DAD RCIONML UTONOWE 5 Vice

el

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA

o= )
N
-y

T

DE MEXICO

ENE=
A3Acon

\"a MEXICO, D. F.

FALLA Df CRIGEN

ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES

ARAGON

LA CAPACITACION, COMO ELEMENTO PARA EL

DESARROLLO DE LA EMPRESA PRIVADA

T E S i b

QUE PARA  OBTENER EL  TITULO DE
LICENCIADO EN PEDAGOGIA
P R E S E N T A ]

VIRGINIA SANCHEZ FAVILA

1992



pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



INDICE

PAG.
INTRODUCCION
CAPITULO 1
GENERALIDADES. 1
11 DEFINICIONES DE CAPACITACION, 1
ADIESTRAMIENTO, INSTRUCCION Y
DESARROLLO
1.2 DIFERENCIAS Y SIMILITUDES 11
CAPITULO 11
PROBLEMATICA DE LA CAPACITACION 12
EN MEXICO,
24 CAPACITACION, ;INVERSION © 12
GASTO?
22 CONTEXTO HISTORICO ACTUAL 14
CAPITULO IIX
ORGANIZACION DEL, PROCESO DE
CAPAUGITACION. 18
31 FACTORES PRINCIPALES QUE 18
INFLUYEN EN EL DISEf#i0 DEL
PROCESO DE CAPACITAGION
3.2 LOS PROPOSITOS DEL PROCESO 19

DE CAPACITACION



a3

3.5

3.6

ELEMENTOS DEL PROCESO DE
CAPACITACION

FUNCION SOCIAL DE LA
CAPACITACION

CAPACITACION Y LA EMPRESA
PRIVADA

CAPACITACION EN LA
COMPETITIVIDA EMPRESARIAL

CAPITULO 1V

INVESTIGACION DE CAMFPO.

44

4.2

4.3

4.4

MARCO REFERENCIAL
INSTRUMENTO
RESULTADOS

CONCLUSIONES

BIBLIOGRAFIA

23

23

28

31

58

66



INTRODUCCION

En este mundo cambiante, donde la evolucién se da dia a dia y
donde los cambios son importantes en t-odos los aspectos,
consideramos que la capacitacién juega un papel ilmportante para
el desarrollo de las empresas privadas, por ser el elemento
bdsico para proporcionar y mantener los recursos que ayuden al
ser humano en el desarrollo de sus habllidades y actitudes
cognoscitivas y psicomotoras,

En el momento actual resulta totalment.e indispensable ia
realizacién de esfuerzos para sistematizar los estudios Y
experiencias del pedagdgo dentro de este campo para desarrollar
nuevas alternativas, que permitan el logro de metas
establecidas, al igual que el acercamiento de estas estructuras
de educacién, no formal, a la realidad y época en que vivimos.

Como resultado del perfil de Licenciado en Pedagogin de 1la ENEP,
Aragdn, es necesario que este tipo de profesionistas aplique Jos
conocimientos y complemente su formacién con las nuevas
experiencias en las que intervengan dstos, adecuados a la
realidad y necesidades de la empresa privada, ayudande a
adaptar, cambiar o perfeccionar las perspectivas de la
capacitacién y, sobre todo, a detectar los elementos intrir s
y extrinsecos que participan en tal proceso.

Por otro lado, los aspectos socio-econdémicos dependen en grade
muy alto de las actuales generaciones, es por ello que el
Licenciado en Pedagogia, dentro del Ambito no formal, tiene
entre otras funciohes las sigulentes:

La actualizacién y~s/0 perfeccionamiento de habilidades Y
aptitudes del personal de las empresas, para lograrle es
necesario aplicar nuevas técnicas y metodologias para evitar Ila
baja produccién, su bajo rendimiente y desconocimiento del
dambito donde se encuentra.

También es importante cumplir c¢con las exigencias de la
h dzacién < ientro en i mismo y el mundo que les rodea,
sus intereses e inquietudes, sus valores personales, etc)
donde se les apoye con una mayor decisidon, un adecuado control y
un ambiente favorable, para el desarrollo pleno de sus
capacidades,

Por esta razdén, se eligid el tema la Capacitacién, para la
reallzacién de este trabajo, donde se puede apreclax el
constante problema que se da entre las personas que prestan sus



servicios en las diferentes empresas privadas del pals, sin
estar capacitadas.

En base a lo anterior el trabajo se integro con los sigulentes
apartados: .

EL primer capitulo intitulado GENERALIDADES, comprende 1a
conceptualizacién de capacitacién, adiestramiento, instruccidn vy
dasarrolle, al igual que ias similitudes Yy diferencias que
existen entre ambos, con el propésito de recuperar la esencia de
éstos conceptos para ubicarlos dentro del trabajo que s=e
desarrolla.

En el segundo capitulo, PROBLEMATICA DE LA CAPACITAGION EN
MEXICO, se presenta un esbozo de la situacién actual de dicho
Proceso.

Dentro del capitulo tres, ORGANIZACION DEL PROCESO DE
CAPACITACION, se anotan factores, propésitos, elementos, funcién
social, sistemas y auxiliares del Proceso de Capacitacién, visto
desde el punto sistematico y administrativo, con el fin de darle
a éste caracteristicas propias dentro de la empresa.

Por ultimo, el cuarto capitulo se refiere al estudic de campo
que se realizé con el propdsito de obtener eclementos necesarios
para complementar un di=efio propuesto del proceso de
Capacitacién, tomando en cuenta losg resultados y conclusiones de
la investigacion.

Este trabajo es de caridcter descriptive y esti fundamentado
tedérica y estadisticamente, con el objetivo de determinar a
través del estudio de campo si1 las hipdtesis planteadas tienen
relacién con el t.ema y si se cumplen o no; las hipétesis son:

Hi- Tiene mayor rendimiento y catlificacién el personal
capacitado, ya que as{ contribuye a aumentar la produccién y
desarrollc de la empresa, que el que no ha recibide este
beneficio o no lo acepta.



CAPITULO I,

GENERALIDADES.

En este capitulo se exponen definiciones de capacitacién,
adiest.ramiento, instruccién y desarrollo, como conceptos ligados
al proceso de capacitacidn. Para empezar, es {mportante
antender que no existe una definictén tnica y que =e
retomado las mas sobresallentes, de autores que tienen relacidén
directa con dichas definiciones por el drea que ellos estudian,
final e, Ee P el punto de wvista particular gque se
mane jard a lo largo de este estudio.

UNA OBSERVACION:

»A Confucio se le adjudica haber dicho que si €l fuera
gobernante del mundo, lo primero que haria seria
arreglax las definiciones de las palabras, ya que de
ellas dependera la acclén: (1)

En verdad es necesario conocer la definlcidén que maneja este
trabajo, de esta forma se ublica al lector en cuanto a lo que se
esta hablando.

11 DEFINICION DE CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO, INSTRUCCION Y
DESARROLLO.

CAPACITACION:

Para la psicéloga, Georgina Romo Garcia, -‘La capacitacién
debe de ser un esfuerzo sistemdtico para proporcionar y
mantener las condiciones y recursos que faciliten al
individuo el cambio de conducta, en relacién a
conocimientos, habilidades y actitudes: <23

1> QGeorge A. Steinar. PLANKEACION ESTRATEOICA. CECSA. México
D.F. 1000. p. 1P,
2> georgina Romo GOarcia. ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA

Y EL ADIESTRAMIENTO. ARMO. Vol VII-24. México, 1977 p.13.



Barbagelata, dice que: -Es corriente que la capacitacidén
esté relacionada con la adquisicién de la aptitud para
desempefiar tareas distintas de las de la ocupacién actual o
anterior:-. (3>

Herndndez Pulido, en el lUbro, RELACIONES INDUSTRIALES,
indica que: -La capacitacién es una formacién previa al
comienzo de la actividad en una empresa: (4>

Para Bravo Jiménez, 'Que aunque la capacitacidn sea un
heche preparatoric debe considerarsele normal durante su
empleo, puesto que periodos de capacitacién se asoclen a la
perspectiva de otra ocupacién o a la necesidad de operar
una miquina-. (5>

Cavazos define a la capacitacién, Como un instrumento de
movilidad ascendente:. (63

El autor, Santiago Agudelo, plantea que la capacitacién -Se
define por su método, sus objetivos y la situacién de
quienes la reciben:. (7>

En un documento del Centro Nacional de Capacitacién
Administrativa, se afirma: ‘La capacitacién puede partir de
habilidades, destrezas, de cambios de actitud.. pero s=sin
duda alguna, reestructuran con la eficlencia adquirida, su

propia e intima mnaturaleza, Transformacién que lega a la
personalidad, que revisa el sustrato profunde de sus
valores culturales.. con la capacitacién, se tiende hacia

una cultura, cultivo de valores que parte de una secuencia
ocupacional y se proyecta a una concepcidén exacta vy
profunda de la naclonalldad misma.... (8>

Desde el punto administrativo de Arias Galicia, +La
capacitacidn es la adquisicidn de conocimientos
principalmente técnico, clentifico y administrativo-. 9>

3

<4

Héctlor Hugo Barbagelata. LA LEGISLACGION MEXICANA SOBRE
CAPACITACION Y  ADIESTRAMIENTO DESDE LA PERSPECTIVA DEL
DERECHO LATINOAMERICANO, Ed. Popular de loa trabajadoresn.
Mdxico, 1001.p. 14.

J.H. Herndndez Pulido. RELACIONES INDUSTRIALES. Ed. INET.

México, 1978, p. p. 99-40.



Matzumoto define la capacitacidn como: +El adiestramiento
complementaric por el jqué? scémo? spor qué? y spara quéT
de las operaciones y el conocimiento que interviene; es
decir materiales, herramientas, instrumentos, maquinas,
técnicas de trabajo, etc.. 10>

Maria de Lourdes Mendiola sostiene que: -La capacitacién en
el trabajo.. es el proceso de ensefianza—aprendizaje que le
permite a una persona, adquirir un c¢riterio general sobre
una disciplina determinada, ayuddndolo a conoccer a fondo lo
que hace y sus interrelaciones con otras actividades
conexas, <112

ADIESTRAMIENTO:

Romo Garcia lo define como: El procese de trasladar a una
persona de un conjunto (setd de conductas iniciales (c.i.>
a otro de conductas terminales €a.t.>. 123

Para Barbagelata el adlestramiento 'Tlene que ver con el
me joramient.o o perfeccionamiento en el puest.o de
traba jo-.€133 :

Herndndez Pulido define el adiestramiento coma “Una
formacion que se proporciona despuds que se esta laborando
en un puesto determinador. (14>

<El adlestramiento es entendido como la accidn destinada a
capacitar trabajadores exclusivamente en 1a prictica
profesional, desarrcllando sus habilldades motoras para

obtenexr mayor  destreza operativa. <15, segun Agudelo
Me jia.

(8) M. BWravo Jimenez. FEL SERVICIO NACIONAL ARMO... IN MEMORIA
DE LA CONFERENCIA NACIONAL. México, cil p.p. 127-128.

€6 B. cavazon Florea., NUEVA LEY FEDERAL DEL TRABAJO TEMATIZADA
Y SISTEMATIZADA. 8a, Edicidn México, 1080, p. 29p.

(7> manliago Agudelc Mejic. TERMINOLOGIA BASICA DE LA FORMACION

PROFESIONAL EN AMERICA LATINA. Montevides-Cinteford. 1978,



Para Fernando Arias, -El adiestramiente es proporcionar
destreza en una habilidad adquirida casi siempre mediante
una prdctica mias o menos prolongada de trabajo de cardcter
muscular o motriz:. 16>

Para el Japonds Matzumoto, -El adiestramiento es el
perfeccionamiento de las habilidades de un hombre en una
labor manual especifica, medlante el ejercicio repetido y
constante de las operaciohes que implican una
especialidad:. (17>

Ma. de Lourdes Mendiola lo define como: “Ei proceso
ensefianza-aprendizaje referido a las personas Yy tareas
definidas por un puesto de trabajo.. No se limita al
desarrollo exclusive de destrezas motoras, sinoe que incluye
la adquisicién de los conocimientos tecnolégicos y
organizacién del trabajo-. <18)

Para Cavazos Flores +El adiestramiento opera para el mejor
desempeiic en el trabajo que se reallza:. (19>

Segun Alma Margarita Taxdomara, +“El adiestramiento es el
desarrollo de las habilidades particularmente de cardcter
manual-. <203

La Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento, plantea que: +El adlestramiento es una
accién destinada a desarrollar habilidades y destrezas del
trabajador con el propdsito de aumentar su eficiencia en su
puesto de trabajo-. (21>

8>
9>

<10>

11

12>
13>
14>

c.N.c. A, COMITES DE  CAPACITACION, Mdxico, ISSSTE, sf, PP
1-2.

Fernando Arias dalicia. tdiry ADMINISTRACION [ 3] RECURSOS
HUMANOS, Ed. Trillag. Mdxico, 1970, p. 88.

Matzumoto Jiroaka. LA ENSERANZA EN Los TALLERES &n
redagogia para ot Adiestramionto, wol. Iix No. t2

Julio-Septiembre, 1078 p. 50,
Ma. de Lourdes Mendiola. CRITERIOS PARA SELECCIONAR CURSOS

v FROGRAMAS DE CAPAGITACION Y ARIESTRAMIENTO. México,
CENAPRO, 1980 pp. 31-32.

