn en ol centro de trabasjo.

Es entendida como aquallas actividades gue directamente
relacionadas con e! trabajo cotidiano, pueden ser concebidas
en. forma sistemdtica y transformarias en z2ntrenamiento. perma-
nente del empleado. : :

En ambos casos la . coordinacién de laoficina.de capaci-:-
tacién de la propia emprzsa es'clave, pero es mds importante



la disposic:4n que tenga €1  personat, tanto el que va a ser
capacitado como aquel que va a desempeharze <omo instructor,

€s necesario hacer Lncapi® gde gque la capacitacidn en' el
lugar de trabajo, no necesariamente impartida en una sula, es
de gran importancia. oo

Como parte de este sistema algunas empresas incluyen-a
los 3spirantes s ingresar 3 la misma, en 2ste sentido se les
imparte formac-in especifica que 0 un futuro préximo permi-
tird un mejor desarroll:z interno de los mismas,

=} Capacitacién individual.

£l enirenamiento indivaidual intenta proporcignar x unea
sola percora, los conocimientos, 2xperiencias y - habilidades
que son necesariias para que desempede mejor su puesto; lectu-
ras, cursos, entrevistas, visitas ; viajes son, entre otroc,
los medios mis recomendables.

. Por 2] costo AQue esto significa a este sgistema solo se
integrs determinados s.pl=ados. generalmente los de mayor je-
rarquia 0 técnicos especializados.

d) Capacitacidn externa.

Se entiende como aquella tormacion que es proporcionada
2n salones especifico: acondicionados para una mejor asimila-
-idn de la ensefanza, <un lugar emplio con pizarron, rotafo-
lios, videocassetera, pantaila de proyzcciones, etc.).

Es i1mpartida por instructores internos con -conocimientos™
en 2l manejo qgrupal, conceptos de pedagogia y espertos en su
materia.

Est1az condiciones =0lo son  posibles cuando la  empresa
suenta Con recursos para  sostener sus proplos centros de ca-~
pacitacion,

Los anteriores sistemas de capacitacisn permiten que o-
cerztivamente sean ~ubiertos los requerimientos de formacion
<2 103 emplesdos, sin  ambarge su efectividad seria limitada
S1 - NO se implementarian 2n formx sistemdtica, es decir consi-
derados 2n los planes y programas de capacitacién que perio-
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dicamente formala cada empresa.

Pentro de 1a Ley Federal <21 Trapajo se ectablec.: que la
capac v icién  sea cessrrollada en bas= a planes y programas,
de esta forma se asegura gque z& cumpla con objetivos instruc-—
cionales, que son 1l actualizacion y oerfeccicnamiento de na-
bil:dades y cenocimentos del trabajador. En lo relativo al
tiempo de 2jecscidn no 32 nace alusidn, solo se determina que
no debera exeder de cuatro afos, de ahi que 2n forma indepen-—
diente zada empresa planee zus programas a corto, mediana y
largo plazo.

Generalmente los niveles en 10 que incide los programas *
de capacitacidn son los siguientes:

a) Desarrollu de alta direccian.

b) Desarrollo de mandeos medios.

c) Capacitacién de protesionales.

d) Capacitacién de administrativos.
‘e) Capac:itacion de Auxiliares. y de Apoy

A efecta de alcanzar el desarrullo de ‘todos los traba;a-J
dore' de la empresa, es necesaric que.se contemplen cadaiuno
de los niveles y en conjunto se atiendan las necesidades co-
lectivas.
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2,3, LA' CAPACITACION UNA ALTERNATIVA PARA
: EL INCREMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

Cada vez que =e intenta defini- 2] concepto “productivi-
dad" nos damos cuenta que lo integran una variedad Jde térmi-
nos, pero gque en ascencia su lnterpratacitn es sencille,

A nivel yeneral podemos decir gue productividad es la
tapacidad de toda sociedad para apro-echar en forma racional
y optima los recursos de que dispone, sean 2stos humanos, na-~
turales, financieros o tecnoldégicces, para proparcionarse los
bienes y servcios que satisfacen sus necesidades materiales,
educativas y culturales de manera que se desarrolle cuantita-~
tiva y cualitativamente la misma sociedad.

En 2l medio laboral se entiende como "la aplicacion de
la creatividad, esfuerzo y capacidad del trabajador para uti-
lizar en forma 6ptima lgs recursos que Ie son asignados para
la realiczscidn del acto productive".

(t)

Ambas definiciones nos permiten afirmar que la producti-
vidad es un factor determinante en la cadena ciclica en que
esta inmerso el desarrollo econdmico, esquematizando tenemos
lo siguiente:

Crecimiento econdmico: Primeramente tenemos capital,pos-
teriormente inversion, este a su vez empleo, para generar
produccién y utilidades y asi. contar con un ahorro, es asi
como 21 =iclo se efectua para obtener nuevamente capital.

Constantemente se busca incrementar la productividad to-
mando coma base sistemas, experiencias, modelos y una diver-
sidad de estrateqgias propuestas por distintos autares, en los
que cada ung de 2llos argumenta =lementns gue a Julcio de sus
postuladores conllevan a la optimizacién de la productividad.
En el caso de Meéxico han sido creados institutos avocados a
la investigacidn de la misma. £

Fesulta satisfactorio constatar que después de camplejos
astudios @ invesrtigaciones se llega a la conclusien ©2 que si
bien es cierto que la productividad esta condicionaca por la

(1) Metodologia para la medicidn la productividad zon
bas= en iNsumo laboral (BLS) 3TyPS Subsecretaria "B"
Direccidrn eneral de Capacitacidn y productividad.
Mexica. D.F. p.p. Glosario de t#rminags.

3 Ver Historis de la Capacitacion.
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infraestructura tecnolégica, @s la mano caliticada el olemen—
to mads importante dentrc del procesa procctivo.

"Muchos estudios del! crecimiento eccnénomico en  paises
industriales, han mostrado que el producto nicianal se ha in-
crementado & una tasa meyor a aquella que se explica como ca-
usa de los incrementcs =n manc de obra ; en capital fisico.
Se dice que *sta diferencia no explicada se debe al mejora-
miento en la calidad de !os insumos, @specialmente al mejora-
miento en la calidad delos seres humanos™.

(L

De esta dltima afirmac:én se desprende, como lo marca la
Teoria del Capital Mumanco, que la educaciédn O capacitacién
eleve la calidad de ia fuerza de trabaja, influyendo directa-
mente en el aumento de la sroduccivaidad.

Es asi como =21 término de capacitacion conlleva a pensar
en un aumento de la productividad, esta deduccitn es aceptada
oficialmente por el Estado, rasén por la cual dentro de la
STyPS se encuentre la Direccion Generzi de Capacitacaien y
Productividad, 1a cual se avoca a promowver y 2poyar ambas ac-—
tividades.

S§i se acepta entonces la relacién entre educagion, desa-
rrollo y el concerto de Capital Humano podemos decir que a
mayor educacién mayor desarrocllo, es decir al incrementar la
tasa de formacién del capital humano, se incrementard la tasa
de crecimiento 2condmico elevando el producto nac:ionzl y con-
secuentemente el ingreso por hghitante.

Al considerar el concepto de capital humano, aceptamos
que al educar y capacitar al zer humano se incrementa su cZa-
pacidad de produccitn y consecuentemente su capacidad genera-
dora de ingraso0s.

El siguiente esquema trata de explicar segan la Teoria
del Capital Humano ta relacidn que se establece entre ‘las
sistemas de =ducacién, capacitacion y  productaividad indus-—
trial. - e zn 2t 2

Capital

Educacion Formal --» Nivel de Preparacién = = Productividad
de la PEA ’ e

(1) Lépez Herndnde:z, Armando. “"La . relacion .’ entré la:edu
cacidn, los sistemas informalses de L:pacx*acxan'y el
desarrollo econdmico® (Ponencia).: | i :
INAFP, Méwizo D.F. )unio de 1979 p p.,xa



) ﬂpLicaaorégja/émpreéa y cndéidekanda. vellas condiciones '
académicas-de 1a-PEA:en: : i { interpre-
tacidn seriarla-siguiente PR

Capital . TR T eapitat

Nivel de Frepa. =-% ‘Educ. en ‘= Mayor
de 1a PEA el Trabajo Foduccidn

Educ.Farmal —=»~

Los resultados de esta estrategia alcanzados en otros
paises, nos inducen a afirmar que l2 medida es factible y que
el incremento de la productividad si se puede lograr, sin em=
bargo lo realmente .importantz para iz sociedad es que este
incremento 3barque a la totalidad de esta, es dacir los bene-
ficios deben ser distribuidos equitativamente entr= utilidad,
salarios : impuestcs v deben  significar mejoras al nival de
vida de la poblacién.

Se hace necesario pues, a2levar el poder adauisitivo del
salario del trabajador. Este .ncrementa solamente puede ser
alcanzado cuando, en términos generales y enh la forma mas am-
plia, el as:lariado recibe la parte que le carresponde en la
generacion del incremento de los indices de productividad,s

Por ultimo debemns anotar que el incremento de la pro-—
ductividad que incida en el des:rrollo econbmico de toda na-
c16n debe verse reflejado en el mgioramianto da las condicio-
nes materiales de vida de 1« povlacien.

t £s nenester.de un gran numera 42 empressrios ser los
unicos - heneficiarios. cuando ge logran mayores volume-—
nes. 'de. produccion; . =on esta situacién ¢l mercade de
congumo interno ve frenado su ciclo econémico.



2.6. EL TRABAJO SOCIAL Y LA CAPACITACION.

Es muy ciarto gue por (0s fines que persigue la capaci-
tacién, la tformulacion de un plan de trabajo demanda la cola-
boracién de un =quipo interdisciplinario. Su desarrollo re-
sulta ser un proceso altament: complejo, enmarcado en una su
cesion de etapas, cuya caracteristica principal es un cong=
tante tratc con 2! =lemento humane, de ahi la necesidad de
“ener un conacimiento pleno de aquellos factores gue influyen
en el hombre en su caracter de ente social.

Esta dltima afirmacién valida la aceveracidn de que los
conocimientos de un profesional de las ciencias sogiales, son
de mayor trascencenc:» que las aportacicnes de 4Areas avocadas
en mayor proporcién al tecnicismo. £

De esta mansra tanto los psicologos, como los pedagogos,
y aun 1os socidlogos, son considerados en un gran ndamero de
empresas, como los i1donegs para formular las progra educati-
vos.

Siendo el Trabajo Social una disciplina de las ciencias
<sociales, su colabaracidn ademids de n2cesaria se convierte en
fundamental. Dado que tiene un perfil definido y caracteriz~
ticas muy propias, su participacidn complementa el trabajo en
equipo.

t.a teoria del Trabajo Social afirma que uno de los cam-
pos en los gque puede incursionar =sste profesionista es 21 la-
boral. bdsicamente 2n 10 gue atafe a la capacitacién del em-
pleado. Esta afirmacidén se postula en base a la similitud
que guardan el objetivo del Trabajo Sccial y los fines de la
capacitacioén:

"Trabajo Social retoma como concepcadn i derecho de  a-
vudar & resolver problamas de los individuos, seRalindoles
los recursos c£on los que cuenta para resolver por egllos mis~
mos loas problemas, » de itnstit.czicnes dedicadas a procurar gl
bienestar social, fomentando con ello la indepondencia, ho-

X Feta afirmasidn N2 pretande negar méritos a ninguna
profesién, sino que debe aceptarse que el pertil de
detzrminadas profesiones (como e} trabajacor. social)
facilita su trato con =21 elemento humano. o
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nestidad y el criterio de valaores prioritarios®
(1)

_a capacitazidn  por atro lado, reclama para si la fun-
cién de desarrgllar las potencialidades, lldmense capacidad o
creatividad, del individun, 2n un marco de libertad, respon-—
sabilidad y profesionalismo.

£l trabajo social y la capacitacion representan, en con-
Jurto, una alternativa real para la superacion del individuo;
se parte del supuesto de gue s1 un trabajador tiene la posi-
biligad de mejorar su preparacién, serd factible mejorar su
calidad de vida en 21 aspecto individual. familiar y de tra-
bajos ademds contard con las -ondiciones de mejorar su desem-
pefo laboral.

Concretando, es el hombre quien cecide su desarrollo,
pero es importante que tenga un crientador y actividades su~
ficientes que t*acili‘er su crecimiento. Este orientador debe
ser une perscna que se e2ncuentre enteramente identificado con
el trabajador, a la vez de poseer los elementos suf.cientes
que le permitan desarrollarse en una administracién =mpresa-
rial.

Como anteraormente sefalamos., las faces del proceso ad-
ministrat.vo son aplicables a las =tapas que rigen la estruc-
turacion de 'n programa de capacitacién; sobre este punto he-
mos de afirmar que el Trabajador Social se encuentra prepara-
do para participar con acciones especificas dentro del proce-
S0, ya que !(coma veremos en 'l capitulo cinco) la metodolo-
gia con que planea sus prngramas de trabajo, es funcional en
21 proceso de la cspacitacidén.

En este capitulo ‘nNicaments nas limitaremos o describir
.las actividades d4de! Trabajador Social, dentro del Ambito de
la capacitacién:

- Es un hecho gque 1a deteccion de necesidades son funda-
mentales para la correccidn de deficiencias dentro de
las Areas de trabajo, en esta investigacion no solo se
descubren carenciras de capacitacidn y desarrollo de
personal, sino también situaciones que .npiden =1 buen
funcionamients de las Arsas de servicio: par tal moti-

(1) Bautista Cabrers, Margarita, l.a participacién del
T.S. =2n el proceso de capacitacién. Tesis
ENTS-UMNAM Agosto de 1987 México D.F. p.p. 24



vo se planean una serie de técnicss y estrategias que
supon=2n la ca2otacidn objetiva de la informacién; no
obstante en la prictica =e acusan ciaertas deficiencias
ya que 10 todo 2l perssaal 2rcargado de =Tu unplementa-—
cidn cuenta con la preparacion para su oOptimo maneja.
En estos casos 2! Trabajador Social ademas de estar
familiarizado con todo io raferente a técnicas grupa-—
les, poeee la facailidad para relaclonarse e identifi-
carse con ! ser humana, de tal forma se obtiene in-
formacién con un alto grado de objetividad.

Otro gran praoblema ai gue =g enfranta todo Departamen-—
to de Capacitacién, es al poco o nulo interés jue tie—
nen ios empleados por los cursos, talleres y/o semina~
rios; o en otros casos a la falta de orientacién  para
elegir =21 ras adecuadd., acorde con  su preparaciéa y
funcidn dJdertro del area lahoral. El groblema tiene una
gran ariedad de causas ,; justificantes: dada la per-
spnatlidad que cada indiviudo mantiene, no se puede ha-
Blar de una causa que pudiese ~onsiderarse como camun
denominador, o aobstante si podemo: afirmar que éstas
se ven atenuadas si el individuo rec.be una corracta
egstrategia de motivac:ién.

El Trabajador Social «=s un profes:onal yue desarrolls
con wna gran facilaidad la zena afectiva, par tanto lo-
gra un pleno entendimiento con el empleado. Esta habi-
lidad por muy simple que parezca, no s alcanzada por
otros profesionistas. Tal situacidn puede ser utiliza-
da para motivar al amplesdo a =u cesarrollo educativo.

Dentro de todo grupo =g genera una fuerz: y variantes
que 1o conduc=n hacia :u objeti.o , meras. Se estable-
ce una estructura grupal atrave:s de un juego de roles:
encontramos de esta forma que los Lntegrantaes adoptan
papeles: "apdtico", "sabelotodo", "timido", etc... Pa-
ra obtener un dptimo aprovechamliento de todo curso de
capacitaciran, P8 Nerasario identirficar cual de estos
roles Jdesempada cada integranta del jrupo ;, “ncauzar-
los hacia los objetivos previamente planeados.

La preparzzidn a la que =2s sometido el licenciado en
Trabajador Social & lo largo de su farmaci®n, se desa—

deserrnlla  2n 2scencila <n al trabajo con grupos, lo
que le permite conocer en la practica la Teoria de Gru
pas: .n 2Ei:2 condiclonés  su lapor L identificar

Que ralizarlo hacia

que papel A caga i1ntegrantsz
los mbjetivo: grupsias.

El Flan o Estudios vigente en la tscuela de Trabaso
Social, postula czcmo  reciisito :noispensable  gue =1l
alumno coordine en forma periddica  los sesiones deno-
minadas Taller ze Trabajo 5ocisai, aparece =2ntonces-




de la reunidn. Esto le ha permitido
sriencla on la conduccién de grupos edu-

como respon
obtcrer la e:
cativrg,

Far esta razon se justifica la afirmacidn de que la
funzidén como ca ador, ro es desconacida por =1 li-
cenc1ado @0 cuw on. De hecho el Trabajador Social es
reconacido comao w0 educador.