Ibid; p. 4.

Ihid; p. 1.

Ibid; p. 2.



INSTRUCCION:

Salvador Moreno retoma la instruccion, ~Como modela
educativo que tiene, al menos implicitamente, una imagen
acerca del ser humano en base a la gcual plantea
determinados ob jetivos a consegulr, ast.ablece clertos
valores y utiliza determinados métodos y procedimientos
para lograr dichos objetivos: (22>

Para Bijou, ‘La instruccidn es ensehar una conducta hdbil
que demuestra la posesién de conocimientos en donde losg
estudiantes presentan conductas en las que se infieren la
destreza y poderes. Cuando los objetivos son especificos,
con propiedad el maestro sabe qué hacer, y mds adelante si
en verdad lo ha hecho. (23>

La Secretaria del Trabajo 1la define como: -El conjunto de
métodos y procedimientos para desarrollar en el hombre sus
aptitudes, habilidades, destrezas y actitudes.. (24>

‘Instruccidén: conjunto de reglas o© advertenclias para algun
fin. Conjunto de conocimientos adquiridos:. <255

-Instruccién: caudal de conocimientos adquiridos. (26>

Taber nos dice que: En la instruccién se plantea, como
primera y muy importante consideracidon, lo que el
estudiante aprenda. El primer objetivo del maestro es
producir en la conducta del estudiante cambios definibles y
ponerla bajo el control de la materia estudiada-. 27>

(&1
16>
47>
18>
19>
20>
@D

22>

id; p. 2.

Ibid; p. 2.

Ibid; p. 2.

oid; p. 2.

Ibid; p. 2.

xbid; p.2.

UCECA. OUIA TECNICA PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN LA PRQUERA ¥  MEDIANA
EMPFRESA. Serie Técnica No. 1. México, 1070, Ed. De loa
Trabajadores Populares Mexicanos. p.SO.

Salvador Moreno Lépez. LA EDUCACION CENTRADA EN LA PERSONA.
2a. Kdicidn, Ed. Monual Moderno. México, 1983.p.s.



Para Susan Meyer, 'La instruccidén es el proceso que utilza
tdcnicas y materiales racionalmente planeados para el
disefic de un medic de ensehanza eficaz- (28)

Para H. Kay, es vista como un sistema de ensefianza
espacificado de la sigulente manera: -Tenemos la materia a
ensefiar, clertos cambios para presentarlos (un equipo de
exposiciénd as{ como para decidir si el alumno, ha recibido

¥ entendido la informacién. Pero para que esto tenga
éxito no podemoz limitarnos a presentar todo el tema de
golpe y esperar a que el estudiante aprenda. Necesitamos

selecclonar ia informacién determinada que asegure la
ensenanza mas eflcaz:- (29>

DESARROLLO:

Para los autores Robock y Salomén +'Eil desarrollo involucra,
realmente toda la gama de actividades y conocimientos
humanos. (30>

Wolfe Marshall Jo define asi: El desarrolioc consiste en
procesos de crecimiento y cambio relacionados
sistemiticamente entre =i en las iedad h

Estos procesos tienen muchas uniformidades y secuencias
previsibles pero tambidn tienen caracteristicas tnicas en
cada pails o socledad, derivadas de su historia, sUS
caracteristicas y valores culturales, el tamafio de su
territoric y el volumen de su pablacién, etc.. <31)>

La editorial Selecciones de Reader’s Digest define el
desarrollo como: ‘Suceder, acontecer de un modo, en un
lugar, etc.. (32>

Para Furtado Celso es: 'La bi i6n de bios mentales
y =sociales de una poblacién que 1la capacita para hacer
crecer acumulativa v duraderamente su producto real
global.. 33>

€23>
24>
25>
26>

27>

Sidney Ww. Bijou, Ely Rayek. ANALISIE CONDUCTUAL AFLICADO A
LA PERSONA. Kd. Trittas, Mésico, 1080.p. 85,

Stecretaria del Trabajo v Previsidn Social. MANUAL DE
INFORMACION. Mdxico, 1084.p. 3,

aRAN DICGCIONARIG ENCICLOPEDICO ILUSTRADO TOMO v, Ed.
Reader‘s Digeal. Mdéxico, 107e,

DIGCIONARIO nasico, Eapasa Temo s. Eapasa calps, s AL
Madrid, 12083. p. 2824,

Julian I. Taber. APRENDIZAJE E INSTRUCCION PROGRAMADA. Ed.

Trillas. México, 1079. p. 13.



+El desarrollo - segun Terry deorge - consiste en la
aplicacién de un esfuerzo planeado para proveer, mantener y
desenvolver a qulienes han de formar el grupo
administrativo, con el fin de que la empresa logre mas
efectivamente sus objetivos: (34)

Gralg lo define como: *La evolucién de las posgibilidades de
crectmiento, de promocién de una persona, o de una idea en
un sentido amplioc y general, es la planeacién de la
utilizacién del potencial de un individuo al ofrecerle
oportunidades para el crecimiento personal: (35>

Para Siliceo, -Es el progreso integral del hombre vy
consiguientemente, abarca la adquisicidn de conocimientos,
el fortalecimiento de 1a voluntad, la digciplina del
cardcter y la adquisicidn de ias habilldades que sean
requeridas por la empresa:r. (362

La Direccién General de Capacitacién y Adlestramiento de la
Secretaria del Trabajo define el desarrollo como: El
proceso integral del individuo debido al aprendizaje que
genera su adaptacién al medio-. (37>

Isaac Guzmsn lo define como: Significa el progreso
integral del hombre, abarcando 1a adquisicién de
conocimientos y habllidades que sean requeridas-<(38)

8>
29>
<30>
31>
32>
33
<34>

<35>
36>

Susan Meyor Markle. 1a, Edieidn. Ed, Limusa-Wiley S. A,
México, 1071.p. 5,

Kay Horry. LA TECNICA DK LA INSTRUCGCION PROOJRAMADA. xd,
raidos, Buenoe Aires, 1970. p. p. 43-46,

Stefan A Robock, Leo . solomon., DESARROLLO ECONOMICO.
Xd. Fondo de Cultura Econdmica. México, 19?73, p. A3,

Wolfe Marshall. EL DESARROLLO ESQUIVO. CEPAL, Ed, Fonde de
Cultura Econdmica. México, 197d.

ORAN 3 1.7 ANIO ILUSTRADO TOMO . ®d.

Reader‘s Digest. México, 1072, p. 1O,

Furtado Celro, TEORIA Y POLITICA DEL DESARROLLO ECONOMICO.
©a. Edicidn. Mdxico, 1970, p. 8.

Tarry Oeorge n, PRINCIPALES OF MANAGEMENT. Ed. Irwin,
Homeveod, Illincis, 1997, p. p. 479-580.

graig L. Roberi, DESARROLLO. Ed. Diana. México, 1073. p, 490,

Alloneo siliceo. CAPAGITACION ¥ DES ARROLLO DE PERSONAL,
£d. Limusa. Méxica, 1954, p. 19,



Para efectos de este estudico se ha definido, la CAPACITACION,
como un proceso de ensehanza-aprendizaje por medio el cual se
adquieren conocimientos y actitudes aplicables a 1la operacién Yy
que cumple con varias etapas, cuyos objetivos van orillados a
desarrollar habilldades y destrezas introduciendo al =ser humano
a su propio desarrollo integral, dejdndolo ser el mismo dentro
del drea laboral.

El adiestramiento lo hemos definido c¢como el desarrollo de
habilidades y destrezas en un puesto especifico, que implica la
operatividad del trabajo.

La instruccidn es un método por medioco del cual el trabajador
stgue instrucciones y las aplica directamente a la operacién sin
ninguna otra observacidn.

El desarrollo es la etapa final de un objetivo, significa el
progreso de que se ha logrado a travds de una o varias etapas.

El hombre, como ser perfectible, busca alcanzar metas cada vez
més altas y por ende, el desarrollo integral de su vida, en su
medio.

Desde este punto de vista el proceso de capacitacién es toda una
actividad planeada y debe ser b d en n 1dad reales de
una emprasa. Aun as{ la capacitacién ha trascendido los limites
del simple, «aprender algo que le permita hacer mejor =u
traba jo.

En este capitulo .\ dema de las definiciones
presentadas, el céme y el por qué, con el objeto de no olvidar
los diferentes aspectos de la capacitacién que en nuestro pals
se confunden y en algunos casos, lamentablemente, se han legado
a ignorar.

Existe una capacitacién ++ para hacer, que en México, sin
generalizar, es la mids comin, la que con frecuencia se practica
Y que descansa casl siempre en el adiestramiento e instrucciéne
Se encuentra referida uUnica y exclusivamente al desarrollo de
aptitudes y habilidades para poder actuar sobre las cosas. Su
abjetivo es 1a mera transformacién de 1a materia. Sus
condiciones son lo observable, lo cuantificable, lo dominable.

€37> Dpireceidn General de Capacitacidn I Adisatramisnto. auxa
TECNICA PARA LA FORMULACION DE PLANKS ¥ PROORAMAS DE
CAPACITACION Y ADRIESTRAMIENTO EN LAS EMPRESAS . £d. Popular
de los Trabajadorea. Serie No. 2 Mdxico, 197p.

€38) 1oasc duzmdn valdivia. PROBLEMAS DE ADMINISTRACION, Ed.

Limusa Wiley. 1pss. p. 60,



Esx la capacitacién que parece ser mias util y de resultados
inmediat.os.

Existe, =in embargo, otra: la capacitacién 'para llegar a ser.,

Es decir, esta capacitacién, de la que hablamos, al desarrollar
en el trabajador habilidades y destrezas a través de la
adquisicién de conocimientos y actitudes, =se proyecta hacia el
desarrollo integral del hombre, hacia la perfectibilidad de su
personalidad.

Esta capacitacidén es generalmente ignorada aunque es esencial
para el buen funcionamiento de la empresa. Se basa en cuestiones
y principios éticos, tales como 1a conclencia de 1a
responsabilidad en el trabajo, la autovaloracién de la dignidad
humana, el acrecentamiente del sentido del deber: ;por gué
hablamos de valores é€ticos y capacit.acién?. Porque el proceso de
capacitacién se debe regir de acuerdo a la politica, filosoffa y
ética de la empresa y sSon valores édticos que el individuo
desarrolla a través de la capacitacidén; entre otros aspectos,
acordes a la rilosoffa empresarial.

A lo large del presente estudle abordaremos a la capacitacidn
como elemento esencial dentro de la empresa, por lo que se
observa otro tipo de capacitacidn que ocurre cuando coincide la
capacitacién para hager: y -para llegar a ser:, de manera
simultdnea. Esta conjuncién no deja de lado el adiestramiento,
pero aqul lo veremos como un complemento del proceso de
capacitacién al igual que la instruccién; dicho enlace tiene un
doble objetive por medic del! cual el hombre realizard de manera
excelente al trabajo, incluyendolo comoe miembro de la empresa y
de la =sociedad en general Esta capacitacién incluye conceptos
tan importantes comoc la participacidn objetiva de una obra
comin, la solidaridad humana, la cooperacién y la coordinacidén
autdntica; en busca de una adecuacidn e identificacién de cada
uno de los trabajadores con la empresa, lo que redundard en una
buena productividad, un buen ambiente de trabajo, etc.

En nueatro pais observanmos, desgracladamen'.e, que se busca con
frenesi que el individuo maneje prog y noved

de computacidén, que aprenda a poner un Lcmnon de manera
diferente, que haga veinte cosas a la vez.. =sin embargo nos
olvidamos que si este trabajador no se encuentra motivade, =i no
sabe las politicas de la empresa, si no recibe estimulos y
recompensas, sl no se Iidentifica con sus compafieros y la
organizacién, dicha capacitacién tendrd resultados nulos. Y es
triste.




De asta manera el desarrollc de la capacitacidn presenta un reto
e inquietud para los empresarios, respecto a la trascendencia
que tiene la educacién y formacién de los ejecutivos, empleados
y abreros, para una nueva filosofia y priactica de las relaciones
entre trabajo Yy trabajador, que redunde en un auténtico
desarrollo integral y una mayor involucracién para el logro de
loes objetivos de la empresa, lo que implica un sano sentido de
responsabilidad, solldaridad y colaboracidn,

As{ pues, como pusde observarse, le mejor que sa debe hacer es

abordar la capacitacién en toda su amplHtud y en todas sus
gamas, como todo un proceso.
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DIFERENCIAS Y SIMILITUDES.

Ee dificil encontrar una empresa que realmente haya puesto
particular énfasis en distinguir caracteristicas diferentes
o similares de los conceptos presentados; esto se refleja
en, la aplicacién del procese, y generalmente se habla de
capacitacién =in diferenciar el adiestramiento, instruccién
y hasta el proplo desarrolls., La importancia de realizar
tal diferenciacidn consiste en que de esta forma la
organizacién de la empresa podra contemplar planes
operativos de acuerdo a sus necesidades reales, es decir,
dard capacitacién, adiestramiento e instruccidn cuando sea
necesarioco y a quien sea necesario.

La capacitacidn puede complementarse con el adiestramiento
e instruccién para legar al desarrollo, pretendiendo
elevar dentro de 1a empresa ¥ para la misma, la
productividad, ia calidad, 1a moral institucional,
planeacién de los Recursos Humanos y crecimiento de
personal,

Por otro lado se ha considerado que la diferencia entre
estos términos estriba en que!

El desarrollo vendria a representar la parte terminal u
objetivo final de la capacitacidén y que el adiestramiento y
la instruccién seria un complemento.

Por otra parte la capacitacién se diferencia del
adiestramiento en que dste es un conocimlente que se
adquiere con la prdctica y experiencla, mientras que la
capacitacién es todo un proceso cuyas etapas de realizacién
comprenden tanto la teoria como 1la practica.

En el caso de la instruccién se presenta la diferencia de
que, por haber sido el primer término aplicado a la
educacién de los trabajadores carece de un segulmiento
serio y por tante se ha considerado que forma parte de la
capacitacidn.

Dentro de la empresa privada, es necesario que el encargado
del drea, departamento, etc, de capacitacién haga la
diferenciacién de estos términos con el fin de evitar
confusién a nivel empresarial y orientar el proceso a los
objetivos y politicas de la organizacidn.

11



CAPITULO II

PROBLEMATICA DE LA CAPACITACION EN MEXICO

St la capacitacién es todo un proceso cuya connotacién se
refleja en el momento de la productividad y desarrollo dentro de
la empresa, por qué entonces este procesc sigue siendo un dilema
para muchos hombres de negocios, sobre todo en nuestra socledad
mesxicana.

Algunos de ellos son excépticos e indiferentes a la capacitacién
y las razones que exponen son variadas; por ejemplo: los
resultados son dificiles de evaluar © se aprecian luego de
largos perfodos; sus costos son demasiado elevados en  algunos
casos, el valor mismo de la materia, base de la ensefianza, es
origen dudoso; las encuestas Jos andlisis y asesorias les
mereaecen poco crédito; etc.

241 CAPACITACION LINVERSION O GASTO?

La definicidn de los que es la capacitacidn, dentro de la
Empresa hace que el valor de los planes y programas vari{en
en sus resultados. En este mismo trabajo la tnvestigacién
de campo que se realizé a nivel trabajador, arroja datos
tales como: que ellos mismos no han recibido capacitacidn o
no hay seguimiento E-9 cursos, estos resultados los
anallzaremos en el Capitulo IV.

Por atro lado, hay empresas y ejecutivos que tienen fe en
el valor del desarrollo de su personal y la consideran una
panacea para todos sus problemas de capacitacidn.

Algunas de estas empresas tienen presupuestos de inversidn

bastante voluminoso=s en este campo. Sin embargo, el valor
del proceso de capacitacién, en relacién a la solucién de
problemas Y el desarrollo empresarial, puede ser

indigcutible, en el caso de las situaciones mencionadas...
o un gasto inutil.. dependiendc el caso.

En pocas palabras no podemos hablar de una capacitacién.
Porque muchos factores influyen positiva o negativamente
dando origen a diferentes tipos de ellas con resultados que

varian sustanclalmente de un¢ a otro caso. Recordemos aqgui
la  importancia del Capitulo 1, cuando llegamos a 1a
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definicién de cada término y cémo el uno influye en los
obLros para llegar al desarrollo.

Para que el procesoc de capacitacién se convierta realmente
en una inversidn dentro de la empresa, es necesario
inictarlo tomando en cuenta algunos aspectos, como son:

13
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METODO PARA ADULTOS.

Es importante comprender que: la capacitacién es
aplicable a los adultos y que en cierta medida es
autocapacitacidén, ya que el adulto busca la verdad, el
beneficio y la autorealizacidn.

Es por ello que la metodologia debe basarse en un uso
miltiple de métodos y motivadores.

BUSCAR EL CAMBIO EN LA REALIDAD.

Es decir, los planes deben basarse en una previa
identificacién de necesidades, tener objetivos Dbilen
definidos y contar con un sistema de =seleccién de
personas con sus perfiles y descripciones de traba jo.

Cada programa debe adecuarse a la realidad del trabajo
de lJos participantes. Es definitivo contar con los
elementos de seguimiento y comprobacidn de la
aplicacién de los conocimientos en la actividad
cotidiana. Un método de evaluacidn periddica es Gtil
para el proceso.

SISTEMA INTEGRAL Y PERMANENTE.

Se menciond anteriormente que de acuerdo a nuestra
investigacién de campo, no hay seguimiento y se cae en
la  simple imparticién de un curso, esta formacién
esporddica a travéds de cursos aislados y de alta
presién, no mdlo es poco util, =ino hasta per judicial.

Un sistema efectivo debe involucrar la capacitacién, el
adiestramientc y el desarrollo, asi como influir en el
comportamiento, provecando actitudes Y conductas
apropladas.

Debe ser integral, abarcar todas las funciones o tareas
inclufdas en el trabajo y permanentemente periéddicos.
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CONTEXTO HISTORICO ACTUAL.

El mundo de hoy se transforma de manera acelerada a partir
de profundos y constantes cambios que abarcan toda la gama
de factores que conforman la economia mundial, El actual,
es el momento oportuno para que en México demos significado
practico a la transformacién que ha de levarse a eabo,
para lograr que nuestro pais se convierta en un
participante activo en el mercado global.

México, no puede ni debe mantenerse al margen del contexto
mundial porque esto’ ocasicna disturblosg, tante interneos
como externos, incluso, puede llegar a condicionar nuestra
actitud hacla ser reactivos, en lugar de pro-activos,
defensivos, en vez de constructivos.

Es necesario construir las bases de la competitividad que
nos permita la entrada al mundo moderno.

Es un requisito e=zencial, porque vamos a superar nuestiro
esbado de crists, que busquemos agresivamente los
mecanismos para participar de manera firme y duradera en el
contexto econdmico y mundial.

Fue hasta el sexenio pasado cuando empezamos a enfrentar
nuestra situacién interna con  mayor realismo. La
iniclacidn de cambios estructurales en la economia, la
entrada al Gatt, la venta o liquidacién de paraestatales,
el ilmpulso a las exportaciones los esfuerzos de la llamada
reconversién industrial, entre otros, sentaron sus primeros
intentos de enfoque hacia metas esenciales. Ahora, con el
nuevo rdgimen, parece que se aprieta el paso en ese sentido
y Se sefiala que es de vital Iimportancia 1la inversién
privada, como factor de recuperacién de la economia
Mexicana.

El propésito de este apartado, as plantear un esquema que
contribuya a dar congruencia consistente y efectiva a una

parte dei pr o modernizador, Sin embargo, la inercia
del pasado sigue limitado a darnos cuenta del grado de
cambio a que nog enfrentamos, =i 1 1te aspir a

participar favorablemente en un contexto mundial.

El aspecto modernizador que se pregona y cuyo factor
determinante es el conocimiento y dominio de la tdcnica
Ccapacitacion); estsd orientado en sentido correcto. Lo que
no esta claramente especificado es el ritmo al que se tiene
que transitar en dicho esfuerzo.
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El planteamiento de modernizacién, tanto del goblerno, como
del sector privado, dan al crecimiento del pais ia
oportunidad de ejercer un papel vital y privilegiado de
liderazgo, e=s clave que aceptamos este reto con  plena

conciencia del grado de cambio que debe Dbuscar, El
concept.o central que queremos plantear aqui, es la
necesidad de prever productos y serviclios que realmente
satisfagan las necesidades de los mercados. El enfoque

mundial de vanguardia, parte de ia habllidad de ganar
clientes mediante una satisfaccidén cada vex mids efectiva y
evolutiva de las necesidades de los consumidores. El valor
que los clientes perciben que sus proveedores les brindan
cada vez, se torna mds critico.

Los que se afanen por demostrar ese valor serdn los que
ganen el concurso, Esto nos lleva a la necesidad de
enfocar nuestros esfuerzos a aspectos de productividad,
pero mejor y mdis ampliamente concebido, nos lleva a definir
horizontes de competitividad. Como negoclio, como empre=sa,
como pails. La clave del édxiteo reside en lograr competir.
Enmarcado nuestros esfuerzos en un contexto ¢lobal, nos
referimos a cuatro &dreas claves sobre las que depende el
éxito. Las cuatro areas son: Tecnologia, Educacién,
Relaciones Industriales y Concertaciones.

En el plano tecnolégico es muy importante que adquiramos la
tecnologia madura que no poseemos, al grado que
demostremos que al contar con recursos materiales y humanos
podemos tener ventajas competitivas. Sin embargo, debemos
también buscar agresivamente tecnologias de punta, las
cuales nos garantizan una mayor y permanente participacidn
en el contexto global. Es importante seRalar que para
aspirar a esta tecnologia se vuelve cada vez miés crucial
proveerla de proteccién por medio de patentes.

Para tener dxito en el manejo de una tecnologia es esencial
que nuestro sistema educativo produzca y prepare gente con
mayor capacidad para aprender y para adaptarse a diferentes
esquemas de trabajo. Una barrera que estdn encontrando los
paises industrializados, y que nosotros en clerto grado
también lo estamos experimentando, es la tendencia a
obtener un empleao garantizado, seguro y estable. Esta
marcada inclinacién a tener pricticamente garantizado el
trabajo de por vida, presenta un obstdculo para la

productividad normalmente concebida. Se requiere de una
fuerza laboral que estéd dispuesta a trabajar desarrollando
sus potencialidades y aplicando sus conocimientos. La

garantia de un trabajo deberid =ser generada por la
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tecnologia, junto con la destreza de adaptacidén del
traba jador, para tales efectos es necesario capacitar al
personal en forma continua, controlada y precisa.

E! tercer punto clave, para nuestra competitividad, son las
Relaciones Industriales, factor que no se ha mantenido al
nivel de los requerimientos tecnolégicos.

Las empresas privadas no pueden, eos més, no deben
administrar las empresas con esquemas que se desarrollaron
hace 25 ahos.

Los sistemas administrativos deberdan modificarse, tenemos
que compartir, con toda honestidad, con los trabajadores
los planes y metas especificas de competitividad. La clave
est#® en saber orientar nuestras relaciones industriales
hactia la resolucién de problemas que nos permita producir
para competir internacionalmente. Por wltimo el cuarto
punto, que es el esfuerzo de Concertaciones. Interpretamos
este esfuerzo como una manera efectiva de que el gobjerno,
los trabajadores y el sector privado, logren combinar con
congruencia sus esfuerzos para incrementar la
competitividad. Otra manera de interpretarlo es asoclaclén
genuina entre los tres, que equilibre los recursos que
ninguno, en forma aislada, pudiera lograr.

Esta concertacidn implica el que cada unha de las tres
partes ceda en sus pretenciones o, lo que es lo mismo, ceda
en una realidad inexistente,

A medida que estemos de acuerdo en la necesidad vy
conveniencia de contar con tecnologias avanzadas, de
modificar el sistema educativo para producir elementos mas
idéneos para manejar eoestas tecnologias capacitando al
personal y de experimentar con nuevos esquemas de
relaciones industriales, sers indispensable, como un
mecanismo de implementacién vital, que se efectlen
concertaciones cenuinas entre el gobierno, el sector
privado y los trabajadores.

El papel clave del =mector privado, en esta concertacidn,
principia en wuna comunicacién efectiva que contribuya a
generar confianza en lo que se pretenda.

Es indispensable convertinr a los traba jadores en
coparticipantes en los planes de los negocios. Los
traba jadores, por su parte, deberdn estar convencidos de la
conveniencia de ser parte activa de la empresa y no
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antagonista de la administracién; de la convenlencia de
evitar confrontaciones estériles y conflictos; de ceder
algo por ambas partes en dreas del bien comin, de la
conveniencia de capacitarse y desarrollarse.

La administracién debersa estar dispuesta a compartir con
sus trabajadores las mejoras que se logren en productividad
y a inveolucrar y capacitar a los trabajadores para el
proceso de planeacién dentro de la misma empresa.

Existe la gran oportunidad de recoger el reto y mediante un
esfuerzo serio, amplic y afectivo, Ulderear con empefio las
medidas necesarias para una auténtica modernizacidn.

Hemos presentado el ambiente de cambic que se respira en
nuestro pais tratande de vislumbrar la urgencia de preparar
al personal de las empresas y el papel que juega Ia
capacitacién en este sentido.

A continuacién presentamos los aspectos mas relevantes para
el disefio del proceso de capacitacién en la empresa, dichos
aspectos deben ser tomados en cuenta por la administracidén,
analizandolos desde el punto de vista particular de 1la
eatructura de la propla empresa.

17



CGAPITULG 11X

ORGANIZACION DEL PROCESO DE CAPACITACION.

No existe un patrdén sencillo para la organizacién del proceso de
capacitacidn, que pueda adaptarse a todas las empresas, tampoco
hay una organizacién para la capaclitaciéon que se puada
considerar como la tnica y la mejor. Los factores que influyen
en la organizacidn del proceso de capacitacién =on diferentes de
acuerdo a la empresa de que se trate, En este capitulo veremos
caracteristicas significativas de diche proceso que auxilian,

dentro de la empresa, a la mejor estructuracién del disefio de
éste.

3.1 FACTORES PRINCIPALES QUE INFLUYEN EN EL DISEf0 DEL PROCESO
DE CAPACITACION.

Exist.en varios factores que influyen en el grado en el cual
el proceso de capacitacién puede ser considerado importante
o no. Dichas factores tambidn iInfiuyen a nivel estructural
y particular; como por ejemplo, en el papel que juegan los
directivos, los supervisores y el personal en general, con
respecto a la capacitacidn. No se puede precisar qué
fact.ores exactamente serdn los que se presenten. El
desarrollar tode un proceso de capacitacién depende,
estrictamente, de las caracteristicas internas de ¥:9
empresa.