- Copsiderando  ja complejidac que quarda la estructura-
cidén de un Frograma de Capacitacién, y que @1 =2studian
te del trabajo social wmaneia aspectos tecnicos de una
planeacidn, es totalmente vAlido aceverar que poo-a
participar en su elabor.cién.

Son estas las con::deraciones que Justifican la labor de
un Trabajador Sociai dentro de una drea de capezitacién, <omo
;2 aprecia, cada una de ellas se szncuentra apejada a una rea-

lidad y responde . una necesidad.



CAPITULO 111

ORGANISMOS PUBLICDS Y PRIVADOS ENCARGADOS DE LA
CAPACITACION DEL EMPLEADO

El sistema 2condmico mexi~ino funciona en base a un apa-
rato industrial mixto, es decir participa tanto la inaiciativa
privada come 21 sector publico y en menor proporcildn las  m-—
presas paraestatales. Esta situacién le contfiere 21 manejo de
una prablemdtica muy particular, ya que cada sector, por sus
propias caractericticas, reclama una stencitn especial.

Desde 21 momento en que 21 Ectado se postula en favor de
la clase mayoritaria, a la vez que acepta el reto de :nterve-
nir e@n actividades econdmicas, se ve comprometidc a gobernar
medianda entre los ampresar:ios y los trabajadores.

Como &rgano rectar, =21 £stado rmoordina toda #sa camplesa
estructura industiris: en pase & dos directrices, un sistema
juridico-adninistrativo vy toda una politica laboral. Como par
te de sus funciones: desarrolla planes y programnas encamina-
dos a promdver =21 creciuniento 1ndustrial; ejecuta estrategias
acordes con su politica econdmica: promulga y supervisa el
cumplimiento de !a normati ided: delega actividades a orga-
nismos publicos; , para ciertas actividades, se auxilia del
trabajo de grupos y asociaciones privadas.

Estas referencias sirven de éqporte para realizar una in
troduccién de 1o gque serd el presente capitulo.

Como hemos ~+isto la capacitacién es considerada una ac—
tividad que coadyuva al desarrollo del pais, por tanto el Es-
tado le destina wn amplio interés.

Toda =2sta impartancia z2 ve reflejada 2n el extensoe mar-
co juridico que rige en Mésico, de ahi la aecesidad de inclu-
irlo en este capitulo., Tal reglamentacidn permite al gobierno
asequrar la contiriuacion de la educacidn de la ¢lase trabaja-
dora, y al mismo tiempo preveer un cesarrollo industrial, es-
te Ultimo es conveniente tanto al mismo gobierno como a tados
aquellas poseedores de los medios de produccidn.

Por otro lado oficiaimente la STyFS s la institucidn
principal 2n mat2ria de politica laboral, for tanto tiene la
total facultad de reqular la .aplementacidn de 1o capacita-
cién, Esta funcién la desarrolla la Oireccion General de Ca-
pacitacion - Productividad (DGGP)Y. dependiente de la citada
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CAPITULD III

ORBANISMOS PUBLICOS Y PRIVADDS ENCARGADOS DE LA
CAPACITACION DEL EMPLEADO

El sistema 2condmMicO mexicana ‘unciona en base a un apa-
rato industrial mixto, 5 decir participa tanto la iniciativa
privada como el sector publico y en menor proaporcidn las  2m=~
presas paraestatales. Esta situacion le confiere el manejo de
una prablematica muy particular, ya que <cada sector, por sus
propilas caracteracticas, roclama una ztencién especial.

Desde 21 momento en que el Estado se postula en favor de
la clase mayorit-ria, a la vez que acepta =] reto de interve-
nir 2n xctivigades econdmicas, se ve coamprometido a gobernar
mediendo entre joes emprecsar:os y los trabajadores.

Como Srgano rector, 3| tado Zoardina toda esa caompleja
estructura industria: en base o dos directrices, un sistema
Juridico-adninistrativa y toda una poli-ica laboral. Como par
te de sus funciones: desarrolla plane= y programas encamina-—
dos a promover 21 crecimienzo industrial; ejecuta estrategias
acerdes con su politica econdmica; promulga y supervisa el
cumplimiente de !2 normati.idad: delega actividades a orga-
nismos publicos; s para clertas actividades, se auxilia del
trabajo de grupos y asociaciones privadas.

Estas referencias sirven de §qpcrte para realizar una in
troduccion de lo que serd el presente capitulo.

Como hemos .isto la capacitacién s considerada una ac~
tividad que coady.va al desarrallo del pais, por tanto el Es-—
tado le destina un amplio interés.

Toda esta inportancla =2 ve rerlesjada an el a2xtanso mar-—
co . juridico .que riqe an México, deahi la necesidad de inclu-
irlo en este capitulo. Tal reglamentacidén permite al gobierno
asegurar la contiruacion de la educacisdn de la clase trabaja-
dara. y al mismo tiempe prevear un desarrolla industrial, =2s-—
te Gltimo es conveniente tanto 3l miemo gobierno comu & todos
aquellos poseedores de los meaios de proouccidn.

Por otro lado oficiaimente la 37TyMS es la institucion
principal =n matzris a2 politiza laporal. zor tanto tiene la
total ‘acultad de ~egular ls aimplementacian de 1o capacita-
¢idn., Esta funcidn la desarrolla la Direccidn General de Ca-
pacitacion froductividad (DGCP), dependiente de la citada
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Secretaria, Siendo rarte del Estado es légico afirmar que es
la portadora del punto de vista del s=ctor publico 2n lo re
ferente a capacitacidn, es esta la razon de su inclusién en
este trabajc, ya gue con .Jd descripcién nos pedremos dar una
idea de cudles son sus Tuncicnes, 2n hase =« quU& organizacion
administrativa == desempena v qué abjsIrlns nsssrona,

Camo ultimo punto hemos incluide una descripcidon d2 la
Asociacidn Mexicana de Capacitadore-:. esto obedece a gque la
considaramos la organicacién Lon mavor -eprezzntatividad den—
tro del sectir privado en mater:ia =2 souvcacidn para adultos,
ya que la mayoria de sus soCios pertenscen al sector privado,
tal situacisn permitz conocer el enfoque que la iniciativa
privada le ctorga : =2s5ta labor.



3.1, MARCD JURIDICD DE LA CAPACITACIDN

A contiruacién presentamos un cuadro sobre jos aspactos
mas importantes en materia de capacitacion y adiestramiento,
tanto en lo redererte a3 la Constituc:ian Folitica Mexicana co-
mo al contendio de la Ley Federal del Trabajo.

Constitucidn Politica Mexicana

TEMA ARTICULD COMTENIDOG
La Capacitacién 123 Apar~|- Obligacién de las empre~
tado §as & proporcionar capa-~
A-XIIL €itacion o adiestrtamien

to para el irabajo.
.

Ley Federal del Trabajo

"TEMA ARTICULD | CONTENIDO
El Propdsito de la 3 ': - Responde a una necesidac
Capacitacisn. social.

193-A ~ Elevar =] nivel de vida
¥ la productividad del
trabajador.
193-F - Actualizar y perfeccio-
nar los conocimientas y
habilidades del trabaja-
dor en su activadad: pro
. porcionarle infarmacion
i 3 sobre nueva tecnologaas

IR & prepararla para ccupar
wACANtui Srevenlr ries-~
gas de trapaso; e 1ncre-
mantar Jla productividag.
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TEMA

ARTICULO

CONTENIDO

Los ' Planee. y Progra-
_.mas je Capacitacion.

‘Las obiigacioﬁes de
pla-empresa. P

Los Derechos 'y Obli
gaciones de-los tra
" bajadores;: :

193-D

"132-4V

C132-XXY
111

| 1s3-0

#153-E

153-K

153-1

153-0
153-%

La Formulacién de los
programas sera en base

a las necesidades de ca-
da establecimiento.

Froporcionar capacirta-
cidn y adiectramiento.
Participar en las Coma-
siones Mixtas de Capa-
citacien.

Informar a la ¢TyfFS so-
bre la constitucisn de
la Comision Mixta.
Impartir la capacatacion
durante la jorrada de
trabajo, salvo cuando el
empleaco desee capac:rtar
se en una actividad d:s-
tinta a la que realiza.
Atendr convocatoria pa-
ra 1a constitucidén de
las comisiones.
Presentar a la ST,FPs los
planes y programas: e in
formar avances y/o modi-—
ficaciones de iOs mi=moOs
Aplicar inmadiatamente
los planes.

Enviar a la STyFS lista
de constancias entreya-~
das a participantes.

Derecno a la capacita-
cidn y adiestramiento.
Obligacidn de asistair
puntualmente a los even-
taos; atender las indica-
ciones de 1os instructo-
res y presentar evamen




ARTICULO

Sobre las institucio-
nes que vigilan-el
~cumplimiento  de la
normatividad.

CONTENIDO
R de evaluacion.
153-1 ~ Derecho a formar parte

125y 153~
H,

391

de la Comisién Mixta y
fdiestramiento.
= Derecho de recibir cons—
tancia de acreditacion.
- Obligacion a acreditar
o presentar examen de s=u
ficiencia, cuando cblete
recibir capacitacién,

- Qcrstar en el escraito vy
el contrato colectivo
respectivo, qu2 el =raba
Jador seri capacitado.

- Incluir las disposic:io-
nes sobrz la manera que
se proparcionara la ca-
pacitacidén.

- Incluir 2n el contrato-
ley las reglas con las

+ cuales se formularan los
planes y programas,

-~ Las partes inteqrantes

de las Comisiones Mixtas:
los requisitos necesa-
rige para formar parte;
las caracteristicas de
los componentes.

- La integracién y facul-
tades de los Comit Na~-
cionales de Capaci:i’acion
y Ad.zstram.ento.

- La competencia 3e la SEP
en lis programas @ capa
crTacion.

- leés facultades dae las




CONTENIDGOC

autor dades federales y

sus unidaves auvsaliares.
Las amplias facultades vy
campe tencia de !a STyPS.

Las responceabilidades y
sanec.ones a que se hacen
acreedores los natrones
o trabajagores en caso
de incurrir en faltas.
Relativo a la cuantifi-
cacién da ias multas por
concepto de violacianes.
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3.2, DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

Lg Direccisn Genersl:

Es bien.es cierto que toda institucién de gaobierno tiene
como funcidn principal 1z atenzién de nec2sidades de una so-
ciedad, de anhi su importancia; en este sentido tenemos uh Nu-
mero considerables de entidades integradas =2n una Administra-
cion Publica, (ldmense Secratarias de Estzac o raraestatales.
No obstante existen algunas nque 32 distinguen por el caracter
social que revisten sus funciones; es ests el caso de la Di-
reccién General de Capacitacién y Producti.idad.

La Direccidn zeneral s .na 4rea de la agministraclen pu
blica que tiene como propdsito esenciral ©1 :ervir y atencer a
todas agquellas personas e instituciones gue intervienen an el
mundo de la capacitacidn ¢ la productividad.

£1 cqumplimientc o su tarea requiere de gapacidad, -sen-
tido de responsabirlidad, trabajo de equipo, constancia y una
voluntad permanente de sumeracidn.

Para la Dependencia es fundamental el desarrollo.del. ser
" humang., tal desarrolls so concibe como el factor esencial pa-
ra lograr estadios superiores. :

€1 servicio publico precisa de la part'clpac1an de.tan-\
tas organizaciones e instituciones como necesidades haya,.y
es una responsabilidad que la Direccion fGeneral de Capacita—
cidn y Productividad ha pretendido cubrir, desde su- conforma<
cidn. :

- S Ohjetive gé 1a Dirercidn General:

Fortajeczr las acclones necesarias para ls organziacién,
promocxén y supervision de la capacitacion g2 los trabajado~
res, asi  fomo gara-mejorar’ los nivales de praductividad del
trabajo.



Objotivos de 1535 Areas:

Direceion de Capacitacién.
%

“Establecer un sistema de registro, supervisién y asaso-
ria a los factor~s de la produccién scbre e}l cumpi:.miento de
las obligaciones stahl=acidas en la .2y Federal del Trabajo
en materia de capacitacion y adiestramiento, asi como produ-

ceir la anformaciin jus 32 requiera sobre el particular.

‘Elaborar. las rormas. lineamientos y procedimientos téde-
icns para la crganizaci®n de la capasitacion de las trabaja-
‘dores, asi como -oncret:r v auxiliar x laos factores de la pro

duccidn en 3u aplicacien.

Direccidn de Productividad.

Desarraollar los elementos técnicos y metodoldgiczs nece-
sarios para medir, analicar e inducir 21 incremento de la pro
ductividad en los cantros de trabajo. asi como promover zu a~
piicacion en los sectores publico, privado y social.

Direccidn de Programacién y Concertacién.

Determinar las ustrategiras, orientactiones y lineas de ac
ci1én que deben tcnar los proyectas de capacitac:ién y produc-
tividad, para dar congruencia a ectns v atender las priorida-
des ques se establezcan en el marco de la politica laboral.

B Dirigir los trabajos de orizptacidn . asistencia récnil—
ca, necesarios parz 1a operacidn de los proyectos de capacai-
tacién y productividad que se realicen en las entidades fede-
rativas v en los s2c-2res de la actividad =conomica.

Establecer un
sermlta lograr
las aceisnez ine

trategia permanente de gifusion que
cipacion de los diversos sectores en
nales de -apacitacién y productividad,




-

"Esguems de Dgeréciohz e

Furciones Prifcipalasy

- Promover 1as. acciones de capacitac
en-los sectores pablico, privado

- Organizar la ‘capacitacién v la
.centros de trabajo. s

'~ Regigtrar:.los elemenfos,que;;o orm
legales. establecidas.

Funciones ‘y Acki

‘Actividades

Funcién
Promover las acciones de :apaé' i~ Operacién del Sistema Na
citacidn 'y oproductividad  en cional de Capacitacidn y
los sectores publico, privado Adiestramiento.
y social.
- Realizaci6n de Eventos
Técnicos vy de fnforma-
cion.
- Produccion de Publicacio
nes.
© = Ltilizacidn de medios ma
sivos de comunicacisen.
Organizar la  capacitacisén vy -Elaboracidén de criterios,
la productividad -en los: zen- {ormatos y prozegimientas
tros de traba)o.} : ©. para registrar los elemen

tos de cumplimiento legal
de los patrones.

-Desarrolio de alternati-
vas metodolzgicas para la
capacitac:ion en las empre
3as vy . 35@50rias - para su



&9

Registrar 105 elementos que
conforman las obligaciones le
gales establecidas.

formu.acién y aplicazién.

~Formac:1on de parsonal o2s-
pecializade 20 materia oe
capacicacion.

~Apoyo tecnico-pegagogirco
y de consulta espacisliiza
da.

~-Desarrallo de instrumen-
tos metodol!dgicos para i
crementar la productivi-
dad.

~Asistencia técnica a las
empnresas para  2atablecer
pragramas especiticos de
calidad y productividad.

~Formulacion de médulos te
mAticos para tncluir ja
la productividad en la cu
rricula de institucrones
educativas.

~Asistencia técnica a las
empresas publicas pars la
constituc2dn y funciona-
miento de comites mixtos
de productividad.

~Qperacion o8 Ccriter:ns,
farmatos s procedinientos
para registrar comisiones
mixtas, planes v projramas
constanclas de habiiidades
laborales, agentes JCapaci—
tadores y sistemas genera-—
les de capacitacidn y a~
diestramiaentao.

~0rientacién v asistencia

técnine permansnte a los
sectores para facirlitar la
alaboracidn y presentaczion
de los documentoas requari-
de:s.

-Pramocisn de  registros a
traves de los organismos
de partilapacion ohrera—-pa



Supervisar . el cumplimienzid
legal de las empresas.’’

“tronal vy de ert9n510n1§t\s
'ndpstrxal=s. '

-Exhortacitn ‘'d las emprésas
para-: que cumplan =2n los
términos - legales =stable-~
cidos.

-Requerimiento a las empre-~
Sas para que reguls-izen
su situacion de’  in:tumpli-
miento.

—Emisi4n de dictdmenes para
la aplicacién de sanciones
a enpresas infractoras.

-Establecimiento de mecanis
mos de seguimiento del pro
ceso capactitador en las em
presas



3.3 LA ASOCIQCIDN HEXICANA DE CAPAC!TACXDN
: -DE PERSONAL A.CL :

La calidad en las scciones, hechos, actividades, eficien
cia y productividad =n las emprezas. son reconccidas como ba-
se principal para la superacion de la crisis econémica que
viven. algunos de los paises (como el caso de Méx:ica’i =n la
mayoria de las ocasicnes. el problema fundamental radica en
una tecnologia obsoleta y una desintegracion en los sistemas
de trabajo o bien un desconocimiento de nuevas técnicas de
produccioén.