El tamafic de una empresa es una dimensién importante para
determinar el tipoc de gistema de capacitacién que esta
puede adoptar; es dacir, en una empresa paquena
encontraremos dque }los Recursos Humanos ocupan una plantilla
pequeiia, por lo que el Disefio del sistema del procesoe de
capacitacién no serd muy complejo, mientras que en una
empresa grande, el =sistema serd mds complejo y ampllo, vya
que su capacitacién abarca mas dinero, tiempo y recursos.

Otro factor influyente es la manera en cémo estén
organizadas algunas compafilas importantez, ya que existe
aquelias que se dedican a la atencién de un solo negoclo y
otras que atienden vartos negocios independientes. El
sistema de capacitacién en el primer caso podra ser mas
sencillo, mientras que en el segundo, sera mas comple o,

Las empresas cuyce ambiente es estable, y con poca
competencia, tienden a no wutilizar la capacitacién, v
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cuando lo hacen suele ser rutinaria, y sobre todo sdlo para

cubrir el aspecto legal obligatorio a toda empresa. Por
otro lado cuando la empresa se encuentra frente a un medio
ambiente turbulento, en donde extste una fuerte

competencia, tiende a aplicar yrs0 buscar un sistema de
capacitacién bajo un disefio flexible e Informal, buscando
innovaciones y creatividad.

Los estilos de direccién dentro de la empresa tendran un
efecto =significativo en el =sistema de capacitacién. Estos
estilos =se refieren a Jla manera en que plensan los
e jecutivos, directores, sus fllosofias, la forma en que
toman decislones y c¢émo dirigen su relacién con los
subordinados.

Otros factores son: las relaciones interpersonales, proceso
de autoridad, toma de decisiones, destreza de loa
directivos, prejuicios en contra de la capacitacidén,
recursos materiales disponibles para llevar a cabo el
procesoc, recursos financieros estables, apoyo de la
direccién, personal capacitado para dirigir el drea de
capacitacidén, instructores.

Un factor esencial son los objetivos que la empresa
pretende alcanzar a travéds de la capacitacién, sobre todo
que dichos obfjetivos sean acordes a los  objetivos
empresariales.

La influencia de los factores mencionados depende del lugar
y moment.o en el que se 4 rolla la P , de tal forma
que el proceso de capacitacién, como sistema, presente
caracteristicas inicas de la misma, de acuerdo al lugar y
tiempo.

3.2 LOS PROPOSITOS DEL PROCESO DE CAPACITACION.

Antes de introducir en una empresa un sistema de
capacitacién empresarial, es importante que, tanto
directivom como ejecutivos y jefes de drea, entiendan
claramente lo que ez y lo que no ex la capacitacién y el
adiestramiento tambidn, ya que édste es un término que se
utiliza en ocasiones sin ningun sentido y orientacién.

Dichos directivos y Jjefes deberfan conocer y constatar por

2f mismos los beneficios de dicho procesoc en su empresa y
concientizarse ellos, para despuds hacerlo con su personal.
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Exist.en varios propdésitos del proceso de capacitacién que
concideramos se pueden tomar en cuenta séla en la medida en
que la empresa lo requiera, y ella misma adoptar sus
propésitos acordes a su proceso operativo. Mencionamos
algunos de los propésitos y objetivos de la capacitacidan
para su implementacién dentro de la organizacion.

- Desarrollar una mejor comunicacién en toda Ia empresa.

~ Elevar el nivel en calldad de la produccidn de la
empresa.

= Desarrollar los recursos humanos social, laboral v
humanamente.

- Desarrollar una me jor coordinacién interna de actividades
de capacitacion y adiestramiento.

- Establecer objetivas reales y exigentes, pero dentro de
lo posible.

- Acelerar el crecimiento y mejorar la produccidén mediante
la capacitacién.

Un buen sistema de capacitacién puede lograr varios de
dstos propésitos o los que la empresa determine, a través
de un buen disefho del proceso en cuestidn.

3.3 ELEMENTOS DEL PROCESQ DE CAPACGITACION.

Para lograr los objetivos es necesario proveer a la empresa
de los elementos primarios para dar las condiciones idéneas
at desarrollo del proceso de capacitacién y
adiegstramiento, los elementos primarios consideramos que
son los siguientes:

AY RECURSOS HUMANOS,

Hablar de cualquier tipo de recursos dentro de la
empresa significa saber cual es la disposicidn de blenes
para su empleo; es decir, con qué se cuenta para el
desarrollo de las actividades de la empresa.

Dentro de cualquier empresa, los recursos humanos
significan el conjunto de Individuos de la socfedad que
se incorporan al sistema productivo y que deben contar
con clertas caracteristicas como son: sus atributos para

el desempeific del trabajo, conocimientos y habllidades
aunadas a sus caracteristicas fisicas, diferenciando al
trabajador por su edad, sexo, estatura, presentacidn,
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las caracteristicas determinadas por 1a
contratacidn, dependiendo de la empresa que se trate.

La importanclia de reconocer los recursos humanos dentro
de 1la capacitacién, significa que de ella depends en
alguna medida el mantener y retener gente buena,
influida por su disposicidn para dar oportunidad a cada
individuo de desarrollarse plenamente, de utiizar
completamente sus posibilidades, v de enconLrar
parmanente satisfaccién en su tarea: (392>

B> INSTRUCTOR, GUIA.

Tiene la funcién de ensefiar, dirigir, y evaluar laws
actividades de una o mas personas en un esfuerzo por
aumentar la calidad y cantidad de la produccidén. Debe
contar con todo el apoyo de la Direcclén General para
dar objetivos y resultados que realmente lleven al
cambio.

Operativamente, el instructor debe tener conocimientos
del trabajo, es decir, conocer los procesos, el equipo,

1a maquinaria, las instalaciones, las herramientas)
etc.,, para elaborar el producto, a su vez, conocer sus
regponsabilidades como tal, conocer 1a politica

empresarial, la filosofia, los departamentos; etc,

Debe poseer la habllidad para ensefiar, saber transmitir
conocimientos, saber dirigir, mejorar métodos de trabajo
y tener las caracteristicas de un instructor. A cada uno
de dstos aspectos competen al encargado del 4Area de
capacitacidn.

C> METODOLOGIA DEL TRABAJO.

Es necesario determinar la actividad productora que se
manifiesta en un bilen o servicio, en este caso, la
actividad productora de capacitacién y el
adiestramiento.

Para determinar un mdétodo de trabajo intervienen:

39> Lnie. Padro Ojeda  Pautlada. ADIESTRAMIENTO Y EMPRESA ARMO
SECTOR LABRORAL. Calzada Azcapotzalco La villa 208, México
1081 p. 22
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B

- LOS SUMINISTROS, la materia prima, la energia, los
productes semimanufacturades o manufacturados que
integran un producto, es requisito indispensable hacer
del conocimiento de esto al capacitando, sobre todo =i
su capacitacién seri combinada con el adiestramiento.

Asi mismo, deben conocer los MEDIOS DE PRODUCCION, como
son: las herramientas, el equipo de <trabajo; etc. y
concientizarlo de que ellos forman, al igual que todos
los que integran la empresa, la FUERZA DE TRABAJO.

EL. TRABAJO.

En éste se resume un bien o servicio producide por el
hombre, y es medido en horas hombre que conforman una
Jornada de trabajo.

Mencionamos el Lrabajo porque es éste el escenario del
proceso de capacitacidén, ya que es el Ambito laboral el
que hay que desarrollar y que se puede lograr a través
de la capacitacién.

METODO DE TRABA JO.

Proplamente es la manera de hacer algo con orden, diche
método =ignifica la técnica utilizada en la labor de
realizacién del producto, y es el que hay que dar a
conocer al personal, va sea especificamente, de
recordatoric o actuallizacidn, a través de 1a
capacitacién o adiestramiento. La capacitacién, bien
planeada, puede llevar a un método de trabajo mas
sencille y aceptado por todos.

Una wvez identificados estos elementos se iIntegra el
procesoc de capacitacién que se haya disefado.

El desgloce de este tema nos lleva a mencionar que todo
el trabajo que se realice dentro y fuera de la empresa,
compromete a édsta a desarrollar funciones sociales, asi
mismo, la capacitacién cumple con una funcidén social que
se desarrolla en la empresa y también destaca dentro y
fuera ella.
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3.4 FUNCION SOCIAL DE LA CAPACITACION.

Recordemos en este apartado gue el elemento numero uno
dentro de la organizacidn es el recurso humano. éeste
representa en s{ mismo la funcidn o funciones de la
capacitacion, esto es el involucrar a los
trabajadores, comprometerlos a prepararse mas Yy mejor,
dando, en sus déptimas condiciones, alternativas para el
desarrollc de la empresa y de si mismos.

La funcién de capacitacién requiere elaborar un proceso
administrativo que comprenda todas las etapas del mismo
éstas son: Planeacién, Organizacién, Integraciéon,
Direccidén, Control. De tal forma que el mismc proceso que
se esta proponiendo dentro de la empresa, se integre sin
de jar fuera aspectos que pudiesen ser significativos para
el desarrollo del mismo.

Algunos autores manifiestan que:

«La capacitacién y el entrenamiento <dadiestramiento), =su
funcién es el de ayudar a desarrollar y brindar las
habilldades que el empleado requiere; ddéndole un servicio
complementario al sistema formal de educacidn:. (40D

La funcién secundaria del entrenamiento es capacitar al
individuo para el desarrollo de sus cualidades innatas
hasta el pleno aprovechamiento de su creclente capacidad de
absorclén y comprensidn de concecimientos nuevos:. (41>

35 CAPACITACION Y LA EMPRESA PRIVADA.

Hemos dado un acercamiento de la funcidén social de la
capacitaciéon desde el punto de vista administrative. Los
elementos de la Administracién, como procesoe, pueden =ser
utilizados al nivel de la capacitacién.

De ahi se desprende que a pesar de que este proceso
significa una inversién a largo plazo,en algunos casos los
elementos administrativos nos demuestran que el educar a
log trabajadores, es una inversidn que se puede llegar a
recuperar; es asl como, la empresa actual moderna, responde
a los camblos socio-econémicos del pals. Consideramos que

<400

<410

vordon Me Beath. ORUANIZACION Y PLANEACION DE RECURSOS
HUMANOS. Ed. Logos. Mdxico. p.92.
Ibid; p. 132,
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dentro de 1a empresa privada 1a capacitacién y el
adiestramiento atienden necesidades que permiten mejorar la
produccidn, tanto por su calidad como por su cantidad.

Vivimos el momento histdrico en el que prepararse
intelectual v socialmente a nivel laboral representa
realmente un gasto monetario, por tanto, es compromiso de
la empresa dar esa preparacidn y es responsabllidad del
trabajador adoptar una actitud positiva ante el cambio
nacional y mundial. ;LAS EMPRESAS SE ESTAN PREPARANDO!, y
deben racicnalizar el proceso de capacitacién precisando
sus hnecesidades reales a traveés de un sistema que permita
el desarrollo empresarial e individual de todos los
fthtegrantes.

La empresa privada debe tomar conciencia de este hecho; no
es posible para ninguna organizacidén soportar, sin
inmutarse, el c¢recimiento de otras fuentes de trabajo
C(extranjeras sobre todo), bajo condiciones que para el
trabajador mexicano resultan ser mas atractivas; es
necesario competir, actualizar, preparar, motivar,
desarrollar al personal, evitar al maximo la rotacién, la
desintegracién y la fuga de los recursos humanos.

La funcién primordial de la capacitacién dentro de la
empresa privada, representa entregar a esta personal
debidamente habllitado, adiestrado y con el conocimiento
real de su papel en su puesto.

Sin embargo, nos enfrentamos al problema de que la empresa
privada no ha tomado con serijedad y consistencia que Ia
capacitacién s=se requiere para aumentar su desarrollo y
propiciar el aumento de la productividad.

Para algunas personas la capacitacidn representa un lujo
innecesaric y que, ademas, es una pérdida de tiempo vy
dinero; esto ya lo anallzamos en el capitulo anterior.

A nivel productivo, el avance de la empresa serd provocada,
en gran medida, por la capacitaciédn permanente que wvaya
acorde a las condiciones del pals y a las metas que la
preoduccién pretende. Esta capacitacién debe promover Ia
educacién a nivel cultural, econdmice y social, de donde se
deduce que los programas de capacitacién dentro de la
empresa, deben alcanzar Ila participacién completa del
capacitando dentro del aparato productivo.
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3.6

Las empresas privadas, como organizacién integral que forma
parte del entorno econdémico del pais, debe tomar en cuenta
los planes educatives a nivel social y naclonal, tanto
tdéenico como profesional conociendo los planes de estudlo,
para poder estimar las habilidades y conccimientos de los
egresados y tener bases para sostener la apertura de
fuentes de trabajo y, ademas, poder ampliar la idea que se
tenga con respecto a la lecalizacién de Recursos Humanos
cuando sean necesarios, planeando c¢ual serd el tipo de
capacitacién que se daria a tales recursos.

El papel que juega este procese de capacitacidn en la
empresa estid basado en la administracidn de personas acorde
a la misma organizacién y ésta, a su vez, va lgada a la
funcién educativa.

De aqui se desprende que la educacidn, a nivel empresa,
mantiene clerto empuje también a nivel nacional, es decip,
mientras més capacitade y calificado esté el personal de
una empresa, sera mas productiva, generaris fuentes de
trabajo y aumentarad el producto nacional.

“Urge brindar oportunidades para el desarrollo y la
capacitacidn de los elementes humanos, a fin de que, fruto
de su madurez y equilibrio, participen cada dia mds en la
marcha de la osrganizacidn y la sociedad, dentro del orden y
la coordinacién que deben privar para que se logren los
objetivos de la empresa- . (42D

CAPACITACION EN LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

Ante la escasez de recursos financieros en las empresas, se
ha reducido el presupuesto de funciones cuyo objetivo
principal es el apoyo interno y la asesoria. Un caso
tipico es el Area de Recursos Humanos y mas
especificamenta, las estrategias de Planeacidn y Desarrollo
de Personal.

Un punto de vista personal es: que todas las empresas deben
hacer permanentes sus esfuerzos de Planeacién y Desarrollo,
es decir, sus procesos de capacitacién del personal que se
encuentra laborande en ella, por wvarias razones, siendo la
principal, mantener o© acrecentar su  competitividad en

42>

Farnando Arias Oalicia. ADMINISTRACION DE RECURSOS ‘HUMANOS.
México, D.F. 1083. Ed. Tritlas. p.94.
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los mercados que sirve. Una de las partes centrales de
estos esfuerzos es la actividad de capacitacidn.

No es raro oir comentar o atestiguar directamente, a través
de nuestro trabajo, desde dentro y desde fuera de las
proplas empresas, 1a irracionalidad en la decisién de
restringir los presupuestos de capacitacidn del personal

con base en un argumento que, =i bien no expuesto
abjertamente, parece responder a la sigulente légica de
pensamient.o: +En estos tiempos de cambio continue y

acelerado, el comportamiento de nuestros mercados tambidn
cambia; si{ nuestros mercados cambian, nadie asegura que
tendremos negocic; sl no es seguro que tendremos negocio,
nuestros ingresos se vVeran amenazados; luego entonces,
recortemos los presupuestos de aquellas funciones que no
estin directamente involucradas en la produccidén de
utilidades para la empresa, incluida la capacitacidn. 43>

Por otro lado, nuestros tiempos han =sido caracterizados
como turbulentos. ,Qué se entlende por turbulencia en el
entorno de Jas empresas, hoy en dia? Entre otros los
atributos son: escasez de recursos, scbre todo, aunque no
axclusivamente econémicos; un cliente tipico cada vez mas
demandante de calldad y con un nuimero creciente de
proveedores con opciones atractivas para servirlo; un
entorno legal cada vez mayor y c¢on el objetivo primordial
de proteger los derechos del consumidor; la necesidad de
ofrecer en todo negoclo mejores servicios de atencidn al
cHente; y una necesidad de mantener a su minimo posible
los costos de infraestructura que a su vez hagan posible
colocar nuestros productos y ofrecer nuestros =exrvicios a
un precic razonable y por debajo de nuestra competencia,
tanto local como internacional.

En resumen, cada vez las reglas del Juego de la
sobrevivencia y competitividad de las empresas estdn dadas
por el logro de tres objetivos: calldad en los productos y
servicios que definen nuestro negoclo; optimizacién de los
racursos disponibles invertidos en los diferentes procesos
productivos, y una vocacién de servir cada dfia mejor a
nuestros clientes.

<43

Abraham Nasnik Ostrovviak. ALTA DIRKECCION. Mdxico, 10390,
arupo Corporative Editlorial S.A. de €.v. p.39.
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Nunca antes, come hasta ahora, el édxito de una empresa
habia dependido de sobrevivir con estrategias de
competitividad, y ser competitiva asegurande primero su
sobrevivencia. La férmula siempre existié, sin embargo, la
dependencia de una sobre la otra nunca fue tan acertada,
diricil de lograr y tan cambiante.

En este contexto turbulento, las empresas deben darse
cuenta que la capacitacién es un medlo para lograr
sobrevivir y ser competitivas. Estamos, sobre tode en
nuestro pais, ante una etapa de desarrolle empresarial en
el cual la educacién continua debera ser mids la norma que
la excepcidn; de otra manera no lograremos aprender a
manufacturar productos u ofrecer servicios con base en los
requerimientos de los clentes. ;Céme podremas administrar
me jor nuestros serviclos cada dia mas escasos y diffciles
de consegulr?, sCdmo podremos despertar a la realidad de
que parte importante del! valor agregade de nuestros
productos es el servicle de atencién al cliente que lo
acompafia?, E£n definitiva, ;Cdmo podremos hacer frente a la
competencia proveniente del extranjero, <cada vez mais
cercana, Yy lograr retener a nuestros clientes sin una
infraestructura de capacitacién que nos muestre cdémo
cambilar y hacla dénde?.

En el capitule anterior se desarrollaron mds ampliamente
estos aspectos que hemos menclonado aqul una vez més, por
la relevancia que tiene el comprender la situacidn y
contexto de la capacitacidn.

En el capitulo siguiente presentamos una investigacién de
campo, que viene a reforzar todo lo que hemos manejado, ya
que se refleja claramente cada uno de los pormenores de la
capacitacién dentro de una empresa privada y el punto de
vista, tanto de trabajadores como de empresarios.
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CAPITULO 1V
INVESTIGACION DE CAMPO

En este capitulo se anexa la investigacidn de campo que se llevd
a cabo a través de una entrevista, en empresas de giro diferente
(restaurante, bancos, manufacturerad, y a los niveles
administrativo, técnico y obrero.

El objetivo de esta investigacién fue destacar y evaluar el
estado en el gque se encuentra la capacitacién desde el punto de
vist.a del trabajador, ya que es a €l a quien directamente afecta
el procesc de capacitacién que hemos venide mane jando; ademds,
se ha tratado en este trabajo la importancia de la participacién
de todo el grupo que labora en la empresa, es por ello que
nuestra Investigacidén es =sencillamente dirigida al sector de los
trabajadores, con preguntas, que ellos pueden responder ya que
son claras y al sector de empresarios.

Por otro lado esta investigacidn es un Justificante claro de lo
que se ha venido manejando a lo largo de este trabajo, ya que
los resultados arrojan, claramente, cada uno de los aspectos que
hay gque tomar en cuenta para llevar a caba el proceso de
capacitacién de una empresa y que no se realiza, por ejemplo el
dar cursos de capacitacidn como si eso fuera la solucién de los
probl de la p. ; no dar seguimlento a cursos, como =i el
curso por =i solo debia de actuar, y, sobre todo, la inquietud
de los trabajadores porque se les tome en cuenta para conocer su
empresa y desarrollarse dentro de ella, Estos son algunos de
los resultados de la investigacidn que nos llevaron a
reﬂexionar acerca de que la capacitacion debe ser tomada como
un to de d ollo de la empresa privada.

4.1 MARCO REFERENCIAL.

Nuestro objeto de estudio, la capacitacién, se desenvuelve
en el mundo de los fendmenos soctales que a su vez
interactiian como una realldad social, esta realidad, a Ila
que nos enfrentamos se refiere a la necesidad de la empresa
privada de contratar mano de obra calificada; esta misma
realidad manifiesta que es més productivo formar en la
misma empresa a los trabajadores, darles acceso al

imiento, d rollo de su trabajo y su personalldad a
travds del proceso de capacitacidn.

El desarrollo de la capacitacién, a través de la historia,
no es muy representantivo, sus avances han sido lentos, sin
embargo, en la actualidad y ubicdndonos en esa realidad
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social gque hemos mencionado, el mundo de la empresa privada
se enfrenta a retos que exigen acciones inmediatas que de
no hacerlo llevard a Jas empresas al fracaso social; la
situacién econdmica, politica y educativa que heredd el
pasado gobierno, negd el crecimiento del pais, cuya
politica de accidn es la producciédn de mayor calidad a mis
bajos precios a través de personal calificado y de calidad,
que logre tales objetivos, no era posible permitir a tal
grade esta situacién; actualmente Mdxdco enfrenta el reto
de ir a la modernizacién.

Para la comprensién de este (fendmeno educativo, llamado
capacitacidn, es necesaric levarlo a la prdctica social y
para demostrar su valldez, recurrimos a la utilizacién de
la técnica de entrevista dirigida, aplicada en la empresa
privada y a los sectores comprometidos en este proceso: el
trabajador y el empresarijo.

Para el desarrollo de dicha técnica utilizamos la siguiente
metodologia.

METODOLOGIA
Procedimiento de Operacidn.

Se estimé que para llegar a conacer de una manera mds real
este proceso, es indispensable el estudio de los elementos
centrales que intervienen.

Las variables a estudiar son: El grado de calificagidén del
trabajador, el nivel de ubicacién de la empresa,
estabilidad en el empleo, desarrcllo de la empresa Yy
aumento de la produccién.

Una vez definidas las variables se consideré que para
legar a un conocimiente real en este momento de
modernizacién de la empresa, era posible conocer las
opinlones de Jos recursos humanos directamente involucrados
en tal proceso, por lo que se elabord el cuestionario que
por sus caracteristicas puede conducir a lo antes
mencionado,

Al construir el presente instrumento se tuvo en cuenta a
quien estd dirigido, con el propdsito de que al recabar la
informacién sobre el tema =se conoclera la opinidén del sdrea
de serviclo, administrativa y técnicos en diferentes ramas,
ya que éstos son los que participan en forma directa en los
procesos productives de cualquier empresa privada.
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El cuestionario se aplicé a algunas personas con el fin de
detectar los errores cometidos yso mala redaccldén. Con el
propésito de validarlo se le hicieron las correcciones
pertinentes y posteriormente se aplicé a la muestra
seleccionada con la finalidad de lograr la informacién
propuesta al iniciar la presente investigacidn.

Para la eleccién del tamafio de la muestra fue necesario
tomar en cuenta:

1. Los objetivos de nuestro estudio.
2. Recursos financieros, humanos y materiales c¢on los que
contamos.

3. Cudl es el nivel de conflanza y precisidén para estimar
los pardametros de la poblacidn.

4. Cémo es la poblacidn: homogénea o heterogénea.

5. Tipo de preguntas: ablertas o cerradas,

6 Numero de preguntas y sl contemplan lo que las
variables proponen.

7. Planear el andlisis estadistico.

Sin embargo, para la determinacién de la muestra se tuvo
algunas diffcultades, ya que la mayoria de las empresas no
permiten que se realicen actividades como éstas con su
personal por politicas de la misma: sin embargo, se logré
en una empresa de la rama alimenticia, otra de la rama
bancaria y en una industrial, que se autorizara ia
aplicacién de dicho instrumento a wuna poblacién que varia
entre el 5% y 10% del total de sus empleados, quedando
constitulda la muestra de la sigulente manera: 10, del drea
de servicios; 18, del 4rea de administrativos; 12, técnicos
y 20 obreros. AUn cuando la muestra es pequefia puede
tomarse como representativa de la poblacidn estudiada, pero
e’ pertinente hacer mencién que por las caracteristicas del
estudio de los resultados obtentdos, Jnicamente pueden
tomarse como clertos para poblaciones =imilares a la
estudiada, a pesar de que puede brindarnos elementos
considerados como generales para otros aspectos o
variables.

No =e proporciona el nombre de las empresas, debido a las
reservas que presentaron los directivos em el momento en
que se tuvo la entrevista, ademds por considerar que este
estudio puede tener finalidades dist.int.as a las
mencionadas, a pesar de haberse identiricado el
entrevistador y presentado los documentos que se consideran
suficfentes para crear un ambito de confianza.
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4.2

Ahora bien, 1la técnica que se aplica para Trecopilar
informacién, como mencionamos anteriormente, es la
entrevista dirigida, ya que requerimos explorar sobre el
fenémeno de la capacitacién y poder fundamentar las
hipétesis planteadas.

Este tipo de entrevista se aplleca bajo la supervisidén de
una gula de entrevista, en donde el entrevistador
debe establecer un clima de confianza con respecto al
informante, para que é€éste conteste lo més objetivamente
posible,

De la aplicacién y evaluaclén del cuestionario se obtienen
los resultados que se encuentran en los cuadros y tablas
que Se anexan.

INSTRUMENTO.
Es aquello de lo que nos valemos para llegar a un fin.

Ha sido estructurado de tal manera que la informacién sea
confiable y tomando en cuenta las caracteristicas de 1la
muestra de la poblacién, tales como: su edad, sexo,
tiempo de antiguedad en la empresa, puesto que desarrollan
y posihilidades de ascenso,

INSTRUMENTO DE EVALUACION.

A travds de las respuestas dadas al cuestionario por los
diferentes encuestados, se obtiene informacién que permite
conocer la forma en que interviene cada una de ellas; por
lo tanto el andlisis de dicho cuestionaric es de carsdcter
descriptivo.

Para lograr la evaluacién de las clnco variables =se disefio
un instrumento que fuera facil de codificar y analizar.

MEDICION ESTADISTICA.

Para realizar el andlisis del cuestionario la informacidén
se agrupd de acuerdo a las variables previamente
identificadas. En 1a tabla 1, se identifican las
ponderaciones y los numeros de las preguntas gque se
relacionan con cada variable.
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En la tabla 2, se indican las ponderaciones para las
preguntas del cuestionario segun el tipo de pregunta.