Si a esta situacion le afadiscs las deficisncias educa-
tivas y de personalidsd que acusa la FEA mexicana, encontra-
mos una problematica muy particular. 2

Esta conformacidn Jde problemiticas resaltan 1a necesxdad”;'krw

de sistemas de educacién para adultos, y por ende-de pErSDﬂul
can ura preparacicn tal gue se encuentre en pcs;bxlxdad de e~
iecutarlos. E o

La educacisn en general: y la capacitacién en.particular,
son los medics ideales para obt=ner una difusion y ‘compren—
si1d6n del saber, tanto cientifico como tecnolégxco, préctico,

humanista y empresarial,.

De ahi la importancia de la Asosiacion Mesnicana de Capa-
citacidn de Per=onal A.C. (AMECA®), ya que prepara y actuali-
za al personal encargadn Hdz formar a los sujetos para el tra-
bajo productiva, ademds de contribuir al desarrollo humano in
dividual, familiar y social

Esta asosiacidn ofrece sus servicios a todos  aquellos
individuos que tengan =1 desep de colaborar y participar ac-
tivamente en divsrsas sventos de ia misma (Ltalleres, conferen
cias, =eminarios, encuentros, mesas r~z2dondas, eto.)

Dentro de su cuerpo técnico =2  ancusntran sxpertos en

¥ Los probiemas a que se hace referencia en esta atirma-
cidn., =e =sncuentran expuestos 2n el Capitulo Dos, en
el subtitulc Planescidn ue Fecursos Humanos.
tecnolsia sducativa, wismes que la aplican =2n =21 desarrollo



profesional de sus miembros.

Lo AMECAF =25 creada con =} wbiete de cubrir contenidos
de enszeSanza mas actuzlas, reales y 2specificos, por ello es
justo : reconocer el - trabajo y trascendencia de la. labor de
guienes se dedican 3 este quehacer profes:ional.

Esta dGltima afirmacion es la que justifica su inclusion
en este %“rabaj)o de investigacidn., ya qus resulta ser una or—
ganizacion que on los hechos ha demaostrado un fuer*e impulso
al desarrollo educativo d=2! individuo.

LA NATURALEZA

AMECAF

La Asgciacion Mexicana de Capacitacion de Parsonal A.C.
2% un organismo privado que contribuye al desarr-olleo de la ca
pacitacidn para addultos. desarrolls de r2cursos humanos, ino-
vacién, creativiidaz, e imaginacisn en le referente a sistemas
educatives. tado ello acorde con lz aodarnizacidn.

Teniendo =rn cuenta gue 2] hablar de modsrnizZacidn no so-
io s hace referencia al aspecto tecnolégico, sino a algo mu-—
cho mds integral que implica un cambic &n el ser humano, la
AMECAF mantiene una ipertura a todo tipo de crganizacicnés.,
sean estas del sector publico o cdel privado, asi mismo cuenta
entre sus agremiados wnstructaores independiertes.

ta asociacion fue constitulda =n la oécaga de los 60 y
en la actualidap cuenta =on mics de ochocientos miembros en ol
D.F., asi como Delegaciones Regionales (Puebla., Guadalajara y
Chihkuahua) .

QRJETIVO DE LA AMECAF

- Reunir v agrupar = protesionaies que tengan relacion
con l1a capacl:iacién de personal, para intarcanbiar ex
periencias., teonicag, fonocimientds, y  al mismo tiem-
po brindarse avuada mutus-en Y3 salucien <e proolemas
comunmes .




ACT,

IVIDADES DE LA AME

angeap
1} Investiga meétodos y aplicacion de técnicas de gapaca-
tacién nara aduwltns, con la fipaligad de optimizar el proceso
de ensesanza-aprendizajye; dentro de lag empra2sazs e 1ndustria
=~arional, '

2) Promueve

- mantiene el codigo de ética del
dor, como principio de conducta profesional.

capacita~
3) Asesora y guia a personas
tos ralacionados con la capacitacion,

fig

4) Propicia

sicas g morales en asun-
ideas,

1 1 1ntercambin de erperxeﬁczés.vCOnocimien—
entre sui 3S0C:a005 Yy CON grupos naclonales o extran-
jeros., :

CONSTITUCION  LEBAL'
La.

AMECAP estd .constituida

: conforme.a las leyes mexica-
nas,;:ante-la Secretaria del Trabajo vy Previsién Social y' de-
mas trdmites juridicos que marca }la Ley Federal-del Trabajao.
la Repdblica
se

Asi mismo se somete a-las! leyes vxgentes en ]a capital de
tutos.

Mexicama v 3 sus tribunales, en todo aguelio gque
relacione con la Lnterpre*acibn y. aplicac:ioén . de sus ecta-—
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CAPITULD 1V

4. ANALISIS FUNCIONAL DEL CENTRO DE CAPACITACION
Y DESARROLLO A.C.

De las crganizaciones dedicadas a apoyar l1a capacitacion
en 2] sector indus%rial, existe una gque por el selleo profe-
sional con cue se dessnvuelve, asi como por el interés que
muestra para coh su labor, ha logrado sobressrlir.

E1 Centro de Capacitacicun vy Desarrollo estd integrado
por un aquipc de 'dvenes profesionistas, cuava interés por la
educacidén del ser humano los na llevado = ouscar e implemen-
tar una metciclogia muy particalar.

Bajo la premisa de gue 21 adulto no puede ser educado ae
manera tradicironal. pone en prackica los supuestos de la ar—
dragogia, asi como dezarrgila toda uns tecnologia educativa.

| 4

For lo anterior y por ser g1 lugar donde desarro-—
llamos la investigacién, en el siguients zapitula presentamos
una descripcion detallada del Centro, una breve reseda de sus
origdnes, sus objyz=tivos, su osquena de operacidn y ia rela-
€16 con la tecnologia educativa.

i

* La andragogia =t zguella rama de i3 didictica orien-
tada ha desarrollar el proceso de ensefanIa-aprendi-
‘ztaje., =2n el . adulto.
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4.1, * ANTECEDENTES'DEL CENTRO DE. CAPACITACION Y. DESARROLLO

“Editorial Boles ¢ Trabaio,

La légica que riga = tods szociedad la.inducen a estar en ' . -

constanta  cambida, situacion gue repercute en cada uno de lns'
elementos ¢/ factores gque la constituyen. 5 ; :

Sienco =21 aparatn :nd
ta estructurs, resulita 9b.10
en tales camb:os.

-1al components escencial de’es~”
Taponer qua. g2 ancuentra lnmersa

Como parte de tal dindmica. la industiria ,precisa'de cu-
brir ci1e-tiz nezesldsdss, de asta for-ma permanuzrtemente gur-
gen. lnovaciores en rods .no de 10s elementos que la - contfor-
man, llamenss :nfraestructura-tecrilégica, sistemas des traba—
jo o recursos humanoe.

En este marco 5.2 ormé v ha desemperads la emprasa Edi-
toriai bolsa de Y-abasjo. come una organizacion intermedia en-~
tre lac empresas y - Paoblaticn Econdmicamente Activa (PEA}
carente de una f.ente de trabajo.

Editorial Hoisa de Trabajc 5.A. como empresa de seiec~
zlan, por mucho tiempa  facilite 2 la industria los recursos
humanos, no obstar.e en determinado momento y dadas las defi-
ciencias educativas que .cusa la rEA en México, se planted la
pusibilidad de propercionar al sector empresarial el servicio
de capacitacion para sus a2molcadest

Lz necesidad de mantener =1 preztigio de la cagozsa, asi
como el compromiso de prapcrcignar un servicio que en la préc
tica contribuyera ai gezarr:illc de la modaernidad industrial,

obligé a 12 empraca a concablr la idea 42 un equipn de profe-
sionales que en los :=zenos fuers para ia industria una alter-

nativa cul2tivs, R -

El Sauipo lndepsra; ate,

L.a capasittzcrin 20 2l %“radajo tal y come ia conceb:imcs

e‘ la actualidad, *:ene sus orijenes en la necesidad de satas

facer limits Lozl - mrrIrcias que Liene ia FEA 2n 2l momen-—

tn de incorporarse a ias acti,idades  aroductivas, de ani gue

22 haya convertido réprcamentas 20 un: actividad doande inciden
una diverzidsd de profes.cnlsias.

In virtud de gue i :2rTil profesicnal se apega an mucho

a los reguerimicntos ‘2 1a capacitacién., un considerable nu-
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“mero-de: psicoldgos bhan optayo por atender la instruccién de
los empleados en la industis, Tal fue 21 caso de las profe-
sionistas’. qQue en su momento wntegrarcn el  Centro pe Capaci-
tacion y Desarrolla,

Cada uno de e2llos previo a su integracién como grupd ge
“trabajo, se daesempedd came  instructor intarns en difarentes
empresas respectivamente. lo que permitid que asimilarin ex-
periencias y aumentaran conaoimientps.

En términos reales, aunque a hivel extraescolar, 21 gru-
po siempre existiéd ya que por la similitud de funciones man-
tenian cierta comunicacidn y por ende colabaracion.

La natural necssidagd de superar la  ya establecidao que
mueve a la mayoria de las profesionistas. propicid  que comg
grupo g2 ‘rabajo,se buscara incursionar =2n forma Lndependien-
te en el <rea empresariali fue asi como en un primer mamento
realizaron funciones de asezoria en materia de capacitacisdn.
En corto tiempn se comprobd que las necesicsdes de la indus-
tria rebasaban sus servicios: ante est.s condiciones surgid
la inquietud de integrarse 2n un deepacho 48 capacitacién,

Mo abstante haber concebido la i1dea de une organizacion
en capacitaciotn, la coyontura que ce presento en la empresa
Bolsa de Trabeio, maditico nuevamenta sus planes de trabajao.

El Centro ge Lapacit cidn y Desarrolio.

Baja todo. este marco raferencial ze 1nserta el Centro de
Capacitacion y Desarrolio, como una organizacién auténoma de
la empresa Bolsa ¢z Trabajo S.A., con la premisa de desarro-
l1lar el elementa que pur naturaleza recsulta ser el mds comple
jo v dificil ge atznuir: a2l sar humsro.

Teniendg como -~eferencia ¢l conocimiento de la existen-
cla de un considerabie numers de despachas y ceniros avocados
al mizmo fin, desde un wrincipio el Tentro se propuso gistin-
guirse e2n bhase - uns astrategra, lagrar la exelencia en capa--
citacisn.

Exzta firalidad sigrifice para los iniciadoras del Centro
de <Capacitacion y Uzgarrollc,. el compromiso de consclidarse
tomo equipd de traba)o, ¥ lia obligscidn de ampliar sus cono-
cimiantas tedricos. Ambaz 2ituacianes pearmibiaron pasar de su
funcion como instructore?s de determinados Curcos, a especia—
iistas en capacitzcion,




Tome empra Centro precasa d2 buscar 1a utilidad,
no obstante los atereses no se limitan 2 vna cuestion aera-
nents lucratival en este zentido se :aplementa €1 proceso de
13 capacitacién imponiendo ' na filosofia apegada 2} ocesarro-
ilo del individuo como sar social.

Aztualmente el Centro contitiua @cparciendo sus activida-
des y 4ambi*cs 3de accidn, vy comc grupeo de trabajo se ha pro-
pues iy renuvar los tradicionales medics y métoides  de trabajo
en lo referente a los s1si2mas de educac:6n para adultos, tal
situacién se ve reflejada en su propuesta de Tecnologia Edu-
cativa.



Chiyetivo:

_Foncionng

Objetivo:

‘Funciones

Objetivo:

Funciones

t.Dir;g;r‘y

supervisar el funcighamiento dul Cantro
“ge. Capacitacidyy y Desarrollc, a fin de  asegurar
tsu-efigiencia,

Genéricas:

Es responsable ante la Direccidr e Bolsa ue Tra-—
bajo S.fA. de! desarrcilo y -cumplimiento de los
compromiios que =stablece el Lentro con las dife-
rentes empreghs.

Instruments laz politicas internas de la empresa
en lo rieferente 3 la capacitacion,
Elabor proyectes  de crezimiento  organizacionsd

2l Cenkro de Zag.iitsIiion
Fartizipa =n las reun-onss cunvocs: 16 por la 5.7.
y P.S. en =suntus de capacitacion.

Subgerencaia Ganeral
Caordinar el deszarrollo de actividades de las
areas que conforman el Centro de Capacitacion y
‘desarrollo, a fin 42 mantener su tfuncionalidad.

Genéricas:

Supervizs v evaiua el funcionamiento. de ls Ceoordi-
naciérm de disefioc =n lo 4que toca a programas’ de
trabajo que por naturale:a de funciones adquiere
c3da Araa.

Inform: percanentemante a la BGerencia General  de
los avanzes de los programas de Lrabaja,

Prononer a la Gerenc.a proyectos de trabeio para
s posible implemsr tacidn.

Mante:2r uns o la organi-
20venes o gdofaroedan al process .ge -
cap3citacion y 2] Centro, zon objeto de brindar y
recalirr apove crofesionsl.

Gendricas:

Repres::.tx al Centro ante los  dos
crtacidn 3 “in de iograr pacitac: labaral,

Aqte pet niones prrhes &itgrngs, propor-
Ciona inztroctores lantro, las cuzles ejecutan

puchos de capa-
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105 cursos propuestos por los propios despachos.

-~ Establece 21 enlace entre instructores de reconc-
eido prestigio y empresas gque precisan de sus co-
nacimientas,

- "hsesora-a la BGerencia anpte problemas refererntes a
su ambito de accien. B

Cogrdinacidn de 3suntos Juridicos

Objetivo:r Tramitar y dar z=2quimiento a los asuntos juridicos
B e del Centro, & fin de asegurar =21 zumplimiento nor-
mativo que rige a los programas.

Funciones Geneéricas:

-~  Gestiona y realiza el seguamientu de lcs asuntos
juridicas del Cenutro an-e la 5,T.y ©.5.

-~ Asesora en aspectos legales de capacitacién, a las

’ empresas que solicitan del Centro apoya juridica.

- Asesora a la Gerencia ante problemas referentes a
su ambito de accidn.

)
Coordinacidn de Ventas

Objetivos Promover ante la industria los servicios gue pres-
ta el lertro, con la finalidad de asequrar 4reas
de intervenciadn.

-Funcicnes Geneéricas:

- Coordina y ccntrolé_la promocidon de los servicios
que presta el Centra.

- Realiza sstudios de wercado, .

- Asegura la contratacidn de los servicios.

- Informa a la subgerencia de las necesidades detec-
tadas.

Asesores en Capacitacaon

Objetivo: Detectar necesidadez de capacitaclién entre. la em—
presas, a fin de estar en condiciones de incidir
en =1la,

Dunciones Genér:zas:

- FRealiza vieistas en diversas aaprezas | detectando
necesidaces, & la ver gque groaueve. 'y ‘presenta los
servicio: del Centro. Lo ’ . ;

—~ . Informa > la coordinac:én de ventas de’ los . resul-
tados owstenidos. ' R



Funzionas

Objetivo:

Funcianes

Objetivo:

Funciones

Objetivo:

a0
Reali:a'el enlace antre los cl.entes y el Centro.

Cogrdznz

Coordinar vy supervisar =1 oroceso del disefo de
1c3 programas de - :pacitac:zn, con objeto g Za
brir las racesidedes que dzmandan 1°S empresas.

Genéricas:

En base a los cliunte: duiectados por ia Coordina-
cién de ventas, instrumerta y supervisa el disefo
de lo=s programas de capacitacién. By
En tirminos practicos en el Area donde se investi- -
ga.ui-desarrollo l.s Teecnologia Educativa. - e
Informa & la Subgerencia de los arayectas en pro—
ceso. .

Disefador

Efectuar la invastigscidor didactica, . asi como:su:
integracién en los programas de capacitacién,. a -
fin 2 est-r en <ondicicnes de satisfacer las ne-

cesidades detect.das.

Genéricas:

lnves:iga v elabora el material que requiere el
prog:rama ce capacitacion.

Realiza el disefic de programas de capacitacidn.
Propone 3nte la Coordinacidén de DiseRo, programas
de trabaio.

Asistenete de Disefg

Contriguir en bas=2 a sus conocimientos a la es—
tructuracién, a fin de optimitar su proceso. R

Genéricas:

Apova a la Coordinacion de Disefo durante el pro-
ceso d2 investigecidn, reczopilacidn, astructura-
cion y presentzcidn de los programas de  capacita-
clén salicitados.
Mantiene una estrecha comunicacion v colabo-acioén
con 2l irea e LDisajds 2n 1o refarente a la inte-
gracion d2 los programas.

inztructor

Imparte l1oc cursos contempladas en €l programe.de
capacitacién diseiados por la Coordinacion, 'a fin



Funciones

81

de asegirar la consecusién de los objativos.
Genéricas:

Ejecuta oz eventos de capacitacidn - contemplados
en 19s programas ge capacitacisn. .
‘Informa a la Coordinacion de Disedo los resultados
y evaluacicnes obtenidas 2n cada evento.

Alcanza los objetives propuestos. ;
Apoya a la Cocrdinacisn de Despachos Externos -
cuandc 25 requacido por estos. )



a2z
4.3. ESQUEMA DE APLICACION

El Centro de Capacitacidn v Desarrollo se caractsriza
pOr ser una arganizacion que en forma objetiva astiend=z y sa-
tisface las necesidades de capacitacion de cualquier empresa.
Para ello emplea un experimentado =quipo e diserRadores, ins-—
tructores, asesores y consultores 2n capacitacién y desarro-—
llo de recursos humanos.

Considerando que las necesidades de formacian socn  muy
particulares en cada empresa, aun en los casOs en que por per
tenecer a la misma rama industria: desarrollan similares ac-
tividades, el Centro opera la organizac:on de los servicias
que ofrece, clasificados en cuatro divsisiones:

a) Carte~a de Cursos FProgramados.
b) Intervencioén Directa.

c) Enlace.

d) Asesoria en Aspectos Legales.

Cada uno de tslas ser.icios santiene sus propias carac-
teristicas y por tanto representan alternativas reales para
el sqctur enpresarial, segun sean sus prioridades.

a) Cartera de Cursos Programados.- La experiencia que se
tiene en el proceso de deteccidn de necesidades en las empre-
sas, ha permitido deducir que exlsten determinados requeri-
mientos que se presentan con'frelativa frecuencia, por tanto
el Centro ha diserfado una serie de cursos que en forma perma-
nente se sfrecen a las empresas; por los temas que se Lmpar-—
ten en cada uno de ellos, se asegura la satisfaccién de nece-
sidades detectadas.

Las 4reas en las que se intervienen son:

Liderazgo
Comunicacién
Procesos Grupales Integracien d=2 Zquipas de
trabaia
Técnicas de Manejo de Grupos

Relaciones Humanas



Desarrcllo Pe?;oﬁél otxvacién’él’TFabaﬁcif

1=trac1¢n del uxempo

" Prusbas Psiceldgicas
Tecnologia‘en - .. Formacién de lnstructrores
Recursos: Humanos e o :
L S Deteccidn de Necesidades y Sis—
-« temas. de-Capacitacion 'y Adies.

e Ventas un Enfnque Dxnamico

Ventas Prxnc pxantes o

Ventas

. Asistencia EjEfv
cytiva y Secretarial:

‘La'recepcionista Efectiva

Formacion de Instructores

Este servicio se caracteriza por ser de rapida implemen-—
tacidn, es decir, dado que s2 tienen estructurados los cursos
se pueden impartir en torma inaediata cdemads de que se asegu-—
ra la ejecucidn por un instructor del mismo Centro.

b} Intervencién Directa.- Conciste en implementar la to-
talidad del proceso de2 capacitacién: Planeaciodn;y Determina-
cidn de Necesidedes: Habilitacidn de Iastructores: Ejecucidn
del Frograms: v Evaluaciin.

Este servicio puede ser aplicado en una Area especifica
de la empresa o en la totalidad de la misma. E£n ambos casos
un  equipo interdisciplinario del Centro atude al drea donde
se pretende incidir y asume directamente ls responsab:ilidad
del cliente, a la -ez que presenta alternativas de salucidn,
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Dadayla natural :za de lés'a:tiviuades,-él procesbﬁtiéné
un alto grado de dificultad vy reguiere’ por tanto de 'un’ tiem-
.po-razonable de implementacien, . - K .

Intervencisn Directa raspresenta mayor complajiidad, pera
a ia .= el mids completo y asegura resultados a corto, media-~
no v largo plazo.

c} Enlece.~ Dentro de algunas empresas S gGeneran pro~

blemas que por su misma naturals:z precisan de =zonocimientos
muy especificns. Por oYrns lado =xisten despachos y especia-
listas =n determinadas materias, los cuales por su prepara-

citn ze ‘encueniran en condiciones de atender requerimientos
particulares.

Considerando smbas situaciones ha sido estructurado el
servicio Enlace.

Conciste er mediar entre determinadas empresas y un ins-
tructor externc al Centro es decir, dada una nacesidad espe-
cifica que et detectads en el area de incidencia, se contacta
al cliente con el instructor independiente, cuya 2specialidad
v experiencie ofrecen un catisfector de alta calidad.

La principa. base de este servicio es gue por la expe-
riencia que tiene el Centrn dentro del Ambito de la capacita-
cidn, cuentan con un amplio equipo de instructores externos,
cuyo curriculum y trayectoria aseguran la satisfaccién de las
necesidades detectadas.

d}) Asesoria en Aspectos Legales.- En virtud de que la
capacitacién se considera una actividad fundamental para el
incremento de la 2roductividad y por onde =1 desarrollo de la
economia nacironal, toda 2mpresa esta obligada a dar cumpli-
miento a la normatividad v disposiciones que sabre la capaci-
tacidn establece la STyPS.

Por 'a ampliti- de este marco normativo, *tal cumplimien-—
to 2z zompleja. por tanto algunas empresas tienen considara-
bies problemas sdministrativos,

Esta situacidén ha sida toemsda 2n cuenta por el Centro de
Capacitacién y Desarrollo, y ofrece el servicio Asesoria en
Aspectas L=agales, Consiste 2n btrindar el apoyo Jde asesoria
juridica a aquellas empresas que ven detenidos sus planes de
capacitac:6n por problemas de tramites legales.



Fara esta  ‘actividad el €entro cuenta con un consultor
con amplios conocimientos de su materia. A su vez la experien
cia con que cuenta g2l asesor, permiten atirmar que por su 3-
poyo contribuira al cumplimiento legal del clients,

AMBITOS DE ACCION

La preparacion y experiencia que caracteriza al personal
del Centro de Capacitacién y Desarrolla, @5 un factor deter—
minante que permite inferir en cualguier género y tipo de em-
press, sean a2stas del sector publico o del privado.

Es bien cierto que tantp interna como externamente ambos
sectores se desenvuelven con diferzntes problematicas, ¥ Qque
por tanto los requerimientos educativos de su respectivo per-
sonal distan en wmucho de ser los mismos; no obstante la va-
riedad de los servicios con los que apera el Centro le permi-
ten estar en posibilidad de intervenir en ambos.

En la practica y en base a una labor profesional, se ha
demostrade la efectivaidad de la organizacion.

A diferencia de las tantas asociaciones dedicadas a la

labor educativa en el %rabajo, ¢ mismas gque jenaralmente do-

»minan ampliamente s6lo una esfera del conocaimiento, llamese

psicomotriz, afectiva o congnoscitiva, lo cual limita su &rea

de accisn), el Centro se encuentra en condiciones de desarro-
1lar en cualquier 3mbito los récursos humanos.

Un aspecto que es necesario rescatar es que su interven-
cién no se limita a un nivel j=rdrquico en particular, ya que
la capacitacién =e imparte tanto a nivel operatxvo, comgo man-—
dos medics y puestos =z2jecutivos. )

OBJETIVOS GENERALES

- Contribuir al dzsarrolleo de
través de asesoria: a la =
cursos humanos.
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medio del " dised de progrmas de. capacitacién, ips-
“truccidn-y -formacién de los recursos humanos, :

.Desarrollar tecnologia sducativa que ﬁermita optimi—
zar los procesos de capacitacién;-implementado  -por
l3s.aiversas empresas. : B
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4,4, EL CENTRO'Y LA-TECNOLOGIA EDUCATIVA

fa dindmica aque impera en todo sistema econdmico - obli-
gan 3 todo =21 aparata infdustrial 3 una constants . actualiza-—
cion, sea esta en tecnologia, sistemas de frabajo o formacién
gducativa de sus recursos humanos; de esta manera la indus-
tria se encuentra en posibilidad de mantener un nivel de com-
petencia dentro del mercado internacional, de hecho es ésta
la condicién basica para acelerar el desarrollo econdmico de
cualau:er nacién,

Esta premisa clarifica totalmente la situacidn de Méxi-
co, ya jue sienco un pais con una necesidac prioritaria de re
cuperac:ion economica, (lo que consecuentemente ha originado
una apertura a los productos extranjeros), &e convierte en
tfungamental wantener y aumentar el cardcter competitivo de
su industria.

Dado que 21 Centro de Capacitaciédn y Desarrollo es una
organizacion interesada en la formacién de los cuadros técni-
cos humanos, su responsabilidad laboral se extiende mads alla
de la instruccitn, hasta adquirir un compromiso social.

Por es*ta razon y conciente de la necesidad de tas dife-
rentes industrias d2 maximizar su =ficiencia, concibe cada u-
no de sus programas de trabajo con un gobjetivo en comin, la
exelencia organizacional.

El término por si =0lo permite deducir su intencion:
coadyuvar para Jjue cada una de las 2mpresas desarrollen sus
elementos humanos., Parte del supuesto de que con la efectivi-
dad del empleado, se aptimizarin recursos técnicos, financie-
ros y materiales, i1ndependientemente d2 que con mayor prepa-
racién =e grevze on aumento 2n la produccisn.

Es muy cierto Qque 2¢*e supuesto, por muy senciilo que
parezca, conlieva una seri2 de impedimentos, de los cuales
destaca que el marco educativo de la Foblacidn Econdmicamen-—
te Activa (FEA) en México es hartamente limitado, con lo cual
su formacidn 2n el Lrabajo se ve reducida.

Suponaer que la capacitacidn :=e limita a la. asimilacidn
de datos en el 1ndividuo. como sucede en 1os sistemas tradi-
cionales de educacion, 25 @star creando ana falacia.

Considerando tal situacién, el Centrc de Capacitacion vy
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Desazrollo estructura sus orogramas de.capacitacion en base a
una serie de’ principios filasdficas vy andragogxcos,renmarca-
‘dos’’en tna’corriente: la Tecnologia Ecucativa. :

_Por su importancia es necesario, al. menos menciorar; ta~
les principios, 'los que a su vez resultan ser el e:e (metoda—
legico del Cantro de Capacitacion y Desarrollo: : LE

- Signaiticancia. E1  capacitande aprende aquella »que ie
resulta significativo. ;

- Prerrequis:to. E1 empleado tiene mayores oportunida-—
des de aprender cuando tiene un marco referencial-so-
bre la materi: a tratar.

- Modelamiento, Fresentando un modelo de desempefo a al
canzar, se orevee un® mayor factibilidad de obtener un
cambic de .onducta del empleado.

- Comunicacion Abizarta. El alumno tiene mayores oportu-
nidaces g2 aprender, 51 la presentacién estd estructu-
rada de ta. forma, que los mensajes del instructor es-
ten apiertos a la inspecci16n de los alumnos.

- lnpovacisdn. El edutando optimiza su aprendizaje si Se
atrae su atencién con tecnicas didacticas novedosas.

~ Practica Activa Adecuada. . La participacion del sujeto
representa una estrateqgia educativa gue asegura la con
secuc:dn de objetivos instruccionales.

- Desvanecimierto, A fin de facilitar su aprendizaje y
asegurar una auwodirecciln necesario retirar gra-
dualmente las instrucciones que determina el capacita-
dor durante el cursa.

-~ Condiciones vy Consecuencia Agradables. Un alumno tie- '

ne mayor probabilidad de aprender si las condicione
de 1a instruccidn =on agradablas, i 3

Por ctro .ado, ez un hecho que existe cierta dificultad
2n la estructurasc:én de los planes de capacitacidn, ya gue’el
métoco tradicional parz el disefo de cursos no resulta nitra-=
cioral, ni aficisnta en =l entarno xndustrxal‘cqntsmporaﬁeo;

Selventar ia anterior problematica significa para el Cen
tro de Capac:itacion y Desarrollo, un' compromisoc can el apa-
rato’ industrial nacional. y al mismo una necesidad concreta’a
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responder .en forma inmediata; para =llo mantiene una

constante investigacion en lo refzrente a procesos de capaci~

tacidn:. asi como una parmanente actualizacion en sus métodos
'

de trapn2jo, validado <st2 ultimo en 1z misma Y=2cnologia Educa
‘tiva. .

E A futuro el Centro Je Capacizacién y. Desarrollo se  ha
fijado como objetivo., 2utaznder su area ce intervencion al in-
terior de la Republica., asi como ser uno de las mejores orga-—
nizaciones educativas 2 nivel de latinoamerica.
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CAPITULO vV

EL TRABAJO SOCIAL Y SU AFLICACION EN EL
PROCESO DE LA CAPACITACION
(DismeXo Metodolégico de la Investigacidn)

Mucnos har si1do 125 intentos para detinir cudles son -las
acciones concretas que el Trabajador Secial puede desarrollar
en una empresa: mientras algunos le asignan la funcidn de hu
manizar y equilibrar las relaciones ae *rabajo, atros lo ti-
pifican como aquel profesional que busca 21 bienestar de la
persona y la elevacidon del nive! de vida del trabajador en
todos sus aspectos. £n cualgquier caso, la realidad as . que a
la fecha no se hi logrado conspolidar &1 Trabajo Social indus-—
trial. »

Este problema. en aucho, se debe a que nadie ha logrado
praoponer un modelo gque 2n las nhachos, Justifique la partici-
pacién del Trabajador %ocial dentro de la 1ndustria. [$3

Es muy cierto que la diversidad Je conocimientos y habi-
lidades gque a lo largo de su formacidn adquiesre el zstudiante
2n Trabajo Social. le parmicen participar dzntro del proceso
de seleccion que implementa todo departamento de recursos hu-
manos. O que se encuentra preparado para planear programas de
asistencia o recreativos dentro de la ingustria, 4% o obs-
tante desde nuestro punto ¢2 vista, creemos que astas accio-
cones se limitan a ser un *rabajo "auziliar de otras profesio—
nes: noasotros suponemos que =21 la  labor de soucador social.
el trabajador social encuentra mayor aplicac:dn y le permi-
ten kacer natar 3us  conoZimientos ¢ inabiiidades profesiona-
les y es donde tiene mayor pJroveccion su trabajo.

Con la finalidad de demostrar la funcionalidad de la

f¥ Castilo Lopez Juan Carlos dentro de su trabajo de in
vestigacidn: La intervencién del Trabajo Suciral en
el drea de recursos humanaos del sector privado. (Te-
sis), realiza una interssante recnpilacien del pro-
ceso que ha seguido la conceptuaiizacidn 2n égts 4-
rea de 1nuarvencion.  México D.F. 1967,

% Al revisar an.eriores trabajos de investigagicn so-
hre =1 ts=ma, =ncontramos propussiasz y allernativas
de intervencién muy 5Sien fungamentadas. pero que no
llegan a ser un nodelo aplicati.a.

Iy Cabe anotar gus tales supos:cionez han 3ido propues—
tas por diversas Trabajadorss Sociales interesados
en el Area industrial.




.profesi@o‘eh ei{érea‘industrial.'surgib esta iﬁvéstxga;iﬁn.

De tal Jarns en el presente capitulo 2xponemos  la: tota-

-lidad de-los puntos que conforman nuestro disedo metodolégi-

CO. .

En pramera instancia planteamo:z 1as racones que nos lle-
van a supcner que el Tratajador Soc:ial 2ncuentra un campo de
intervancion, a nivel empresarizl, en =zl proceso de la capa-
citacaon. Para ello describiremos la similitud metodolégica
que guarda =1 proceso adminicstrativo de la capacitacidén y las
actividades gue tradicionalmente rigen 13 esiructuraciéon de
los progamas de trabajo social.

En la ssgund: narte s<gonemcs (3 fundamentacisn que dib
origen a la investigacion, el objetive g=neral y los aspeci-
ficos, asi <omo =21 planteamiento del probleama a subsanar,
nuest-a hipdtesis al respecto y el disefo operativo de la in-
vestigaziodn.

Es necesar-2 anotar que cada une de 1os punies anterio-
res, guardan una estrecna interrelszion entres =i, vy el uno
es copsecuencia del otro.

Como tercera y ultima parte, nos limitamos a mostrar los
cuadros y graficas que resul*taron de la investigacion. Como
es légico suponer, tales resultadds nos permitieron estructu-
rar la Propuestz de Intervencion del Trabajo Social en el Pro
zeso de Capacitacidn, siguiente capitulo.



CsS1L L 'ﬁabcéso DE CAPACITACION ' EL TRABAJO SOCIAL.

Entnndemos nor . proceso He capr-ocitaciédn todo aquel conjun
2. etapas o fases ' sistematizadas., gue se desarrcllan conla
finalidad . de :satisfscer las necesidades Jde adxestram;ento,y
capacxtacxﬂn que ‘acusa el personal de "X" =mpresas. L

Dichas etapas tnvariablemsnt2 son las siguienteé.

"A) Flanificar la funcidn de adiestramiehto*y‘cap"ita%ﬂ'
. ocién, : i
B) Determinar las necesidades de aclestramxent
citscidn.
+£) Elatorar el presrama de adxestran;entu ¥ capacxtac;ﬂn
~D)=Habilirtar el prngrsma ‘de edxestramzen‘ y capacxta-‘
cion, o
E) Ejecutar el programa de adxestramxenta - capacxta:xén
F) Evalvar el sistema” K o g
(1) ) A,‘

'Recnrdandn las etapas generalmente ‘Figen” Vs@ruhﬁﬁra;v'
clon vy desarrcllo de un programa de Traba)o Social,: tenemos
las siguisntes: Rt R SR

A)-La investigacion. D). La ejefucidﬁ.