ANALISIS PROBATORIO.

Tomande como base las ponderaciones donde se establece un
Lmite para juzgar como actia cada una de las variables, se
realizan dos tipos de andlisis. El primero, considera el
conjunto de variables como un todo y sSe basa en las
respuest.as dadaz por los encuestados a todas las preguntas,
donde el julcio de valor se basa en el valor de la media
aritmdética ponderada.

En funcidn a ese analisis, para establecer st 1a
capacitacién como elemento para el desarrollo de la empresa
privada es acorde a la realldad y momento actual, es
nacesario que a través de las variables identificadas se
determine la media lmite a travéds de 1la sigulente
expresién:

M = Media Limite.
Mx = Media Aritmética de los puntajes.
N = Namero total.

32



TABLA 1 PONDERACIONES PARA ANALIZAR EL CUESTIONARIO




" UMIVERSIOAD RACIQMAL AUTOSOWA DE MEXICO.. -
RACTORAL DE. ESTUOTOS PROFESIONALES MAGO!

|NOMBRE DEL ERCUESTADO

TFIcHA Ho

INOMPRE DE LA EMPRESA

A¥DS EN EL PUESTO

PUESTO QUE DESEMPENA

HORARIO EN SUF TRABAJA

INSTRUCCIONLS: <Coleque una sala X en la 2inz2s jue ceonsidars qua
ts la respursto que refleza mejcr su opinién.

EY <SARE USTED QUE CN NUESTPD PAIS LOS EJEMPLOS SE DAN
A LAS FERSQHAS QUE SABER DESARRUGLLAR BIEN SU TRABAJO?
f34
o,
2 LCONSIDERA QUE SU TRABAJO ES IMPORTANTEL PARA LA EMPRESA
A LA QUE PRESTA SUS SERVICIOS?
£34
WO,
3 <SABE CUAL ES 1A CALIDAD DE SU TRABAJO EN CUANTO A
PRODUCCIONT
s3I
HO,




¢CAELE USTED QUE HECESITA SABER MAS PARA DESENVOLVERSE
MEJQF. EIl SU TRABAJO?

L34
NO,

COMO PIENSA USTED QUE LOGRARIA MEJORES CONDICIONES DE
TRABAJO .

A5 PRCFARACION MAYOR ESPECIALIZACION,

MENOS PERDIDA DE TIEMPO,

«LE GUSTARIA APRENDER MAS SOBRE SU AREA DE TRADAJO?

b3 4
RO,

S SE LE OFRECIERAN MAS COROCIMIENTOS DE LOS QUE TIERE
PARA REALIZAR SU TRABAJO « ACEPTARIA 7.

ST
110,

¢QUE RIQULERE PARA OCUPAR OTRO PUESTO MEJOR EN LA EMPRESA?

0.5 CAPACITALION,
MAS RESPONSABILIDALD

<TIENE POSIBILIDADES PC QCUPAR OTRO PUESTO DENTRO DE LA
EMPRESA?

ST,
O,

10

<EN LA EDPRESA DOWDE LABORA SE IMFARTEN CURSOS PARA MEJORAR
EL TRABAJO QUE REALIZA?

SIEMPRE,
ALGURAS VECES,
WUHCA,




13

L 2OMSICERA USTED (LT ES N

IESARIA LA IAPACITAZICN®

SIELFRE
ALGLTAS ECES
MUITIZA

12 SCRED USTED QUE LA CAFAIITACICH AYUDA AL DETAREILLY i
PRODUCTIVC DE LA EMPRESA’ :
i
SIEMPRE ;
ALGUNAS TECES i
mmcA i
)
13 oLA CAPACITACION LE DA A USTED ALGUN BENEFIZI( ECCHOMICO, |
DE SATISFACICH PERSONAL O DE HEJ(R WIVEL DEWTRY OF LA i
R RESA? i
SIEMPRE i
ALGUIAS VEZES |
nHuNca !
il
14 ¢HA RECIBIDO CUNSOS DE CAFACITACION EN ALGUNA ICASION? i
1
sz

Mo :
!
15 ¢HA REPERCUTIOO LA CAFACITACIGH RECIBIDA FARA JUE SU TRABAJO |
SEA MEJOR? !
SIEMPFE i

ALGURAS VECES
e, }
i
1
15 <QUE LOGRARIA LA EMPRESA SI USTED SABE MAS SOBRE 5U TRABAJT.® |
i
I

MAYOR PRODUCCIIN
MENOS FERDIDA DE TLEWPG
MENYS ERRIRES

|
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AL CONOCER MEJOR USTED LAS POLITICAS. PROCESOS ¥ PRODUCTOS DI LA

EMPRESA EN LA QUE TRABAJA, «QUE RENTTICIOS TENDRIA DE ESTA?

MEJOR RENDIMIENTO
MAYOR ENTRLGA
WENOS AUSENTISMO

18

¢A QUE CREE USTED QUE SE DEBA EL CRECIMIENTO OC UNA CMPRESA?

SU PERSORAL CAPACITADO
AMENTO DE PRODUCCION
AUMENTO DE PERSORAL

19

éST AL EMPRESA SE CONPROMETIERA A DESARROLLAR EN USTED LOS
CONHOCIMIENTOS Y APTITUDES PARA MEJOPAPR SU TRADAJO., ACEPTARIA?
£34

NO

20

¢CUAL ES EL NIVEL DE ESCOLAMRIDAD DEZ USTED?

PRIMARIA
SECUNDARIA
PREPARATORIA
PROFESIONRAL
OTROS
RNGURC

[T

LSS CURSOS DE CAPACITACION PROVOCAN MAYOR MOVIMIENTO DE
TRABAJADORES POR TERER DEJORES OPORTUNIDADES EN OTRAS
EMPRESAS

k4




' EE LA CAPACITACICH DEL PERSOHAL PROVOCA QUE ESTE TENGA MAYOR
f ' EXTAGILICAD EN EL EMPLEC
1 ]
i SIEMPRE .
\ H ALCUNAS VECES
, ¢ PICAS vECES
t ' Rueca
; —_
! i
i v
! i3 ; Al RECIBIR LO3 TRABAJADORES CAPACITACICN ELEVAN EL
! | UESARROLLO DE LA EMPRESA?
H t
! i SIEMPRE '
: : ALGUNAS VECES
H i PICAS VECES
! HUNCA
| !
i !
p }
| |
!' ad " LA CAPACITACION LE AYUDA A TENER MEJOR GRADO DE CALIFICACION.
| 1
| !
1 i 5T
[} [l
] v
! 1 [t
: : ——
i ]
)
3 i
vooas | SE REALIZA Gl FARTE DE LA DMPRESA UN SEGUIMIENTO AL PERSONAL

CALITILALS .
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GUIA DE ENTREVISTA FPARA EL TRABAJADOR

1.- ;Cémo conceptualiza usted a la capacitacién?

2~

10.-

11~

12.-

13.~

De acuerdo a su definicién  ,Qué tipa de autores a
lefido referente a esto y con cual se identifica usted?

De acuerdo a las definiciones de capacitacién, sHay alguna
similitud o diferencla con la que usted expresa?

2Qué puesto desampeiia en la empresa?

4Qué relacién tiene su puesto con la capacitactdn?

sQué tipo de capacitacién me da, o es adiestramiento, o
desarrollo?

iPor qué me da capacitacién y qué ssperan de ella?

il.a capacitacién la imparte la empresa o empresazs externas
de capacitaciédn?

sla gente que recibe capacitacién obtiene algun beneficio?

C6mo se define el tipo de capacitacién, adiestramiento o
desarrollo?

2Cémo em la rotacién de personal despuds de ser capacitado?

sHay un seguimiento del personal dentro o fuera de la
sampresaT

2Qué beneficios ha traido para la empresa y el personal la
capacitacién?
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1.~

10.~

11~

12~

13.-

GUJIA DE ENTREVISTA PARA EL EMPRESARIO

sConoce alguna definicidén de capacitacién, cudl, y de
quién?

iPodria darme una defincién propla?

sConsidera que  hay simtlitud o diferencias entre su
definicién y la que conoce?

sHay diferencia entre capacitacién y adiestramiento dentro
de su empresa?

Dentro de su empresa qud considera usted que se da:
Lcapacitacién, adlestramient.o, instruccidén o desarrollo?
ipor qué?

iCudl es la problematica a la que se enfrenta como
P! fo al reall capacitacién con su personal?

4Cudl eg la inversién aproximada para este rubro?

L06mo organiza sus programas de capacitacién?

dCudles szon los principales factores que influyen para que
pueda realizar la capacitacidén?

4Qué persigue al dar capacitacién?

El método empleado dentro de la capacitacién gvaria
dependiendo a quién se dirija.

sConsidera que la capacitacién que usted da es similar a
las empresaz en su ramo?

sConoce la capacitacién de empresas privadas o plblicas?
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TABLA 2 PONDERACIONES PARA LAS PRECUNTAS DEL CUESTIONARIO
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TABLA 2 PONDERACIONES PARA LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO
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CUADRO | INFORMACION DEL CUERSTIONARIO (SERVICOS)
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CUADROD 2 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (SERVICOS)
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CUADRO 3 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (ADMINISTRATIVOS)
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CUADRO 3 INFORMACION DEL CUESTTONARIO (ADMINISTRATIVOS)
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CUADRO 4 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (ADMINISTRATIVOS)
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CUADRO 5 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (TECNICOS)
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CUADRO 5 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (TECNICOS)
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CUADRO 6 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (TECNICOS)
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CUADRO 7 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (ORREROS)

50150140158

f
|
L.

r



CUADRO 7 INFORMACION DEL CUESTIONARIO (OBREROS)
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CUADRO B INFORMACION DEL CUESTIONARIO (ORREROS)
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4.3

RESULTADOS.

AREA DE SERVICIOS.
Nimero de personas entrevistadas: 10 (DIEZ)>

En esta 4&rea consideran que necesitan saber mds para
desenvolverse me jor en el trabajo.

Algunas personas plensan que logrardn mejores condiciones
de trabajo a través de mds preparacién, otras, por medio de
especializacién y otras, a través de menos pédrdida de
tiempo.

Sin embargo, todos expresan que les agradaria que la
empresa les ofreciera mds capacitacién y tener opcidn a
otro puesto, ya que la capacitacién ayuda a obtener mayor
grade de calificacidén. La mayoria de los encuestados
expresaron que no se da seguimiento al personal que ha =sido
capacitada,

La mayoria manifiesta que saben que en México el empleo se
da a aquel que desarrolle bien su trabajo; saben que Ila
capacitacién siempre trae algun beneficlo; =sin embargo, en
esta empresa sélo algunas veces se dan cursos de
capacitacién que no han repercutido para que el trabajo sea
mejor; ademds, sdlo uno de ellos ha recibido capacitacidn.
Piensan que la capacitacién algunas veces ayuda al
desarreolle productivo de la empresa.

AREA ADMINISTRATIVA.
Namero de personas entrevistadas: 15 (QUINCE)

Aqui todos consideran que necesitan saber mds para
desenvolverse mejor en su puesto, Lograrian mejores
condiciones de trabajo a através de la preparacién. La
mayoria expresd que le gustaria ssber mas de su frea, esto,
por medio de la capacitacién para obtener un puesto mejor.

Casl todos estan concientes de que en México se dan los
me jores empleos a las personas que desarrollan mejor su

trabajo. Piensan que la capacitacién siempre da algin
beneficio, ademds, que fempre es ¢ {a; =sdlo la mitad
de ellos han recibido cursos de capacitacién siempre da
algn beneficio, adems&as, que 1 pre es nec jia; =d8lo la

mitad de ellos han recibido cursos de capacitacidh aunque
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no han repercutido notablemente en el desarroilo del
trabajo; =in embargo, algunas personas piensan que la
capacitacién sfempre ayuda al desarrollo productive de la
empresa, ademés que si ello saben mas sobre el trabajo de
la empresa lograrian menos pérdida de tiempo. Opinan que
en su mayoria el crecimiento de una empresa se debe al
aumento de produccién y al personal capacitado.

AREA TECNICA.
Numero de personas entrevistadas: 12 (DOCE)

Las personas entrevistadas mencionaron que Jles gustaria
saber m#és acerca de su trabajo para desenvolverse mejor, a
su vez la mayorfia opind que a través de mids preparacién
me jorarian sus condiciches de trabajo por lo que aceptarian
#l se les ofrecieran mds conocimientos de =u &rea, laboral,
¥ que para ocupar un puesto mejor requieren de mas
capacitacién porque ésta les ayuda a obtener mayor grade de
calificacién; sin embargo, opinan que en la empresa no se
da seguimiento al personal capacitado, provoca algunas
veces la estabilidad en el empleo. Los entrevistados
plensan que la capacitacién repercute en el mejoramiento
del trabajador, sin embargo, opinan que édsta siempre ayuda
en el desarrollo de la empresa.

AREA OBRERO.
Numero de personas entrevistadas: 20 (VEINTE>

En esta 4rea piensan que necesitan saber mas para
desenvolverse mejor en el trabajo, por lo que en su mayoria
aceptarian que se les dieran mAs conocimientos, ya que
saben que a través de la capacitacién obtendria un puesto
mejor en la empresa. Manifestaron que no se da segulmiento
al personal capacitado.