.- 'B) La programacion. E) . La'suparvisiaon.

C) La organizacadn. F) La evaluacxﬁn.

o No es necesario zar.muy.analitice-para encontrar gue am—
bos: procesos guardan una.enorme similitud.

En.el caso del sistema de adiestramiento y capacitacidén,
‘se entiende clarzmente a que se refiere cada una de. las eta~
pas. Por. lo gue tcca a3 la metodologia del trabajo.. social, a-
ntinvacion: especaficaremns  a que se refiere cada una de e-
“11ag dentro de un proceso de capacitacion.

A) La investigacidn. Ze sntionds como agquella  actividad
ancaminsga s getackar ; pricrilsr necesifades Jde adiestramisn
to 7/ cepacatacisdn. Eztz etapa o2s  fundamental va qu2 de ella
se@ despranden 103 Abjetivos y metas 3 zlcanzar. Fara lograr

1) Editorisl Boles co Trabaln "Detescion de Necesidades
de Adiestiramiznio y Capacatacién®
Méiico D.F. sbr1l de 1956,
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una deteccidn objetiva, =1 Trabajador Social urilizard una ¢
rie de’tgcnicas gque le permitirin ubiczr la problematica e
tente: entreviztas, cuestionarios, encuestas, l& cbservac:én,
o el andlisis de zitracion2s 2n “Orms grupal.

E-2
K]

B) La programacidn, ©sta etaps #std dirigida a la deter-
minacion de le¢ estratzg:a & seguir. a fin dz isfacer las
necesidades detsztacas  anteriormente. En wlla contemplarn
tanto 1as aventos 4 implementdr (iallgrez, zeminarios, confe-
rencias. eesas redgrdas, cursos, 2tc), como 1os recursos (hu-
manps ¢y didacticg3: NeCIBArics § que 21 sistema ¢umpla 3su
cometido. Dado ngue el Trabajador Social se encuentra est:racha
mente ligado a ta] act:iv.dad, posee la sensibilidad para pre-
veer cudles son los Aventos uas siecwanos 2 implementar.

C) La arganizacion, -a sryganicacisdn 2s la =tapa operati-
va de la programacion, permite estructurar las contenidos te-
mdticos de -aga une de los eventos: asi misma 3@ elabaran los
curaos, <2 estructur an obietivos y se selsccionan LEChicas vy
el matarial didgactico s utilizar: al mismo tiempo se analizan
y eligen & l9s ansiructore: qQue aseguran la consecusidn de
lag objet:. 2= praviamzntz clantead En virtud de que duran-
te la etapa oe investigacicn el abajans- Zacial logrd wuna
acegrcamiento con 2l indivigus obyeio de intervencidn, e 20—
contrara e~ posibilidades de determinar cuadlze zon laz aceun-
nes ads i1ddneas a seguir: de igual mainera tendrd la capacigad
par~ estructurar los obietivos educacionales y proponer las
técnicas didackicas,

D) La ejgcucioén. Se retiere al desarrollo en si del pro-—
ceso operativo. €3 decis a i4 imprementacidn de cada uno de
los eventos pre.i1stos en la planeacidn @ integracion =2n la or
ganizacian,. Ssta fase supone una dptima ccardinacion entre ca
da uno de los slementos humanos y los recursos ocidacticos. La
labor por si =opla  reclama un dptinmo conocimiento Jde lag eta-
pas anteriores. Considerando aue €l Trabajador Social conocs-
r4& =21 desarrollo de todo 2! sistema, agegura uha  Zorrecta
coordinazi8n de la ejecucidn.

£) La Supervisidn. “a suparvizidn 23 una etapa que se an
cugntra muy lig:3a a 1a fase de 2jecucidn. en ellia se detec-
tan, =n su  sAomento, l2s “ailas J2l prozZeso, de 2l manera se
subssnan defiC.enclas v se ssEgura . E0 Ciorto sentigo, los ob-
jetivos plantzados al in:cio; de igual Yorma  la etapa sirvz
para cumplir ron 1o plameadn. La labor que en esta etapa de-
sempefiara a1 [rabajador Social, deberd hacerse ea funcion de
una praxie profesional sobre la actividad.

F) La Evaluaciodn, La avaluacién rasulta ser la culmina~
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ciér del sistema de adiestramiento y capacitacion, en ella se

ana:iz2a la efectividad del mismo, Requiere de .n total coho-
ciento del procesc v la participacicn de un -29ucpo Lnterdici-
plinario, al igual gue de urd wbjetividad profesional., La a-
aportacién del Trabajsdor Social sera en base 2 las cbserva-
ciones que a Yo largo 2=l process: haya concretado. )



5.2, FUNDAMENTACION. DEL PROYECTO

La prepsracisn profesional qu2 recibe 2l estudiante en
Trabajo Social a lo largo de su formacion acauémica, contem-~
pla una diversidsd de conocimientos que le permitan ubicar a-
demds de la teoria especifica cde la carrera, “lo fundamental
ce algupas da ! 4emds srofesiorzz .,  disciplinas que atian-
den las nececidodes del hombre en sociedad.

De esta manera resul%a factible identificar como uno de
sus campos de intervencién, el Area industrial.

No .obstante =2n la actualidad esta no es considerada en
proporcién ni por los gerentes industriales, ni por los pro-
nios Trapajador=:z Soc:iles, como “uentes de zmpleo. Las razo-
nes son tan diversas como complejas, van desde ideolégicas,
profesionales y en 21 mayor de los casas la aparente disfun-
cionalidad entre e! perfil profesional y la estructura orga-
nizacional de una empresa.

Si tomamos an cuenta que en  caalquaer centro de trabagw
se pre:zisa de recursos  humanos, jue Tomo - todo lugar donde
se desarrollan grupo- scziaies, en las &reas de trabajo se
presentan problem:s gue requieren una atencidn  humanistica vy
que el desarrollo integral del individuo (al cual es inheren~
te la capacitacien) forma parte d=2 ios objetivos de la profe-
sidn, estaremos en condiciones de concebir y Justificar el pa
pel del trabajo social dentro de fa empresa.

For ctro lado ez un hecho que 1a educaciodn formal en Mé-
©1co es deficaiente. Por tanto al carecer 21 individuo de una
adecuada preparacieén, su funcionalidad en el trabajo dista en
mucho de ser satistactoria. ariginando con ello una haja pro-
ductividad.

Ante esta realidad el Estadeo y la industria en general
han planteadc como altzrmativa la capacitacién y el adiestra-
miento en el trabajo. Sin embarge en la practica el desarro-
110 del proceso se enfrenta a una zerie de limitantas.

La capacitacadn se conviertez entonces 2n- la cbligacicn
social . de reducir las deficienciss v de contribuir a la for-
macién, de cuadros *6cn1:os, capaces de. desarrollar. la.econo-
mia del :pais. . s T

Si bien es cierto quéhla-cabaditacianflieya ;mpi;citb~erf




aumen<o de la productividad, en un sentido mas amplio su fi-
losofia marca la plena realizacion del individuo.ya que eleva
la :-apacidad cognoscitiva vy operativa y procura por ende al-
termstivas de superac:dn del suyeis,

Todo sste marceo ceferencial ubica y valida ‘a3 intencidn
de desarrcllar la presente investigac:an, Mmisma que permiti-
rd ccrprobar ia aplicacién y funcional:dad de los conocimien-
tos gel Trabaiader Soci2l 2n una administracién empresarial,
especificamente en el procecso de capacitac:on.

Asi mismo surge como una obligacidn profesional de abrir
espacios alternativos de cwpleo para los Trabajadores Socia-
les (de ahi el obiet:vo general del proyecto). No debemos ol-
vidar que la profesién precisa de caambios, siempre y cuanao
sepan en grovecho tanto de ella misma comc Jde la sociredad.
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~.8:3..0.B.JETIVOS
Ob)etxvu Bﬂneralh
ProyEftar log conoc;m;entos y funcion.lidad del licer-

ciado.en:Trabajo Socxal en una administracion ampresa-
rzal

UbJetIVOS EspEfolcOs'

Coadyuvar por medlo de sus conocimientos ; habilidades
la optimizacion: cel’ Proceso de Capacitacion.

Promover el desarrollo.y superacidn en el ismbito ladoral
de. los .racursos. humanos a2xistentes en la empresa




V,FB

‘Se4. PLAN?ERH!ENTD DEL PROBLEMA

Esta c‘aro que 2] hompre diracta o indirectamente, volun
ktarxa o involuntariamente se encuentra inmerso en un ciclo de
aprendizaje. . El sistematizar tal aprendizaje permite preveer
un. maycr aprovechemxenuo cualitativeo y cuantitztivo del swe-
to.

. Apartir de ssta premisa los responsables de. la capacitar-
cidn en la industria, han buscado desarrollar en una forma-e-
tectiva, y no en todos los casos con 2xito, el .proceso . de la
capacitacidn. . : R e e

En éste sentido existe un  concenso de:los: capacxtsdures
en cuanto a la nsroblematica a la que se; enf.en en el cejar-
cxc;o de sus funciones:

"El método tradicional para-‘el:dises
ta ni’ ra:xonal ni eticiente: en el entorn
ranea. "

(1)

“existen problemzs para redactar adecuadamente los obje—-
tivos, ‘para seleccionar y 9arganizar- contenidos. y actividades
de Ensefianza-fAprendizaje

- 2)

Estas y mds referencias que suvore el particular tenemos,
¥y en bHase a una grevia eislorac:dn Je la nroblemAtica por me-
dio d2 la aplicacison de una cédula a un total de veinte jefes
de areas de zapacirtacidn, nos paroiten enlistar 1los princioa-
les que obstaculizan la optimizacien del proceso:

- Falta de interss del 2mpleado en capacitarse,

- Falta de identificac:i:dn del empleado con ios pruqramas
de capacitacion.

- Fallas en la dz%eccidén de necesidades.

--Fallas an la evaluaecian de las programas.

(1) Fernande:z de 1- 2arrora. Sergio. "Un método abrevia-
o da-para !z rormuelacion ds ¥ Frogramas'. ~onen

c1a presentada :zn al 4o fonaresce Nacional de Capaci=
tacién v Adizstramiento. p.p. 3

{2) Sanche: Carrasco. "Los instructores Enternos y la
Técnica de2 Flane &n Didactics" (Investigacion: Re-
vista Desarrollo Humano. Ascciacion Mexicana d& Co—
pacitacién da Personal.
Mérico D.F. octubra 1987




eg

- Fallas- en la seleccidn. .y aplicacidn de:.técnicas dida-
ticas - T i .

Deduciendo podemos plantear dos afirmeciones: 1) Cada u-
fno de =stos problamas guardan una estrecha tntarrelacidn y di
ficultan cl diserfo y elecucion ge los. planes de capacitaciong
2) En zada uneo ce ellos es previsible la inferencia del Tra-
bajador Social.
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55, "HIPOTESIS

HIPOTESIS:

La aplicacion de los conocimientos del . licenciado en
Trabajo Secial durante el proceso de capacitacidn en la
empresa, incrementard la  asistencia de los empleados a
los eventos y contribuird a un mayor aprovechamiento de
los capacitandos.

VARIABLES:

Independiente: - Aplicacion de cormocimientns del Traba-
jador Social.

Indicadores : - ldentificacion con =i empleado.
: ~ Determinacidn de diagndstico social.
-~ Integracidén grupal.
- Técnicas grupales.
~ Motivacadn.

Débendientes: - Incremento de la asistencia’a 'los even—_
: ’ tos. - e
- Mayor aprovechamiento.

Indicadores : - Registro de asistencia. : i
: — Intervenciones de los part;cxapantes. <
- Autoevaluacivn del empleado. R

- Solicitud del capacitando a nuevos cur-"

s0S.
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3.6, DISERQ. OPERATIVO DE LA: INVESTIGQCION‘

A) Generalidades.

La metodologia de este trabajo es en si una investiga-
cidgn experaimental aplicada ¥ y responde a la necesidad de kra
bajar en base a un método con el cual recolectaremc:., ordena-—
remos, clasificarenos y sistematizaremos 2lementos cualitati=-
VoS y cuantitativos fue nos perm.tiran estructurar y proponer
un modele de 1ntervencién del *ravajo social aplicable en el
proceso de capacitzacion.

Pretendemos wutilizar conceptes claros y coherentes de
los juicios v opiniones que se tienen del abjeto de =zstud:io,
enmarcados sn 1S principles de la Teoria del Capital Humano.

§e integra asi mismo de técnicas, elementos teéricos y
la breve experiencia que sobre la capacitacién %enemos, de.es
ta forma mantendremas alternativas de solucién 2 las limitan-
tes que se presenten en la ejecucidn.

Especial érfasis haremos en la observacidn ya que = ros
permitira la descomnposicién y descripcion de ' un tpdo en sus
partes. para que atravez del andlisis lograr la sintesis como
meta y resultado final.

Dago aque !as actividades de cHEpacitacidn se implementan
en espacios fisicos determinados (aulas, saldn de proyecciz-
nes, y 1as instalaciones de la empresa), podemos suponer que
las variables de la hipétesis serdn factibles de controlar,

$ "Otra linea divigoria gepara las investigaclones cuyos
resultados se buscan por =l mero salor del conocimien
tO, ~CONOC1QAas COmD 1nvestigaciones puras Ja nDasicas-
de aquellas r2alizsgas zan croodsitos prachicos, va
sea para rezciver un oroblema, para tomar decisiones.
desarrollar nusves progreras. zvaluariss, etc. Cuai-
quiera gue zes 21 propdasite, 2stas nvestigaciones se
conecen zon =1 nombre de investigaciones aplicadas’
Briones, Guillermo. Métodos y Técnicas de investiga-
cién para las Ciencias Socrales,
Ed. Trillas México D.F. (980
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B) Téznicas e Instrumentos para l!a Recoleccion
Informacién , Seguimiento del Empleado.

;Las siguienzes “k2cnicas ¢ :netrumentos se aplicaran a lo
.~ largo, del proceso respecti~ 3 cada uno L@ .02s emplzados obje
tos de capacitaczsn y nos germitirdn recaolectar informacion,
asi comt nantener =] contral del empleado.

1} Entrevizta Informal con el Instructoer. {Anex0 1)

2} Entravisvts Informal con 21 Zmpleado. {Anexo )

Y) Diagnéstico Social del Empleado. ‘Anexo )

4) Registro de Seguimiento de Conducta del Empleado.
{Anex. 4)

%) Registro ce Asistencia del Empleado. (Anexo )

&) Técnicas Didic*ics. v de wmnimacidn (varias),

7) Tédula d2 Evaluacion Finai al Empleado. ' tAnexo o)

8) Zntrevisti Formal al Instructor. {(Anero 7)

?) dbservacidr Directa del Proceso.

10) Informe 3istermatizado.

C? Actividades vy Estrategias' en 'el; 7‘9‘9!6,,d¢
Capacitacién,. : -

Las actividades gque como Traba;adores Socxales implemen~
taremos estaran :coraes con las- tres fases i gquerigen en pro-
-ceso de la capacitac:dn: La PLANEACION, . LA EJECUCION .y  EL
CONTROL. . = o EF k

- LA FLANEACION,

. a) Realizsremos una’ entrevista informal con el instruc-
tora cargn del curzo, con 2! objeto de conocer su disposicidn
de permitirnos parzicipar en la imparticidn de su materia.

b) Mantendremos =rsvas entrevistas informales con los
empleados a los que esten destinades los clursos,. a fin oz pa-.

‘;der determinar un dxagno**xca 30c3al del sujeto.

- LA EJECUCICN.

cién del curso d2 czpacirbicisn respectiva. B =

&) Se gesarrclleran -campafias,. asistematiz edas de. tromo-

B) Se mantends3n la entraviztas informaies con los inte-
grantes del qrupe al que estd dirigide el curso, con-la fina-
lidad de mantensr 21 interés del mismg, . asi como-. . llevar un
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segﬁimiento'de las actitudes del capacitando.

. c)-Se sugertrén ¥ de=arro)13ran tecnxcas d1déct1ca5'y de:
animacion .urante el evento de capacitacion. ;

- EL.CONTROL.

a)'al tinalizar el curso se aplxcara una cédula de> evan
luacién  a cada uno de os participantes.

. b) Se establecera una entrevxst RE
tar al terminar el Ccurso.

: d) En base al diagnéstico inicial del empleado, las ce-
dulas de evaluacion fipal,” las " 2ntrevistas .formales e infor-
males y la observacion, estableceremos un informe " sistemati-
zado al finalizar cada cursa.

D) Detfinicién del Universo y del Sujeto de Estudio.

€1 universzo de estudio seran tadas aguellas empresas que
al momento en que estemos colaborando en el Centro, soliciten
los servicios del mismo, del mismo modo Lo serin los grupos
que reciban !9s cursos de capacitacidn que imparte el Cenctro.
En este sentido estaremos dependiéndo de los arogramas y ac-
vidades jue se decarrollen en’él.

El sujete de =studio zerd =! personal Je las empresas y
los integrantes de ios grupos objeto de capacitacién. En di-
chas personas ze inplement:rin las actividedes y estrategias
sefialados en el subindice “C". Se porndriA mayor interes en a-
quellos que antericrmente hayan recibido cursos de capacita-
z16n, xfin de establecer comparacicnes entre los resultados
de los eventos anteriores y los eneficios recibidos con la
colaboracion del Trabajador 3Social.

El tamafo de 13 muestra seri determinado por ia.totali-. .-

dad de las emcleadss que reciban la czpacitacaidn.

E) Andlisis, Presentacién e Interpretacidn de'los. Re-
sultados.

Para efectuar el - anadlisis, presentacion e 1interpreta-
cién d2 los datos obtenidos, estructuraramos una sarie de cua
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dros  2stadisticos, in:ierpretativos y analiticos; asi como. la
elaboracién de seis graficas descriptivas, ;

A efectd de.una melor djescripcidn, a continuacidn-enlis-—
tamos cada uno d2 ios iastrumentos a utilicar.

1) Entrevista Informal con el Empleado. {(Cuadro 1}

2) - Entrevisra Informal c<on el Imnstructor. "
Diagnédstico Inicial. (Cuadro 2}

3) Entrevista Formal con e} Inetructor. (Cuadro J)

4). Cuadro Comparativo de ! is Respuestas

del Empleado. {Cuadro 4)
3) Cuadro Analitico de Necesidadas. {Cuadro 3}
6) Grafica-Objetivos. G112

7) Brafica-Informacidn. (G-2)
R) Brafica-Farticipacidn. (6-T)
?) Brafica-rMetodologia. (G-%)
10} Grafica-Informacidn (G-5)
11} Grafica-Organizacidn. (G-6:
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$.7. .CUADROS DESCRIPTIVOS Y ANALITICOS DE LOS
- RESULTADOS - DE LA INVESTIGACION

“En tas siguientes hzjas nos dedicamos a mostrar los re-
sultados cuantitativos y cualitativos arrojados de la inves-—
tigacidn; cabe 2notar que la totalidsd de la informacion fue
recabada en los instrumentos previstos al estructurar 21 pro-
yecto.

Al igual’ que los instrumentas de. medicién, los cuadros

y-graficas expuesth se encuentran desglosados 2n el disedro
metodoidgico, £ .

¢ Ver Diselo Operativo de la Investigacidn en su-1nciso
"E) Andlisiz, Presentacion e Interpretac:ion de-los Re-
sultados". en este mismo capitulo.
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CUADRQO 4

CUADRO COMPARATIVD DE LAS RESPUESTAS DEL EMPLEADD

Entrevista Informal al
Empleado

Cédula de Evaluacidé, Final

al Empleado” %

Reactiveo 1. El 76.8% opina
que no es importante 1a capa-
citacidn y el 27.4% acepta
que 2s necesaria.

Reactive 2 El 77.377 asiste
por impr_icion de su jefe im-—

wediate,

Reactivo 4. E1 804 manifies~
ta no agradarle la manera en
como se desarrolla la imparti
ci1dn de los cursos.

Reactivo 9. E1 100%
que zea mas dindmica
fanza.

sugiere
la ense-

-El 93,3% consitdera que el
cursg fue d2 ut..idad para su
desarrollo dentro de la empre
sa. {(Pregunta 23)

~El 25.6% atepta que z2ra fa-

varable para su desarrolilo
personal. (Pregunta T4

~El 93.23% continuard prepa-
randose. -Pregunta 2%)

-El 24,6% se inclina por que
se le agrege mayor tiempao al

zursp. (Fragunta 28}
~E} 8b.67 acepta que e:. curso
despe-td su inter£e. (Fregun

ta 113

De los resultados de las cua
tro pregunias se puede dedu-—
cir que se desperto interés
por la capacitacion.

oap1nd que dur:nte el

IMLSC10 Un ambiente
que propicid la partic:-
pacién. (Pregunta 13),

-£1 g96% manifiesta que las
técnicas dadacticas implemen
tadas 2 lo largo del evento,
fueron las adecuadas y 6%
afirma que =stas notivaron
las intervenciones. (Fregun—
tas i7 y i8 rezpectivamente)

TUrso.

Con base en
Jes podeiros
mane)o grupal,

estos porcenta-
aceverar que 21
fue adecuado.

% . Los ‘datos presentados
s de.la Entrevasta
- Los ratos presantados

en ésta columna fueron tomados

informal con =21 Empleado. Cuadro !.

2n esta columna fueron tomados

de ‘1ag nraficas de lae respuestas del Cuestionario
Final. al Zmpleado. Yer Graficas y Anexa 5.
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de.

“jconace

Reactivo &: El 80% conside
ra.no.aplicable el curso a
sus actividades. .

; Reactive E1°63.3% acep-
ta que:lo ventos-de ca-
‘I'pacitacionile permitieron

ompareras,

-El1 93.3% acepta gque la intorma-
cio6n tiene aplicacidn practica,
asi como gque 21 curso le permyi-
tid ampliar sus conocimientos.
(Preguntas & y 5 respectivamen-
te).

100% gpina ¢ue los conoci-

mientos obtenidos podrdn ser im

plementados durante sus activi-

dades laborales. (Frequnta 25%)

Como consecuenclia de una dptima
ensefanza, se logro gque el em-
pleado considere de utilidad lo
cursos, y con ella quega con in
terés por seguirse preparando.
-El 90% opina ~ue durante los o-
ventos existid un ambiente gue
propicid la participacion de -~
los asistentes., (Fregunta 14)
-Un mismo porcentaje, 0%, admi-
te haberse integrado con los de
mas participantes. (Frequnta 16)

El resultado de estas preguntas,
es el fiel retleio cel como un
curso de capecltacion, puede
ser &n provecno de las relacio-
nes humanas en el trabajo.

-E! B3.3% juzga gue la totalidad
del _urso deepertd su interes.
(Fregunta 141

=Un 73.3% considera que el curso
lo ha motivado a sequi-se anfor
mando al! respecto.(Fregunta 2%)

-El 946.8% marifiesta ia nececi-
daa de zgrecar may/or tiempo «l
curso.  ‘Pregurta 28)

‘Com base en @stos datos woderos
asegurar cue se logrs aumentar
el inter#s de los participantes
por la capacitacadn.




CUADRD  ANALITICD. DE.

TicumbRo” 5

{NECESIDADES

STTUAZION 3

ALTERNATIVA 3t

Un 96.6%, segun el reactivo
s del cuadro i. desccnoce el
confen:oa el curso limit=n-
do con =1lo &  interez del

empleavo por la capacxtac én

Un =2N%

afirma Que 2
ambiente favorcale. lo cual
optimizd el apren-izaze; de
igual forma se propicid la
integracian grunal., #®eacti-
Tvo 14 v 14 -espectivanente)
£1 846.6" acepta aque se respe
to la 1ndividualicad de los
participar.ies. {Reactive 1S
Un 86.56% opina que las téc-
nicas implementadas fueron
las adecuadas. ‘~eact.ivo 17!
un 57L afirms cue tales tec-
nicas notivarcn = interesa-
ron & los participantes.
(Reac*ivc 12)

€1 £7.2% mar1fie ave no
fueron claros 15s objetivos.
(Reactivo 10

El 356.6% _pina que &l curso
no cubrao ! totalidad 2=

LA
sUs @npectati..stheactivo 1)

i

Ejpcutar entre los empleados
campafas de promocién del e—
vento.

Caoorainar y controlarila di-|[:>
namica gu= se genera 2n ctada
uno de les eventns de capa--
c:tacion, .

Pranear la seleccidn de tec-
nicas a implementar.

Mayor precisidn en los oble-
tivos educaionisles, tanto
generales como especificos.

¥ tag Situacicnes v problemaz anotados 2n ests colum-
na, fusrcn Hedurxdai e laz respuestas que log em-
pleado- vire 2n al Cuesticnaria Finz! al Emplea-

an. Ver nexo
¥%  _as altarnativas plantezadas on esta columna, son la
arapuresta que a las zituag:znes-problema detectadas
en la i1nvestigacion, proponemas. Cabe hacer mencidn

que éstas mismas sirvieron gara estructurar el modelo

de interventisn

el T.5

. Yer capituloe siete.



Un ?T.2% acepta que los ub-
objetivos astuvieron relacio
nagos zon sus activadades
laborales. (Reactivo T@.

E1l 707 juzga que !a informa-
ciéon disirepd de los obieti-
vos iniciales. (Reactivo 172}
El 70% opina que la informa-
cion fue insuficienta.
{Reactivo 7)

Un ST.7% manifiesta gue la
informacidn fue !a cerrecta.
El 70% cree que la informa-
cidn no estuvo de acuerdo
con los abjetivos,

Mayor claridad: .en: Ia infor-.
macion »ertxda. £




GRRFICHE_OiBJETIUOS

Y™ TOTAL DE: PARTICIPARTES

—» "X yuin, D PREGUATA

1.~ LOS 0BJETIVOS DEL CURSO FUERON CLAROS

2.- L0S OBJETINOS CUBRIERDH MIS EXPECTATIVAS ?

3.- 10§ OBJETIVOS ESTUVIERON RELACIONADOS COM 11S ACTIVIDADES LABORALES ?
6.~ 10§ OBJETIVOS FUERAN aLLANZADOS °

JTR.FOHL/9L



GRAFICA -IN

FORMACION
6-2

oy

. = —F K"
B B PN ? i | H 18 i NUn.

§.- EL CURSO TE PERNITIO ANPLIAR U INFORMACION ?

6.~ LA [HFORMACION TIENE APLICACION PRACTICA

2.~ La INFORRACICN FIE SUFICIZNIE

8.- LA INFORNACION F:E CORRECTA

9.~ LOGRE [NTEGRAR LOS COMDCIMIENICS COM LOS QUE va POSEI4 ?
18.~ LA [NFORNACION SSTUVO DE RCUERDO CON LOS OBJETIUOS ?
41~ Lh INFORMACTIN DESPERTO AT INTERES °

JR.FGHL/91



b X" MM, DE PREGUNTA

12.- WiB0 APQRIACIONES RELEVANTES DE LOS ASISYENTES ?
13.- WUBD PARTICIPACLON DEL E¥POSITOR 2

14,- Y1110 UK ARBIENTE FAVORABLE QUE PROPICIO LA PARTICIPACION DE LOS ASISTENTES ? -
43.- SE RESPETO LA MDIVIDUALIDAD DE LOS PARTICIPANTES ©
16.- CREES QUE TE I3TEGRASTE Al GRUPO 2

JPR PO/



GRAF 1CA-METODOLOGI A
6-4

*¥* . J01AL DE:PARTICIPANTES

! 7:- LAS -JECKICAS TE ENSENANZA FUERON LAS ADECUADAS ? g
10.~ LAS TECHICAS DE ENSENAMZA ROTIVD E INTERESO A EOS PAEHCIFANTES 20 )
19,~ T0DAS DEL CURSO DESPERTARON SU INTERES ? E

20, EL PATERIAL DIDACTICO FUE EL SPECUADO 7

24.- LA EVALUACION CORRESPONDIN AL CONTEAIDY DEL CHRSO ?

22. EL INSTRUCTOR 3UPO MAHEJAR LOS CONFLICTOS GRUPALES 7
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GRRFICA-R?%;ICIPRNTES

*y* TOTAL DE PARTICIPANTES

— - "X" NUn, DE PREGUNTA

R TS % 7

23.- EL CURSO FUE DE UTILIDAD PARA SU DESAPROLLO DEWTRO DE LA ENPRESA ?

24.- EL CURSD FUE DE UTILIDAD PARA SY DESARROLLO PERSOHAL °

25.- EL CONTEHIDO DEL CURSO ™E MOTI0 m SEGUIRNE INFORNANDD ?

26,~ €l CURSO TIENE «PLICRCIOH PRACTICA €N SU TRABAJD DIMRIO ?

27.- REQUIERE DE MAYORES GONOCIMIENTOS ?ARA PARTICIPAR EN CURSOS POSTERIORES ?
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*v. YOIAL DEPARTICIPANTES

6.7% S! . ' $ "¥* NUR. DE PREGUNTE
) 2 w 1 7 i ’

28, SERIA CONVENIENTE AGREGAR MAS TIERPO AL CURSO ?
29.~ SERIA CONVEMIENTE REDUCIR nas TIENPO AL CURSO ?
38,- EL NUSERO DE PARTICIPANTES FUE EL ADECUADO ?

34.- EL HORARIQ EH QUE SE INPARTIO FUE EL CORRECTO °
32,- SE OPTINI20 EL TIEMPO DISPONIBLE FARA EL CURSO ?

JIR.FOHL/31
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CAPITULO VI

6,1. RESZAA. DE LA INVESTIGACION
{Sistematizacidon de la Practica)

Inducc:6n a la Sistemsatizagcisn, -

Consideramos que “odo conociaiento es influenciado por
dos procesos: 21 ‘etrico conceptual y la practica misma, por
1o que todo investigador de las ciencias sociales, se esfuer-
za para que estas dos i1nstancias se vean cristalizadas en
conclusiones légicas, que permiten erriquecor el conocimien-
to Mmismo.

Tales conclusiones son factibles de conformarse dentro
de una sistematicacién, -con lo cual ze puede preveer una ma-
yor sbjetividac y al mismc tiempo, traducir los nuevas cono-
cimientos en un lenguaje mas accesible .

Sistematicar es pues, concretar en un todo agquelio:s e-
lementos que a lo largo de un proceso de investigacion se
fueron adquiriendo.

Por su misma importancia implica un alto grado de com—
plejidad, tanto en el manejo de sus instrumentos metodoldgi-
cos, como en la fase resolutiva, en la cual se plasman los
dates abtendios, las conclusiones y ias alternativas al pro-
problema en cuestién. SistematiZar es, al misme tiempo, un
método que debe considerarse dosde el momento en que surge el
cuestionamiento del investigador, hasta la estructuracidédn de
ios cuadros esguematicos de los resultados arrojados.

Con todo este proceso, los supuestos tedrigos del inves-—
tigador se modifican <=cn los nuevos conceptos adquiridos, de
tal forma se encuentra en condiclones de proponer nuevas mo-
delos aplicativos.

En .ouestro caso la accidn que hemos tenido durante la in
vestigacién, ha sido a través de una serie de etapas Jgue nos
permitieron desemperarnos en una Area relativamente incursio-
nada zor los trabajadores sociales, como 25 =21 sector indus-
trial.

De esta forma al interactuar con gente inmersa en la ca-
pacitacidn para adultos, asi como con las mismos capacitan-
dos, fue posible exponer & una realidad nuestra hipatesis -
nicial, intentar alcanzar los objetivos de la invest:igacidén,
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desarrollar nuestro diseRo metodolégiva y con todo =1lo, re-
cabar nuevos elementos teéricos, con los cuales logramos es-
tructurar un modelo de :intervencion del . trabajo sacial dentro .
del proceso de capacitacidén,

El decsarrollo del presente capitulu pretende concretar
en forma sistemdtica, cada uno de los elementos que caracte-
rizaron el trayecto de la investigacidn, destacando los ele~
mentos de mayor representatividad del mismo.

Dentro del capitulo exponemos una serie de conclusiones,
que pretsndemos sean valiosas para todos aquello trabajadores
sociales con intarés por la capacitacién del agulto; por Gl-
timo estructuramas un conjunto de alternativas y un modelo
de aplicacion del trabajo social ‘entro de las Areas de ca-—
capacitacion indus:ir:ial el cual, dado que consdideramos es
finalmente el resultado de toda la tesis. lo hemos desgiosada
en forma muy explicita.

Universo de Estudio.~

Los instrumentos con los cuales-desarrollamos la inves-
tigacién, fueron previstos en el disefo de metodoldgico. &

La seleccién de los lugares donde efectuamos nuestra in-
vestigacidn, - Opticas Deviyn y BIP.M. de México -, fue hecha
por el Centro de Capacitacxbn’y Desarrollo; previa a esta de-~
signacién los directivos del C@Rtro tuvieron conocimiento
tanto de nuestra hipotesis, como de los objetivos que preten—
diamos alcanzar; de esta forma se asegurd que los lugares don
de intervendriamos, tuviegran las condiciohes gque mds ce ape-
pegaran a nuesuro disefro de investigacion.