Saben que en Mdudco los mejores empleos son para aquellas
per que d ollan mejor el trabajo y en su mayoria
opinaron que la capacitacidén siempre les da algin
beneficio, aunque sdlo pocas veces provoca estabilidad en
el empleo.

En esta empresa se imparte capacitacién y consideran que
siempre es necesaria, en su mayoria han recibido
capacitacién y ha repercutide para que el trabajo sea
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me jor, contribuyendo al desarrollo productivo de la
empresa.

ANALISIS DE RESPUESTAS POR VARJIABLES.

AREA: SERVICIO.
VARIABLE 1a.: GRADO DE CALIFICACION DEL TRABAJADOR.
NUMERO DE ENTREVISTADOS: 10 <DIEZ>

Todos los entrevistados refirieron que hecesitan sabar mas para
desenvolverse mejor en su trabajfo por medlo de mis preparacidn,
ademas, la mitad de las personas opinéd que les gustaria saber
més de su 4drea, mlentras que Jla otra mitad, no. Todos
contestaron que les gustaria tener mis capacitacién y obtener un
puesto mejor en el empresa a través de un mayor grado de
calificacién, sin embargo, por las respuestas arrojadas no se da
seguimiento al personal que alguna vez ha sido capacitada.
Podemos destacar que en esta drea tienen conecimiento de que
para poder ascender requieren de clerto grado de calificacién y
de que es por medio de la capacitacién que lo pueden lograr, sin
embargo, no hay concientizacién real de lo que es un proceso de
capacitacién, ademsds de que la empresa no Se compromete como
debiera, va que al no haber seguimiento, el periodo del! proceso
de capacitacidén se pilerde.

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA ESTRUCTURA.

La mayoria de los encuestados saben que en nuestro pals los
empleos se dan a lag per que ben d ollar bilen su
trabajo, sin embargo, sélo la mitad de encuestados consideran su
trabajo importante, la otra mitad no lo considera asi; lo cual
nos revela que no hay una clara idea de la ublcacidén en la
empresa; pudiese ser por falta de informacién o desinterés,
aunado a esto la mayoria opinéd que no tiene posibilidades de
ocupar otro puesto dentro de la empresa,

La gran mayoria de los entrevistados cuentan con un nivel de
escolaridad de primaria, =sdlo unos cuantos tienen smecundaxria.
Pudiese mer que esto influya para que sl trabajador no sepa cudl
es ol nivel en el que se encuentra y a qué nivel puede legar a
aspirar dentro de la misma organizacidn, provocando, a su vexz,
desinterds por el mismo trabajo y reflejiand direct t en
la produccién.
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VARIABLE 3era.ESTABILIDAD EN EL EMPLEO.

Mam de la mitad de los encuestades opinaron que la capacitacién
siempre da algun beneficio. Todos dicen que al conocer mis las
politicas, procesos y productos de la empresa, é€ésta obtendria
mayor rendimiento y aceptaria que la empresa se comprometiera a
desarrollar en ellos los conocimientos y aptitudes para mejorar
el trabajo, =in embargo, se contradicen al mencionar que los
cursos de capacitacién no provocan mayor movimiento de
trabajadores por tener mejores oportunidades en otras empresas,
ademds, séloc la mitad opina que algunas veces la capaclitacidén
provoca mayor estabilidad en el empleo, por 1lo que pedemos
darnos cuenta de que hay desconocimiento de los fines del
proceso de capacitacién, aunque manifiestan interés por saber
mds aun cuando no se les ha informado la posibilldades de
desarrollo dentro de la empresa y de cémo lograr ese desarrollo
al que todos aspiran. Se considerd que éste podria ser un
compromiso empresarial tratando de lqgrar estabilidad, evitando
ia rotacidn constante y beneficiando, a su vez, la economia de
la empresa,

VARIABLE 4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA.

A pesar de que la mayoria de los entrevistados consideran que
q

pre es ne ia la capacitacién, na han recibido algun
curso, asdemas de que éstos =se dan en la empresa muy
esporadicamente, por lo que no hay repercusisén en el

me joramiento y desarrollc de la misma, en cuanto al conocimiento
del empleado con respecto al trabajo y su desempefic dentro de la
organizacién.

VARIABLE Sa.: AUMENTO DE PRODUCCION.

De 1los entrevistados, la mayoria piensan que s6lo algunas veces
la capacitacién ayuda al desarrollo de la empresa, ya que opinan
que si ellos saben més de su trabajo ésta lograria menos pérdida
de tiempo, esto a su vez repercute, indirectamente, en el
aumento de la produccidn. Conzideran que algunas veces al
recibir los trabajadores capacitacién elevan el desarrollc de 1la
empresa.

58



AREA: SERVICIO.
VARIABLE 1a.: GRADO DE CALIFICACION DEL TRABAJADOR.
NUMERO DE ENTREVISTADOS: 15 CQUINCE>

En esta area plensan que necesitan saber més para desenvolverse
mejor en su trabajo, la mayorfa opina que, a través de mas
preparacidn, lograrfan me jores condiciones de trabajo, por lo
que si se les ofrecieran mas conocimientos de su drea aceptaria.
La mayorfia opina que la capacitacién no les ayuda a tener mejor
erado de calificacién, por lo que podemos darnos cuenta de que
no hay conocimiento de las funciones y fines de la capacitacién
en una empresa; ademas de que en esta empresa, tal y como lo
expresaron la mayorf{a de entrevistados, no se da seguimiento al
personal capacitado.

Es importante destacar que al no haber capacitacién formal, el
grado de calificacién del trabajador es ignorade y por tanto hay
un desconacimiento del desarrollo del trabajador en la empresa.

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA ESTRUCTURA DE LA EMPRESA.

La mayorfa coincide que en Mdxico los me jores empleos son para
lag personas que saben desarrollar bien su trabajo; mas de la
mitad consideran su trabajo importante, sin embargo, es
algnificative que haya personas que ho lo creen a=s{, ya que esto
refleja el interds por el trabajo y el dessrrollc del mismo. La
mitad de los entrevistados contemplan que tienen posibilidades
para ocupar otro puesto dentro de la empresa. El nivel escolar
de los entrevistadores es de secundaria y bachillerato, por lo
que podemos darnos cuenta de gque su nivel es bueno, sdélo que
dentré de la empresa no hay mucho interéds por informar al
trabajador acerca de su nivel de ublcacién con respecto a su
grado de calificacién.

VARIABLE 3a.. ESTABILIDAD EN EL EMPLEO.

La mayoria de los entrevistados considera que la capacitacién
siempre ayuda al desarrollo de la emprasa, ya que a tLravés de
ella es posible conocer mds acerca de las polfticas, procesoc y
productos de la misma, integrando al trabajador en el proceso
productive y dande como resultado mejor rendimiento, Los
entrevistados aseguraron que sl la empresa se comprometiera a
desarrollar en ellos conocimientos y aptitudes para mejorar el
trabajo, aceptaria; ademas de que la capacitacidn no provoca
mayor movimiento de t.raba jadores por Lener me jores
oportunidades, esto demuestra en alguna forma que la preparacién
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en una 4drea especifica no contribuye a la fuga laboral, la
mayor{a opiné que la capacitacién algunas veces provoca
estabilidad en el empleo.

VARJIABLE 4a.;: DESARROLLO DE LA EMPRESA.

La mayoria de los entrevistados saben cudl es el fruto de su
trabajo, ademds, casi todos expresaron que siempre hay cursos de
capacitacién en la empresa y opinaron que dstos siempre son
necesarios, aun cuando no todos los hayan recibido, por lo que
no son funcionables can respecto a que el trabajo sea mejor, por
lo tanto e=s= subjetivo menclonar siquiera el desarrollo de Jla
empresa.

VARIABLE S5a.: AUMENTO DE PRODUCCION.

A este respecto la mayoria opinéd gque la capacitacién siempre
ayuda al desarrolls productivo de la empresa, yva que =i ellos
supieran mis de su trabajo habria menos perdida de tiempo y el
crecimiento empresarial se deberia el aumento de la produccidn,
podemos detectar que existe el problema de falta de
comunicacién, ya que no hay una visidnm clara de lo que significa
aumento de produccién y los elementos que c¢ontribuyen a dl.

AREA TECNICA
NUMERO DE ENTREVISTADROS: 12 <DOCE>
VARIABLE 1a.; GRADO DE CALIFICACION DEL TRABAJADOR.

Todos los entrevistados opinaron que requieren conocer mas de su
trabajo para desenvolverse me jor ya que me jorarian sus
condiclones de trabajo si1 estuviesen mejor preparados, por lo
que les gustaria saber mas de su #Area laboral y aceptarian sl la
empresa les ofreciera mis conocimientos, ya que estdn conclentes
de que requieren de dicha preparacién para cambiar, inclusive,
de puesto, sin embargo, es notorioc que la empresa no se
compromete a dar seguimiento a la capacitacién, por lo que
aunque el trabajador quiera y requiera de ella, la actitud de la
empreza no genera este tipo de camblo.

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA ESTRUCTURA DE LA EMPRESA.
Los entrevistados manifestaron saber que en México los mejores

empleos son para Ias personas que desarrollan bien un trabajo,
por lo que consideran gque déste es importante y que tienen
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posibilidad de ocupar otro puesto mejor dentro de Ia empresa.
La mayoria cuenta can nivel escolar de secundaria y
bachillerato.

Podemos darncs cuenta a través de estas respuestas que en esta
drea hay un poco mas de conciencia de su nivel de calificacidn y
de poder lograr un mejor nivel de ubicacién en la misma empresa.

VARIABLE 3a.: ESTABILIDAD EN EL EMPLEO.

A pesar de que la mayoria expresé que la pacitacién =i e da
algin beneficio, hubo algunas personas que no lo consideraron
as{; sin embargo, consideran que al saber mas de las politicas,
procesos y productos de la empresa, dsta obtendria mayor
rendimient,o. A la mayoria opind que la capacitacién provoca
mayor movimiento de personal por tener mejores oportunidades en
atras empresas; dste es un factor que Influye en la negligencia
del patrén ante la capacitacién, sin .embargo, una de las
variables es que es necesario antes de hechar a andar cualquier
proyecto de capacitacién fijarse ob jetivos acordes a los
objetivos de la empresa, a su politica, a sus necesidades vy
recursos, previendo el futuro del personal capacitado, Por otro
lado, la mayoria de los entrevistados opinaron que sélo algunas
veces la capacitacidn provoca estabilidad en el empleo.

VARIABLE 4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA.

Todas las personas entrevistadas saben cudl es el fruto de su
trabajo; también manifestaron que la capacitacién en la empresa
as regular y que ésta siempre es necesaria, ya que todos han
recibido por lo menos un curso y en su mayoria ha repercutido
para que el trabajo sea mejor, lo que nos indica que
participantes de la capacitacién plensa que de esta forma hay
me jor desarrollo dentro de la empresa.

VARIABLE 5a.: AUMENTO DE PRODUCCION.

Los entrevistados plensan que la capacitacién siempre ayuda al
desarrollo de la empresa y que dsta lograria mayor produccién si
ellos saben mdas sobre su trabajo, sin embargo, la mayoria opina
que al reclbir capacitacién no se eleva el desarrollo de la
empresa, lo que nos indica que hay confucién entre lo que es
produccién y lo que es desarrollo, y cdme influye el personal
capacitado en el aumento de la produccidn.
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AREA: OBRERO
NUMERO DE PERSONAS ENTREVISTADAS: 20 <(VEINTE>
VARIABLE 1a.: GRADO DE CALIFICACION DE TRABAJADOR.

L.a mayoria de los entrevistados manifestaron que necesitan saber
més, para desenvolverse me jor y que lograrian Sptimas
condiciones de trabajo a travées de mas preparacién, ya que les
gustaria aprender mas sobre su drea de trabajo, de modo que si
se les ofrecieran mds conocimientos de los que tienen,
aceptarifan; también manifestaron que es a través de la
capacitacién come ellos podrian obtener otro puesto mejor en la
empresa.

La mayoria opina que la capacitacién no ayuda a tener mejor
grado de calificacién y que no hay, por parte de la empresa, un
seguimiento del personal capacitado. He aqui otro caso: también
hay confusidén en cuanto al significado de la capacitacidn y sus
funciones, yva que no hay claridad en las respuestas.

VARIABLE 2a.: NIVEL DE UBICACION EN LA EMPRESA.

La mayoria de los entrevistados saben que en nuestro pafs los
empleos se dan a las personas que saben desarrollar mejor su
trabajo, a su vez consideran que su trabajo es importante, que
tiene posibilidades de ocupar un mejor puesto dentro de la
empresa.

El nivel escolar de los entrevistados oscila entre la primaria,
en su mayoria, y de ningiun estudic los entrevistados restantes.

VARIABLE 3a.: ESTABILIDAD EN EL EMPLEO.

Casi todos consideran que la capacitacién =siempre da algun
beneficio, a su vez, saben que les puede dar a conocer mejor las
politicas y procesos de la empresa, provocande mds integracidn y
mayor rendimiento.

Todos los entrevistados manifestaron que les agradaria que ia
empresa se comprometiera a desarrollar en ellos conocimientos y
aptitudes para mejorar el trabajo. La mayoria opina que los
cursos de capacitacién no provocan mayor movimiento de
trabajadores por tener mayores oportunidades en otras empresas,
es decir, la capacitacién provoca un estado de equilibrio entre
el trabajador, el empresario y el trabajo.
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Por otro lado casf todos los entrevistados opinan que Ia
capacitacién de personal pocas veces provoca que dste tenga
mayor estabilidad en el empleo. Lo que vuelve a demostrar el
bajo conocimiento que se tiene de lo que es este proceso.