Dado que contabamos con e! respaldo del Centro, no exis-
ti4 mucha oposicién a nuestro trabaja por parte de las oiici~
nas de capacitacion, de hecho lo que realmente dJespertdbamos
era un anarcado interés por las nmodalidades jque presentibamos
con la intaencaidn de optimizar el proceso de capacitacion.

s 2lturas ge la 1nves-
ento de cuales son los
ancargados 42 las ofi-

Es necesario r=afirmar que a =sta
tigacion., ya iteniansgs un clarc -onociml
problemas que mayarmentz snfrantan los

¥ Ver Metodcologia de !a Investigacidn subindice "B) Téc
nicas = Instrumen-os para la Recoleccidn de Informa-
cidn v Seguimiento del Empleado", en este mismo capi-
tulo.
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cinas de ;apacitacion.

€i" bien es cierwo que cada una de las empresas a inves-
tigar, presentén una problemidtica muy particular en cuanto a
sus actividades onémicas y estructura crganizacional, en lo
que respecta a nificultades de capacitacidn, =2xistia en ‘ambas
empresas situaciones-problema muy similarec.

No obstante las reservas jue mostraban los tres instruc-
tores con los que traba,amcos, siempre encontramos apoyo y dis
ponibilicad de su parte , todo ello con la intencidn de obte-
ner mejores resultados.

E! pzreonal para 1os que estaban airigidos 1o0s cursos.
podemcs clasificarlos. segun términcs =2 las areas de perso-
nal, como teécnicos y técnicos especialicados, con grado aca-
demico pramedio en =1 Zer semestre de carrera técnica, y con
una edad que va de los 17 a los 36 afios; al igual que los ins
tructores, siempre se mostraron dispuestaos a cooperar.

Actividades Realizadaes.~

El procedimientc s2guido  2n cada uno de los eventas en
los que participamos, estuvo apegado al disefc metodologico
previamente elaborado, con solo glgunas modificaciones gque so
bre el transcurso de la investigacisn se tuvieron 1Jue reali-
zar por asi requerirlc las cibtunstancias.

Desde un iniclo nos presentamos como licenciados en Tra-
bajo Social, esta accidn respondid a nuestro objetivo gene-—
ral: demostrar la util:dad dal trabajo social en el Area in-
dustrial.

Después de que efectudbamos l!a entrevista informal con
el inztructor 2n turto (Aneso 1), y que por tanto nos entera-
mos de la concepcién general que sobre 1a capacitacion tenia,
nos dedicamos a 1ndagar a2ntrz el persconal administrativo gue
componen la oficina de sapacitacion respectiva. cudles podian
zer log zroblemas ezpecaficos gue wnpedian la consecusidn ce
los abjetivos educacionales, ssi como que soluciones aplicd-
ban.

Previo a la imparticidén del curso, visitdbamos las areas
de krabajo. entabldbamos comun:icacién can el personal =1 gue
estaba dirigido =1 evento 2 informdbamos del curso a desarro-
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1larse en la empresa, al mismo tzémpa .blicitébamns sus pun-
tos de vista al respgecto.

Al iguval que <on los empleados, platicdbamos con sus res
pectivos jeves inmediatos, comentandy con 2llos algunos de
los supuestos de la Teoria del Capital Humano; todo ello tuvo
la finalidad de despertar en los jefes, interés por la educa-
cion de adultos y que con ello facilitardn las salidas de sus
subardirados.

De la misma forma conociamos tanto el temario del curso,
como sus objetives v con ésta base, sugeriamos al instructor
las técnicas cdidActicas a implementar.

Al iniciar el desarrollo del curso, aplicabamos dindmi-
cas de rompimiento del hielo (tensién inicial): Bela de Nie—
ve, Presentacidn en Pareja, Técnica del Riesgo, etc. Con ello
inicidbamos &1 control emocional del grupo; estas técnicas a
su vez servian de predmbulo para aplicar el instrumento que
nos permitiria conocer el perfil actitudinal del participan-
te (Ane:xa T). :

Desde el comienzo detectébamos cuiles eran los roles o
papeles que adoptabarm los participantes, con esto podiamos
darle una atencidn especifica a cada uno de ellos. Tal acti-
vidad fue apoyada con el formato: Registro de Seguimiento de
Conducta del Empleado. (Anexo 4).

Procuriabamos, *tanto en los recesos que facilitaba el ins
tructor como al concluir las sesiones, entablar conversacio-
nes con algunos de ellos con la finalidad de conocer todo su
entorno social, y al mismo tiempo nos dibamos cuenta de los
avanzes del curso.

Dado que conaciamos los objetiso= educacionales del e-
vento, oacasionalmente y con autorizacidn del instructor en
turno, interveniamos en la imparticidén de alguno de los te-
mas. Cabe hacer mencidn que 2n estas situaciones muchas ve-~
ces s6le  fungiamos como facilitadores, es decir propiciaba-—
mos la participacidn de los integrantes.

De igual forma y cuande Jjuzgabamos que el curso-estaba
cayendo en 2] tedio., aplicdbamos técnicaz de  animacion, le-
grando con ello inyectarle energia al grupo.

Al finalizar cada eventn, aplicAbamos la Cédula:dg' Eva-
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luszisn Final al Empleado {(Anexc &) éste instrumento nos per
mitid recabar wun gran namero de informaciodn para evaluar el
procesp del evento y al mismo tiempo nos brindd elementos que
nos sirvieron para estructurar nuestra propuesta de ‘interven-
cion,

Por dltimo desarr>.lamos 1a Entrevista Formal con el Ins
tructor ‘Anexc 7).

Al concluir el ororesoc teniamos una reunién con el ins-
ructar y con los responszables de la oficina de capacitacién,
en la cual revisdbamos 2] sequimienio del evento, las evalua-
ciones y con todo ello elabordbamos una evaluacién grupal.

A mfecto de concluir el proceso redactdbamos un informe,
el cual 2ra antregade al Tentro de Capacitacidn y Desarrolles.

Es necesario destacar que las respuestas que recabamos,
tanto de la Cédula de Evaluacion Final al Empleado (Anexo o),
como en la Entrevista Formal con el Instructor {(Cuadro J), re
sultaron ser muy alentadoras, ya que nos dimas cuenta como es
que la labor del trabajo social logro modifificar la concep=~
cidn gue sobre la capacitacion tenian los 2mpleados;: de igual
forma gejamos muy buena impresidn en las oficinas de capaci-
én.
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6.2, MODELO - DE = ACCIONES DEL TRABAJO SOCIAL
EN- EL PROCESO DE CAPACITACION

Se dice que =1 proeceso de sistem-atiIacidn Cconcluye cuan-
do somos capaces de .r de la practica a la elaboracion teora-
ca, pasa2r 4= 13 aparencia a la esencia vy encontrar la estruc -
tura real de los fenomenos que fue-on obleto de estudio. En
este sentido el Modelo de las Acciones del Trabajo Social en
el Proceso de Capacitacion, resulta ser la concluzion  termi-
nal de la tesis aqui presentada, es lo concreto de todo un
proceso de investigacidn., es nuestra propuesta metodoldgica
en una area determinada, y es al mismo ‘tiempo nuestro aporte
3 la teoria del Trabajo Social.

Este modelo es sin duda alguna producto de nuestro dise-
Ao metodolegico. ya que con base en &1 activamos un conjunto
de acciones ; aplicamos una serie de técnicas con sus respec-
tivos instrumentos.

El modelo es indirectamente. la @senc:a de urna detallada
observaci6n de todo el entorno en el gue nos desarrolllibamos,
mantenida a la par con cada paso del disefdo metodoldgico:
reacciones de los capacitandos, arrores de los capacitandos,
limitantes de los instructores, e*c.

DESEBLOSE - DEL MOPELO

El esquema 1o hemos intituld¥@o Modelos de las Acciones
del Trabajn Social an el Preceso de Capacitacidn.

Lo consideramos un modelo operativo porque creemos que

las actividades qu2 1o conforman, son factibles de ser imple-

.mentados por los licenciados en Trabajo Sociral: de igual for-—

ma,- por la naturaleza de las mismas acciones, el modelo ‘s0lo
es aplicables dentro de un proceso de capacitacién.

Las acciones podrin ser desarrolladas saimultaneamente oo
en forma alterna. zon las etapas que rigen el proceso.de.capa.
citacidn: Flaneac:édn. Ej=cucion, centrol vy Evaluacién; . por
ello el medelo propon2 en  bioque metodologico’ ‘cudles deben™
ser las actividades en <Zada una de ellas, : W

Causas que Dan Origen a la Capacitacién.-. .Todo ' curso
de capacitacién responde a determinadas iimitantes deklosnem—5
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pleados, ariginadas por diferentes causas: por ser de nueva
ingreso, la implantacicn de tecnologiz inovadora. la xnadap-
tacion a los sistemas de trabajo, otc. Togas estas situacio-
nes son nor si solas o en conjumto, las cauzas que wmotivan a
las é&reas de capasiiacion  a actuar,. No debe d2 contundirse
esta etapa con la que denirc del proceso de  capacitaciodn se
conoce como Detsccidn de Neceszidades., es Jecir, hasta aguid
sabemos que eriste un problema en las &reas de trabajo, que
se relaciona ccn la sducacién del smpleado, pera desconocemos
pbhietivamente cuales son los factores cue 1o ariginan.

Acciones Canerales de la Oficina de Capacitacién.—- Cuan~
do las oficinas de capacitacidn reciben de las areas afecta~
das la solicitud de intervencidn, comienzan a delinear 5o
plan de sccidn, 2l cual como vya dijimos se apega en mucho &
las etapas Planeacidn, Ejecucidn, Contral , Evsluacidan. Recor
demos que las acciones gue implementa seon:

. fObjetivos de la Empresa
Politicas
- Planeacién < Procedimientos
[- Presupuestos

Frogramas
~ pateccitn ae Necesicades. Evaluacidn Diagnoskica.

~ Programacién. Tanto a nivel macero, como micro.

-‘HabiliQACicn de Instructores.

~“gjecuciani’

~-Seguimientod

~ Evaluacién., Lo

Acciones del Trabajo Social.-~'Las actiones que el Traba-
jador Social implemente, deberan ser en coordinacion . con las
que eijecute la oficina de  caparitagidn; de dhi-gue el modelo
muestre una  linea de conjunciénUi-->1. Dichas acciones se~
ran.-ajscutadas en la stapa - gel proceso de capacitacidn res—
pactivo,

Propositos de las. Acciones.— Frevio a la =2jecucidn de
cualquier actividad, al Trabajador Svwcial deberi tener an cla
ro. qué es lo que quiere alcanzar y con que finalidad desea
hacerlo: en este senktido deberd alaborar un anteprovecto . de
accion, de tal forma estard en condiciones de decidir la si-
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guiente acciodn. a seguir, sea por la Identificacion con el Em—

pleado; la Determinzcion de los Objerivos y Estrategias o la
Estructuracién del Flan. o'e Capacitacaocn.,

Etapa de FPRlaneaciodn,

Identificacion con el Empleado (Detecci6n de. rlecesida-

des'.- La accién Identificacisn con 21 Empisado asta
considerada dentro de la etapa de planecacién; como parte de
esta accidn el Trabajador Soc:ial explotard la Tacilidad que
tiens para interrelacionar con la gente (misma que ha sido
adquirida dentrg ce !a preparsc:6n profesional gque ha ~zcibi-
do), Para eilo podra visitar directamente las areas de *raba-—
je, autopresentarse. tener entrevistas informales, etc.

La gran i1mportancia de esta actividad radica an que al
conocer objeti.amente al empleado. el Trabajador Social de-
tectard su situacidn actitudinal. 3 En estas condiciones si
el sujeto muestra aversidn por la capacitacion, sabremos caal
es la razdn de su conducta. Al mismo tiempo recabard informa—
cién que sera cdeterminante cuando =n la planeaciodn d=2l progra
ma se tenga qgue decidir las estragegias a seguir.

Otra ventaja de obtener la ident:ificacidén zon 21 emplea--
do, es que se tigne mayor grado de veracidad en cuanto a la
deteccién de necesidades de capac{tacidn. N

Consideramos gque serd 42 aucha 4tilidad, auxiliarse del

:Registro de Seguimiento Ze Conducta tel Empleado tAnexc 3).

Determ:nacidn de Ohjetivaos v Estrategias.—- Una vez que
52 ha logrado la identificacién con =21 empleado, en farma al-
terna y en coordinacién con la oficina de capacitacion. pro-
cederamas a determinar 10os objetives educacionales, asi  como
las estrategias mas 1doneas para tal =fecto. £l conocimiento
del eampleado gue hasta este momento posee el Trabajador 3So-
cial, serda fundamental cuandoc se tenga gue plantear los oble-
tivos: para nadie =5 dagconocido gue guanio 32 tiensn chjeti-
+0s fuera de la rnralidad d=l objeto de intervencion, fracasan
l0s  programas v lleqan 3 _auser frustricidn de sus diseAado-—
res,

£ Para tener 2n claroc cuales son las actitudes problema
que puedsn llegar & evperimentar los empleados, consul
tar el zapitulo II.
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Estructuracrén del Flan de Capacirtaciorn.- La Estructura-
=idén del Plan oe Cipacitac: an 25 una fase virtal en <cualfguier
proceso de capacitacidn ya que 20 =lla planea  1a totali-
dad del prograe de capacitacidn., Aqui se plantesa 2! abjetive
general, los cobjyztivos especificos. los medins a utilicar y
los recurscsz materizles. financieros, humanos y didcticos a
utilizar.

El manejo y experiencia que sobre la estructuracion de
planes de trabaj)o pose2e el Trabajador Social, ademds del cono
cimiento., tanto de la poblacidn para la que estd dirigrda la
capacitacisn, como los objetivos a  alcanzar, le permitirin
participar en forma alterna «con la oficina de capacitacion,

Etapa de fiecucifn.

Deduccidn de Actitudes y Habillidades del Capacitando.-
Una vez que ha logrado identificarze con =] empleado, 21 Tra-
bajador Social estard e posibilidad de interiorizarse en el
individuo, es decir llegar a un tercer nivel de comunicacién.
Con todo =llo podra deducir tanto actitudes como habilidades
del empleado. s23n osicomotriz, cognositiva o atvectiva; de i-
gual fcocrma podra establscer un melor vincuio entre este y los
objetivos del curso.

Adaptacién del Empieado al Programa.— La adaptacion del
empleado al programa es la actividad subsecuente de la deduc-
ciédn de actitudes y habilidades del capacitando: si la actavi
dad anterior permitio al Trabajador Socixl conocer los alcan-
z@s y limitacionecs del educando, y si por otro lado ya maneja
el Plan de Capacitacién, =std en condiciones de adaptarlos mu
tuamente. Se @ntiende por adaptacion, tanto el despertar en
el empleado un interés por los programas gque integran =21 plan
como 21 considerar la sosibilidad de wmwodificar dicno plan sa
gste no responde a las pectativas d=2l suratol

Camparnas de ‘romocidn.— Las campasas de pronocién ;uegan
un 2apel basico =n %odo slin de capacihbacién, 23 que por ae-
dio de ollas puede des tar @l interas  do. umplEado poo
los @ventec:. &1 proolemz r2diza zn =l gowe desarrellazrlao, gue
medios wutilifar, Jue meneajes  Lransmit LOMO  ASEGUrAarnt:
que la ides cunpliri :u Jometico. etd. on ste senIido &) Tra
bajador Socral aplicard la experienc:a que zobre promooacn S
programas adquairid Lanto =n Bu Bricils ComMURLYEECLA CCmO L
titucional. For légica administrativa tenaria que desarroilar
las campafias d= cromocidn en coordinacion  on la 27Tigina ue
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capacitacion. Es de zeperarss gue la 2jscucién . de las campa-
fas. Serd una activided que se le facilitard ya que para es~
tas alturas ya cencca las areas de trabaro.

Integracion de los Zrupos.~ s integracion ce log grupas
serad una actividaa que gesarrollara, conziderando los objeti-
vps que persiguen 1os raspectivos prograaas. Asi mismo wiili-
zard su criterio profs2sicnal 2 atecto de que. estos sean lo
mas - hambgénes posible

Seleccion de Técnicas Didacticas.~- El aporte educativo
que tienen las técnicas Jiddcticas en tode procesc de anse~
Aanza es incuestionable; por elle elegirlas y aplicarlas re-
sulta ser una labor Aque Jdemande nucha atencion. Considerando
io anterior el trabayador social aprovechara su conocimiento
sabre la dindmica del grupo. ademds de los elementos didacti-~
cos que adquirid 2 lo largo de su preparacisdn, a efecto de se
ieccianar v progporer & las instructores 2n turno, las téeni~
cas m&t aproplaaas para la imparticion de zu materia.