VARIABLE <4a.: DESARROLLO DE LA EMPRESA.

En esta drea casi todos los entrevistados saben cuél es el fruto
de su trabajo, sin embargo, el mi o de per que lo ignora
es amignificativo, ya que esto contribuye al desarrolio del
trabajador y, por consecuencia, al de la empresa.

La capacitacién en esta empresa se imparte regularmente y la
mayoria de los entrevistados considera que siempre es necesaria.
Gazl todos han rpecibido cursos de capacitacidn en alguna
ocasién, lo que ha P utido =i para que el trabajo sea
mejor, reflejdndose en el desarrollo de pry organlzactén.

VARIABLE 5a.: AUMENTO DE LA PRODUCCION.

Algunos de los entrevistados piensan que la capacitacién siempre
ayuda al desarrollo de la empresa, otros tantos, opinan que esto
adlo sucede algunas veces Yy que la empresa Jograrfia mayor
produccién =i ellos supieran mas sobre su trabajo, ya que creen
que el crecimiento de una empresa se debe al aumentc de
produccion,

La mayoria dice que la capacitac!.én algunas veces elevan el
dasarrollo de Ia de que en esta 4rea
manifiestan haber reclbldo mds capacltncl.én tal parece que no
hay saguimiento dirigido hacia el rendimiento y aumente de
produccidén, porque no concuerda esta dltima respuesta con el
nivel de calificacién que sa supone han adquiride lom
capacitados.
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RESULTADOS DE LA ENTREVISTA AL EMPRESARIO

La mayoria de los empreasarios entrevistados conacen la
definicidén que antiguamente manejaba la Unidad Coordinadora de
Entrenamiento y Capacitacién, lo que hoy conocemos como la
Direccién General de Capacitacién Yy Adiestramiento,
perteneciente a 1la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social,
tal' definicién reconoce la capacitacidn como la teoria que se
les da a los mandos superiores en una empresa. Algunos opinan
que la capacitacidn es dar buenos cursos y que la gente salga
motivada para trabajar. Otros més definen la capacitacidén como
actividades de difusién, como son: cursos, seminarios, mesas
redondas, concursos, etc.

La mayor parte de los entrevistados concuerdan en que no pueden
manifestar si hay diferencia o similitud entre su concepto y lo
que conocen por capacitacidén, ya que delegan la responsabilidad
al Area correspondiente o aplican lo que cdreen que es
conveniente para la empresa.

Por 1o menos la mitad de los entrevistados no notan diferencia
entre capacitacidn y adiestramiento; y la otra mitad aseguran
que es lo misme, sdélo que la primera es tedria y la segunda
préctica.

En su mayoria opinan que 1lo que me da en su empresa es
capacitacién v quieren legar al desarrollo, preparando al
personal a través de cursos y eventos.

Todos aceptaron que al capacitar al personal requieren de una
fuerte inversidn y que en ocasiones es necesaric reducir el
presupuestc para esa 4rea, as{ mismo ellos adlo autorizan
programas de capacitacién, =i es muy urgente, déndole prioridad
a los programas establecidos por la Secretaria del Trabajo vy
Pravisién Social.

En su mayoria concuerdan en los factores que influyen para dar
capacitacién: en primer lugar, desarrollar al personal; en
segundo, el presupuesto; en tercero el aspecto legal y como
dltime punto, el tiempo en el que se da.

Todos concuerdan que a través de la capacitacidén buscan el
desarrollo del personal y por tanto, de la empresa; de tal forma
que =me da capacitacién a quienes ingresan a empresas, a quienes
se pretende promover; inclusive, el método es diferente, hay
quienes se capacitan en el proplo trabajo y quienes wvan al
extranjero por un cierto seminario; etc.
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Todos les entrevistados contestaron no conocer la situacién de
la capacitacién de la competencia en esta 4drea, pero que, se
nota ensegulda si la hay o no al entrar a otra empresa.

Por lo menos el cincuenta por clento dice gque las empresas
publicas llevan a cabo capacitacidén por que es obligatoria y en
la privada, porque la ley lo impone o porque realmente se
preocupan por el desarrollo del personal.
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4.4

CONCLUSIONES:

Los resultados obtenidos han dado cemoe consecuencia una
reflexién en cuanto a su grado de conocimiento y aplicacién
en la empresa, de tal forma que mi propuesta va dirigida a
que realmente la capacitacidén sea tomada en cuenta como un
elemento de desarrollo,

Los mismos resultados refleja el desconocimiento por parte
de los trabajadores y empresarios, sobre su utilidad como
proceso integral entre la empresa, la capacitacién y el
misme traba jador,

Es por ello que propongo lo siguiente:

PRIMERO:

Planear una deteccién de necesidades de capacitacidn,
estableciendo los objetivos para su implantacidn dentro de
la empresa, tomando slempre en cuenta la politica
empresarial. El responsable de la aplicacién deberd ser el
profesional encargado del &#4rea de capacitacién.

Una vez finalizada y evaluados los resultados se inicia la
planeacién de Estrategilas; mismas que sdlo atenderdn las
necesidades reales de capacitacidn. Dicha planeacién se
basa en:

1> Establecimiento de objetivos para la satisfaccldn de
dichas necesidades.

2> Involucrar a los departamentos correspondientes para el
establecimiento de dichos objetivos. BEs decir, en el
departamente en donde exista una necesidad real de
capacitacion.

3) Establecimiento de metas. Estas =se establecen a més
corto plazo y menor alcance que los objetivos, pero que
sirvan para la planeacién operacional.

4> Retomar la Fllosofia Empresarial para inducir los
planes de accién.

5> Establecer procedimientos. Es decir, cémo se levarin
a cabo las actividades.
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6> Proporclonar instalaciones y presupuestos de acuerdo a
recursos y necesidades de la empresa.

7> Establecimiento de normas, para que cada persona cumpla
con las tareas asignadas sin invadir lax tareas de
otra.

8> Establecimiento de programas directivos b4 planes
aperacionales que diri jan las actividades.

9> Proporcionar informacién controlada.

10> Motivar al personal, para que actue de acuerdo a la
filosofia, politicas y normas para realizar los planes
de la organizacién con respecto al drea de
capacitacién, aunque tambiédn se abarcan todos los demés
departamentos de la empresa.

SEGQUNDO:

Una vez disefiadas las estrategias, es necesario que la
empresa sea concientizada de la importancia y relevancia
que puede llegar a tener la implantacidn de dichas
estrategias en el 4drea de capacitacién, yva que han =ido
disefiadas ¢gracias a la participacién de la empresa, del
departamento correspondlente y el personal iddneo.

El disefic de estrateglas implca:

1. Evaluar a toda al estructura de la empresa.

2. Evaluar el comportamientoc de otras empresas en este
aspecto de capacitacién, a su vez autcevaluando a la

misma empresa.

3. Analizar qué cambios organizacionales se deben dar para
lograr la buena implantacién de dichas estrateglas.

4., El personal debe ser capacitado para desarrollar
actividades que le sean asignadas.

5. El personal correspondlente del drea y los gerentes de
linea deben analizar los resultados de la Deteccidén de
Necesidades de Capacit acién; revisar, aprobar

estrateglas y difundirlas, ademds de dar las premisas
bajo las cuales se va a trabajar y dar informacién
concreta al personal operativo,
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6. Es de vital importancia que las estrategias sean
coherentes entre si.

Las estrategias en el 4drea de capacitacién reflejan la
trayectoria del perscnhal y el desarrollo empresarial,

Nuestros resultadeos globales en el estudio que se realizd
representan el Inicio para disefiar verdaderas estrateglas
de capacitaclén, dstas son:

- Induccién al personal de nuevo Iingreso, con el objeto
de la mas rdpida integracion.

- Cursos - de actualizacién, promoviendo el desarrollo del
personal.

- Cursos de Desarrollo, con el mismo fin que el! anterior.

- Capacitar y adlestrar al personal en su puesto.

- Cursos de integracidén del personal, desde los
directivos hasta el ddltimo de los puestos en el
organigrama.

- Cursos de Educacién para Adultos, con el fin de elevar
el nivel cultural del personal y por tanto de la
empresa.

- Controlar todo el proceso de capacitacién y desarrollo

de todo el personal.

- Dar segulmienta a todas y cada una de las actividades
de capacitacidn, con el objeto de no perder de vista
dichas actividades y programar resultados mids concretos
con miras a la superacién.

TERCERO:

Las estrategias se contemplan en un programa de

implantacién que contiene los siguient.es aspectos

importantes:

- GQUAL ES EL PROBLEMA C(NECESIDADD.

L] EN QUE DEPARTAMENTO SE ENGUENTRA.

* QUIEN DEBE LLEVA A CABO LA ESTRATEGIA.

- EN DONDE.
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g ni DEE
QE!S%‘RA E? LA %%ELIQ\'EEP»

- QUE SE ESPERA (RESULTADOS).

*  QUIEN EVALUA.

Una vez implantado el programa se llevan a cabo revisiones
periédicas formales y rigurosas, evaluando avances,
desarrollos y al final, resultados.

Dichas evaluaciones conllevan un sistema de control por
medio del cual es posible poder medir y observar lo
obtenidoc con lo esperado, es decir los resultados que la
evaluacién va arrojande reflejan la realizacién de los
planes de la estrategia y el logro de los objetivos; aun
asf no es necesario esperar al final para corregir; durante
el desarrollo se puede implantar una medida correctiva,
previo establecimiento de estdndares.

La implantacién del Sistema de Control dentro del Area de
Capacitacién facilita, en cierta medida, las vias para la
obtencién de resultados medibles, pero no hay que dejar de
lado que en esta &drea trabajames especificamente con
Recursos Humanos, por lo tante no debemos defar que el
proceso de contral en el drea sea frio y cortante; no se
trata de etiquetar a nadie con una calificacidén, por el
contrario, el sistema de c¢ontrol nos peéermite conoccer el
avance de la empres y por lo tanto del personal involucrado
para saber de felicitaciones, incentives, promociones de
personal, medidas correctivas, sanciones, pero sobre todo
saber con certeza cémo el proceso de capacitacion se puede
convertir en un element.c para el desarrollo de la misma
empresa.
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QUINTO:

LAS ETAPAS DE GONTROL COMPRENDEN LOS SIGUIENTES PASOS:

1) Establecimiento de los medlos de contrel.

2> Operaciones de recoleccidn y concentractén de datos.

3> Interpretacién y valoracién de los resultados.

4) Utilizacidn de los mismos resultados.

Los medios de control varfan de acuerdo a la problemitica,
sistemas y politicas de la empresa, sin embargo, para tal
determinacidn se puede inicliar pensando en lo sigulente:

4Qué puede indicarnos lo que podria mejorar?

&Quién ez responsable del error?

iQué controles son mis baratos y amplios?

sCudles son mas faciles de aplicar? ..etc.

Sea cuat fuere el tipo de contraol planeado por los
responsables del drea; éste =iempre debe ir acorde a la
politica y filosofia de la empresa y reflejar, a su vez, la
estructura de la misma as{ mismo e¢s necesario no perder de
vista la funcién que se va a controlar, y determinar la
tdcnica acorde. Esta debe ser entendible para todos en la
empresa y de carsdcter flexible.

EL tipo de control =se egpecifica de acuerdo a la técnica
que nos levard a evaluar constantemente la estrategia que
se haya implementado, De las tdcnicas mas usuales, a nivel
empresarial, daremos algunos ejemplos.

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS: Constituye t“odo un cambioc de
actitud y mentalidad de los altos mandos, ya que requieren
de mantener comunicacién constante con los mandos
inferiores, para que, entre ambos, especifiquen objetivos y
cudles serdn los estdndares de calificacidn. Para su
implantacién se requiere de:

.. Apoyo de la Direccién General.

. Debe Operar por anos.

. Que todos conozcan las metas generales de la Empresa.
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. Hacer revisioness y ajustes en los planes generales vy,
sobre todo, en la Organizacidn.

. Cada departamento, dentro de la Organizacién, debe
fijar sus objetivos.

. El Jefe Superior interviene en la fijacidén de metas y
estandares.

. Dar l1a informacién necesaria, sobre todo a los
subordinados, que no queden dudas ni confuciones.

. Establecer lineas de retroallmentacidn.

. Los programas deberdn ser revisados constantemente,
corregir, sI es que hay que hacerlo, e investigar la
falla,

. Revisién final: establecer nuevos estdndares para el
siguiente periodo.

GRAFICA DE GANIT: Se representa cada actividad por una
barra horizontal, 1a que, por sQ cruce con l{neas
verticales, indica meses, semanas, dias, etc.

TECNICA DE TRAYECTORIA CRITICA: RUTA CRITICA: Entre ellas
estan:

a) La Técnica de Evaluacidn y Revisién de programas (PERT).
Es wuna Red de Actividades y Eventos mediante la
estimacién de tres tiempos,se evalia la probabilidad
de terminar un proyecto para una fecha determinada.

b)> Programacidén de Proyectos Mualtiples y Asignacén de
Recursos: Programa la faorma en que ciertos recursos
Hmitados, deben =ser distribuidos entre varios proyectos
simultdneos, total o parcialmente, para obtener una
maxima eficiencia.
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