Manejn Je la Dinamica Srupal.~ Es un hecho gue la dina-~

Mmica que se genera an todo grups es consecuencia, entre otros

elementos, tanto del medio ambiente donde se desenvuelve, co-
.M g8 1a conjuncisn de personalidades  gue convergen en él.
Par su misma naturaleza resulta  problematico para los ins-
tructores, ol establecer pardmetros gque les permitan dirigire~
la hacia los objetives que pefsigue. En este sentido vy a sa-~
niendas que el trabsiador zocial posea, £or un lado la teoria
de Frupos. v por aktro e Jeriencla 2n 21 mane'a de grupos, a-
demss de gue segun el modelo, a estas alturas tiene un ocple—
tivo conocimiento o2 la pablacien a la que 2%t8 cirigiaa al
curso, su aportacidn deberd ser 21 manejo de tcda la dinamica
que s& defiers en 198 arupos donde ze desarrolle lé instruc-~
citn. Fara =llg serd suv  responsabilidad =21 advertir cada una
de las 3zituaciones que zz manifiesten =2n el grupo y gque fan-—
gan an entre gicho su resarrollo educativo: asi mismao .endra
la capacided de idenzificar cudles son !os roles gue en su mo
Lento estdn tomando cada uno de los integrantes.

s
\c
(7]

o

b

Contral.

Informe Zistematizado.- El informe sistematizado resulta
ser un instrumento 84510 2n ests aodsic oo aplicacien. en &l
estardr plasmadas tcdas nuestras observaciones, datos relevan
tes, conclusiones de las scotividades implementadas en cada u—
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no de los bloques metodslégicos, factores vy situaciones no
previstas, etc. El informe debera ser totalmente oblietivo y
elaborado rigurdsamente ya que ros permitird mejerar los  fu-
turos planes de capacirtaciér. E£s5 necesario dejar en claroc que
éste informe s6lo serd elaborado por 21 trabajador social.

Resul tados.~ La actividad que hemos: titulado Resultados
s&lo hace refersncia a la.recopilacion de cada uno de los in-
formes, debera ser una fase de revision cualitativa y cuanti-
tativa. :

Zvaluacion.~- La evaluacidn 2s sin duda la fase termainal
del proceso, es revisar y analizar la totalidad del eventa:
camparar lo previsto con 10 alcancado y la propuestia de nue-
vas alternativas para planes de capacitac:dn posteriores, Tie
ne por objeto mejcrar proyectas futuros. Como es ldgico supo-
ner la Evaluacidn serd realitada con un equipo interdiscipli-
naria, preferentementas con aquellas percsonas participantes
del plan de capacitacidn. La evaluacién debera incidir an -
programas y proyectcs educativos futuros. En esta actividad
sera TJiy importante oz conocimizntos tedricos y practicos
sobre =valuacidn de programas que el trabajador sccial posee.
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6.3, CONCLUSIONES

- Ningan trapajo de investigacidn puede considerarse como
tal. s1 no se plantea, &n su parte final. conclusiones: con-
clusiones que tienden = <ubrir diversos abjetivass sasisiacer
dudas teodricas, ldespartar intereés en 21 tema tratadc, encon-
trar posibles alternativas de soiuc:0n, coadyuvar 2n la opti-
mizacidér cde futuras -nvet:gaciores, etc...

Son .aridaos los zriterios que se consideran par:s deter-
minar cada una de ellas, no obstante siempre serdn apreciacio
neg muy subjet:ivas con su respective -alor cualitativo.

Con bsse #n estas reflexiones, & continuacion axponemos
una serie de de «onzluz:iomez, las cuales son el rasultado de
un largo proceso de investigacion. tanto documental como prac
tica; de! mismo nodo podemos decir que el planteamiento de ca
da una de ellas, fue deducido de euperiencias y situaciones
observadas durante =l trayacto de la investigacidn.

Estas concluziones tienen la wntenci6n o= despertar en
iag “‘uturas gererrciocnes de “rabajnsdoras sociales. interés
en el drea industrial, No depemos 3:vidar que como en todo
campo de intervencién, en el sector industrial se Zesenvuel-
ven grupos de hombres: grupos que como cualqulier otro. acusan
necesidades de sobrevivencia, las cuales deben ser stendidas
por profesionales de las areas de soci.les.

— En nuestro Flanteamierto Jel Froblema exponiamos una
serie de obstdculos y limitantes que se presentan en
el proceso de capacitacién: en ellas destacaba la nega
tiva de los =mpleados a capacitarse, lo que originaba
la desercidn 4o los evertos: asta sltuaclén nos condu-—
10 a plantear como hidtesis que s1 despectabamos inte-
rés en el =mpleado por 105 programas de capacitacion,
(el cual se veria reflejado 2n los regiskro: de asis-
tencia), se incrementaria 2] aprovechamiento de los ca
pacitandos s con ells. e optimizaria el procesoc de
cap=Ccrtacion. un  hecho cqu2 durante el desarrollo
aractico + 1Dz @mpl A los cursas res
pectivos. puede interpr>tar <omo  interés
del a2moleado por .2 ~arcacitacion, , %0r 2470 lado kan-
tn loz instrocter como l10s responsauies de .3s areas
de maparcitacisn, aceptan que Jdbtuvieron una majar res-
puecta de los participantes: de igual forma 1os wmis-
mos trabej3dores wmanifesztaron una aceptacion por la
instruccién., Todas 2stas aTirmaciones pueden cer corro
Joracas cen los fuadros de result:dos, expuestos 2n el
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anterior capitulo por lo que podemos asegurar que la-
hipdtesis se cumplio,

Desde el momento que surgid la intencion de efectuar
una investigzcion =n el campe i1ndustrial, nos plantea-
mos como propészito central, el mostrar los aportes gue
el Trabajo Sociral puede hacer en una organizacidn ad-
minstrariva emprecarial; con ello, ademads de resaltar
su funcionalidad, estariamos abriendo espacios de apla
cacidn a los trabajadores saciales. Después de obser-
var los resultados abtenidos =2n cada wno de los even-
tos de capacitacion, podemos afirmar gue el Trabajo So
cial fue bien recitidao, en =2ste sentido podriamos ase-—
gurar gue se alcant® =21 objetivo gen=ral; no aobstante
aun se acusan .imatantes para poder participar en for-
ma integral en la adm:pistracion empr=sarial, por 1o
tanto es nec=sario 1ncluir 2n 21 plan de =2studios d=
la carrera, materias afines con el sector industrial.

Tales materias podrian ser Fsicologia Industrial, Ad-

ministracidn Avanzada, Recursos Humanos, Bases Andra-

gogicas (Educacién de Adultos), =2tc.

Fue muy importamte haber dedicado todo un capitulo al
estudio de lo que 25 una =ztructura empresarial (Capi-
tulo I1), ya que con ello logramos subsanar el desco-
nocimiento de lo que 25 una empresa =2n 1@ relacionado
a su administracion; y fue positivo por que con ello
logramos deducir nuestro papel como trabajadores so-
ciales dentro del procesc de capacitacién, ademas de
dejar una buena impresién entre los responsables de
capacitacion,

Resulta muy =zignificati.c <2>mo @5 que los trabajadores
sociales, a3 lo largo de su formacién profes:icnal, ad-
quieren 1la facilidad de despertar entre los suwietos
canfiancza, 1o que les permite introducirse =n 13 per-
sona y con @llo obtisnen una empatia. For muy simple
que pare:zca este hecho tienz un velor considerable, ya
que al identificarnos con s#llocs, estamos en posibiii-
dad de ser =md4s objletivos =20 nuestros julcios vy anadli-
sis. Tal situacidn fue enteramente comprotaca durante
nuestra tnvestigacion: al haper cOnseguido ia contian—
za de los capacitandos., pudimos detectar con mayor pre
cisidn las necesidades d2 capacitacadn, conocimos 4
controlamos la dinamica grupal y obtuvimos disponidil:
dad de los trabajadores. Todo 2llo optimizd 21 procezo
de capacitacién.
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~— Con base =n la anterior conclusién poocemos deducir la
afirmacién de que es muy necesario, dentro todo proce-~
s0. de capacitacidn, desarrollar una atencidn persona-
lizada con caca ung 92 los empleados 5 los que =st&
dirigido el evento, con ello el trabajzdor nanifestara
mayor dispznibilidad de colaborar.,

—- Cada una dJe las acciones que emprendiamos, eran .desa-
rrolladas con una clara conciencra de la responsabili-
dad que teniampos. por €llo dedicabamos mucha ,atencidn
a cada una de ellas. Tal situacién, no la hubiésemos
podido seguir si no exlstia un interés personal por la
educacion de adultos. De ésta aceveracisan se concluye
Que para optimizar todo proceso de capacitacidn, es
necesario tener "amor" por la educaciédn de adultos.

— Una habilidad mds que tienen los trabajadores sociales
por sobre los demis profesironistas que por lo regular
se desenvualven en las oficinas de adminstracidn em-
presar:al., es la observacién. La accion de observar
que tanto nos marcan en nuestras pricticas de campo,
pareca perder su valor durante la etapa d2 preparacion
académica, ng gbstonte yva 2n el area de trabajo resul-
ta una estrategia metodoldgica que reditua en exelen-
tes resul tadoe, -or ello es recomendable optimizar su
ensefanza en las aulas. Durante -uestro trabajo de in-
vestigacidn, =1 mantener una sistemat:izada observacion
de todo el proceso, nos permitid determinar nuestros
informes, a la vez qué“nos brindd elementos que con-
tribuyercn para conformar nuestro modelo de interven-
cioén.

—~— Las ocasinnes que fungimos como instructores, pudimos
darnos cuenta gue al haber aprendido a conducir gru-—
pos, adquirimos las bases para desarrollarneos como fa-
cilitadores: aunado a esto debemos considerar que du-
rante la caorrera, en  forma practica, obtuvimos las
bases para ensenari ello nos lleva a congluir que la
funcidn de instructores es factible de =zer implementa-
da pur- los trabajadores szociales. Tin embargo es nece-—
sario auna- en mayor proporcion en el estudio de la
didactica.

~— Es bien cierto que todo grupo se desenvuelve &n su pro
Pia dindmica. determinada. -ésta por sus mismos inte-



grantes, gque par su propia naturale:za resulta 0ificil
de predecir, no obstantz cuando se logra controlar, se
tiene una amnlia posibilidad de guiar 3l grupo a ia
consecus'On Je =ue objetives. Esta :z.tvac:idn fue uno
de los principalss factores que nos permitiaron opti-
mizar cada unc e los eventos in los que participamos;
al haber abtenido la aceptacidn del grupo respectivo
sudimos conocen y countrolar su propia dinamica. Es un
hecho gue no todo: los profesionistas looran manalar

a los grupos, =21 trabajador social. con base en sus co
nocmientos v prdctica, tiene una amplia posibilidad de
perfeccionar esta habilidad.

Son. estas las conclusiones que cierran nuestra investi-
gacisn, son la cual estamos enteramente satisfechos, ya que
propicid una invaluable experiencia vy que 3 la vez nos permi-
tid cumplir con un comprcmiso adquirido para con la sociedad,
desde el momento mismo en que hicimos nuestra la vocacion del
Trabajador Social.



v;ados a las eventns"

'pertar interes por el tema de las partxcxp

ANEXD 1

ENTREVISTA‘IN#ORNAL CON EL INSTRUCTOR
(Diagnéstico Inicial).

- Son completamente =stx=factor105 los resultados que
i abtxene e sus’cursos de capacxta:zﬁn’ ; i

Considera: que en general los empleados. 'z
eventos por instancia delos directiyns?”

Durante los cursos implememta técnxcas a fin ‘de

Durante los eventos optimica la d;ndmxca ar
na.que se .queve en el grupo?

Conoce - la labor del Trabajador Social®dentro de;unt;
evento de capacitacidén? i : DN

Permitiria -la colaboraci¢n de un ' Trabajador: : Social
dentro de un eventc? i S




ANEXO -2

ENTREVISTA INFORMAL CON EL " ENPLEADO

Créeslﬁué%f
nal?

‘Te agrada la forma ccmo se
<eian? . RS

Crees que deberia ser mas dindmica?

Consideras que es importante tu esfuerzo. en’
la asimilacidn de nuevos conocimientos?. -

Te gustaria seguirte preparando?

Crees que los cursos, ademas de capacztarte
te ayudan a conocer a tus compalieras?



DIAGNOSTICO ~ SDCIAL
INFORMACION DE CONTROL .

Nombre:

Edad:

Nombre del Conyuge

Nombre (s) de.loé

" Lugar. defﬁési¢éncxa:

. TiempofdetResiqénc;a

~ INFORMACION DE' ESCOLARIDAD. FORMA

."Makimo Grado Académico:

Egresado det s  Aﬁu[8 éééesa

En caso de haber. interrumpido: sus estudios’: mencione las’

causas:

Ha recibidg curse

INFORMACION LABORAL 1

Nombre de 1a Empresa Actial

Tiempo de’ laborar &n 'ella:. ‘4"ﬁuést6.aﬁﬁuaf{



" Nombre Gitimaifs) empra

sy

Cay

”Tiéﬁﬁc‘qu,Iabé?b en-ella (s)yr a)

Causas

Vthciones:qde ha desempeﬁadu can mayo

Funciones de Direcciént

Funciones Administrativas:

Funciones de Apoyot

Funciones de Servicios:

INFORMACION ACTITUDINAL EHPRESAR;AL
Explique brvemante cudlesz sonlas

donde labora:

Explique brévemente cuAi»g§‘e1

Causesz por las que aceptérlabéra

Esta de acuerdo.con ‘su:funcien’

Qué espera aportar en un”fqturn a-.l

Qué desea lagrar ccn asa aportacién

Cudles son sus expectativas delicur

Observaciones vy Sdgeréhc;a




Registro. i de ‘Seguimiento

Empleado
Honbee | dal e
e en

carinac dn teps

Aaeania i

neticim |

Torayi s nptca

cioin
o
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CEDULA DE' EVALUACION FINAL AL EMPLEADO

FECHA;
NOMBRE DEL CURSO:

ANEXD &

NOMBRE CE LOS INSTRUCTO-

RES:

EL OBJETIVO DE ESTE CUESTIONARIG ES DETECTAR INFORMACION

QUE 'PERMITA MEJORAR EVENTOS POSTERIORES.

OBJETIVOS
g Si
1.~ Los aobjetivos del curso fueron claros. ¢
2.; Lbs objetivos cubrieron mis expectativas. ¢

3.~ Los objetivos estubieron relacionados con
las actividadec laborales.

'4.; ‘Los objetives fueron alcanzados.

INFORMACION

S.~ El curso me permitid ampliar mi inform;‘:
6.% La informacién tiene aplicacadn pfécticé}

7.2 La informacién fue suficiente.

84 Latinformacion fue correcta.

L9.= Lngré integrar los conn:xmxentos del
curso. con los que ya poseia.”

L= La 'nfornacxan estuvo de'acuerda co
lcs obJetx/os.,Aw,

11.= La xnfcrmacxﬁn Heéoéfﬁa ﬁi

: 12.— Hubo apor*ac;cnes relevantes“
asx:tentns

A3 Hubo partx:zpac'én del e&posxtor

14.~ Hubo un ambiente favoraale que propxcxo




17.-

18.—

22.-

24, -

25.-

‘la participaciénkde 1los aéisteﬁtes.

Se respetd la individualidad de
los participantes,

Me integré con los demas- partici-—
pantes.
METODOLOGIA

Las técnicas de ensefanca fueron
las adecuadas.

Las técnicas de enseRanza motivé
e 1nteresé a los participantes.
Todas las partes del curso des-~
pertaron intereés, TR T

El material impreso fue el ade-
cuado. ' :

La evaluacién correspondid’ al
Fontenida del curso.

Cuando se generaron conflictos
intergrupales el instructor supo

manejarlaos.

PARTICIPANTES
EL curso me fue de vtilidad para
mi desarrollo profesional dentro

de la empresa.

El curso me fue de utilidad para
mi desarrollo perscnal.

Me  motivd -a seguir informandome
respecto al contenida. - .

Z1 curse tuvo aplicacidn prictica
a-mi trabajo diario.

Requiero de mayores conocimientos
fpara participar en este curso.

ORGANIZACION

Seria.conveniente agregar mas tiempo



al curso.yk' 4;;' 1& ‘_  ﬂ\ g s T T S

k :é‘. -
Tz
31 B
32.- Se.

‘Enumere en nrden d
qye hayan despert d

1

2)

SeRale an orden.de importancia las . partes del; término 'qué
considera deberian suprimirse por-ser de:poco interes.i. . '

1)

2

3

En comparaciédn con otros cursos considera que los 1nstructo-
res optimizaron el desarrollo del mismo porqué’

0

2).

13)‘

;‘Comen.arxos o suge encias’




ANEXO -7

* ENTREVISTA' FORMAL CON EL INSTRUCTOR

1.- ,Cuns.\der ‘s2 abt vi ,ron mejures resul tados educa-

particzpaczon de los

4.~ Considera-que existié -mayor; disponibilidadide -los ém- ~

pleagug durante:el:eventa?

. i~ Cree que ia .mtervem:ién .del Traba,) do ociali:opti-
mxza el desarrollc del curso” :

E'éfnecesario "Vcoritr'olya’r"l 1
S.arupo nbjetu,,dercapgcit cidn

7.~ AY‘concluir elievento
~o-objetiveiinicial

capac:.tac ien?

- del’-procesy. de
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