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INTRODUCCION

La presente investigacién tiene la finalidad de contribuir
a esclarecer aguellos aspectos relacionados con la Administracién
de Recursos Humanos, especificamente 1lo referente a a
capacitacién de los  elementos humanos que conforman toda
organizacién.

Toda empresa u organizacién esta compuesta por una serie de
recursos que contribuyén en su conjunte a la consecucién de sus
objetivos, Los recursos materiales, técnicos, econémicos y
tecnolégicos, son utilizados por el elemento humano, gquien con su
esfuerzo y trabajo logra los objetivos previamente establecidos
por la empresa u organizacién.

la medida en gque los recursos humanos cuenten con la
adecuada capacitacién y actualizacidén de conocimientos gque se
requieren gara el desempefioc de sus labores diarias, la empresa u
organizacidn tendrd mayores posibilidades de hacer frente a los
continuos cambios que se presentan en el medio ambiente
econdémico, politico’y social en el ?ue se desenvuelve Yy que de
alguna manera influyen en el desarrollo de sus actividades.

En Ja actualidad muchas empresas agn no reconocen la
importancia que tiene el proporcionar capacitacién a sus recursos

humanos, generalmente se le presta mayor atencién a la
adquisiciénde recursos financieros, incremento de la tecnologia,
mejoras en mnaterias primas, mejora de procedimientos, equipo
técnico, etc., sin tomar en cuenta gque 1los recurscs humanos
requieren de una cagacitacibn y actualizacién de conocimientos
para poder utilizar e la manera mas eficaz eficiente los

recursos que se ponen a su alcance y asl ograr el mejor
desarrollo de su trabajo.

De acuerdo 2 lo_ anterior podemos observar ue el elemento
humano es de suma importancia para_ el desarrollo de cualquier
organizacién sin embargo por las diferencias existentes entre
los propios {individuos gué la integran, asi como por los cambios
por los ue atraviesa la misma, es _necesario adecuar las
caracteristicas, conocimientos, habkilidades, aptitudes y
necesidades del elemento humanc con los reguisitos de las tareas
que_actualmente estidn desempefiando © con las ue en el futuro
realizaran surigiendo e esta manera a necesidad _de
capacitacién como” una de las tareas de responsabilidad de los




encargados de lograr una optimizacién del recurso humano,
haciéndolo mas satisfactoric a si mismo, a su organizacidn Yy a la
comunidad en que vive, sin embargo la capacitaci®én para lograr su
egicacja debe ‘ser realizada en e tiempo y en las circunstancias
adecuadas.

En esta investigacion especificamente se hablara acerca de
la importancia que tiene el proporcionar capacitacitn dentro de
cualguier organizacion pero en Earcicular se hara mencion del
beneficio que” tiene en una institucién educativa, Xa que si se
lleva a cabo se podra elevar su njvel de calidad, asl como_estar
en posicion de competir con otras universidades las_ cuales se
encuentran a su mismo nivel educativo { con aquellas que de
alggna éorma han logrado un mejor desarrollo Yy se encuentran por
encima de ella.

Dicha investigaci6n  resulta sumamente interesante en su
contenido ya gue por medio de este documento se da a conocer
cual es la "forma en que debe ser estructurado  un programa de
capacitacion para que sSea utilizado como herramienta, “para el
megoramiencc e la calidad de la planta docente de la Universidad
Latinoamericana en 1la Licenciatura en Administracion.

or lo anterior, considero que el tiempe ijvertido en la
presente investigacién realmente ha valido la pena ya qué, adn
cuando no se pretenée establecer un prototipo el personal
docente Serfacto se establece la,6 necesidad de_ contar con un
programa de capacitacién para el mejoramiento de la calidad en la

lanta docente de cualquier universidad y especificamente de la

niversidad Latincamericana en la Licenciatura en Administracién,
con 0 cua se podrd mejorar el desempefio y actuacién de los
profesores del nivel educativo superior.
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CAPITULO 1. EVOLUCION DE LA CAPACITACION EN MEXICO (*)

Existen diversas opiniones respecto a la época histérica
en que pueden ser ubicados los origenes de la capacitacién en

el mundo.

1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

Sin embargo, a pesar de esta diversidad de opinilones,
coincido con agquellos que piensan que los antecedentes mis
remotos de la capacitacién se encuentran ubicados dentro de
la Epoca Primitiva; es decir, cuando surgieron los primeros
indicios de agrupacién del hombre dentro de las llamadas tribus,
afn cuando éstas eran némadas, para degpués con el

descubrimiento de la agricultura convertirse en sedentarias.

{(*) Nota del Autor: La informacién obtenida para la realizacién
de este subtema proviene de apuntes recopilados sobre la
materia optativa de "Capacitacion de Personal®, del 1omo.

semestre de la Licenciatura en Administracién., (Plan 1985 UNAM)



La raz6n por la cual se ubican los origenes de la capacitacién
en la antiglledad, es muy simple. AGn cuande las actividades
realizadas por estos grupos humanos eran muy sencillas
{principalmente: caza, pesca, recoleccidn, agricultura y
ganaderia), forzosamente alguien debid haberlas descubierto para
después, preocuparse por transmitir estos conocimientos, de tal
manera que esas actividades que permitfian la subsistencia de la
tribu, fueran aprendidas y aplicadas por las generaciones

subsecuentes.

En Mé&xico, como es sabido, nuestros antepasados contaban
con talleres de artesanias en donde realizaban actividades
tales como: la orfebreria doméstica, ceremonial, funeraria,
construcciones, tejeduria, cesteria, talabarteria, arte
plumado, fabricacién de iInstrumentos musicales, lapidaria,

pintura, trabajos de talla, elaboracién de papel y metalisterfa.
. Estos talleres estaban a cargo de expertos artesanos guienes
contaban con aprendices a los cuales transmitian sus

conocimientos sobre estas labores artesanales.

Cabe mencionar que nuestros antepasados no s6lo eran
excelentes artesanos, sino gque también pasefan eitraordinarios
conocimientos sobre arquitectura y astronomia (entre otras
ciencias). De hecho y hasta la fecha, eninentes arqueblogos de

todo el munde no se han podido explicar ciertos misteries



latentes en la perfeccitn de las construcciones mayas,
l1lamense chi-chen=-Itza, Tulum, Tikal o Cop&n, o en la maravilla

arquitectsnica que es la ciudad de Teotihuacan.

Los mexicanos: que en alguna ocasi6n hemos tenido 1la
oportunidad de leer acerca del México antiguo, sabemos que
nuestros antepasados, sean Mayas, Olmecas o Aztecas, poseian
conocimientos extraodinariamente avanzados en ciencies como la
astronomia, manejaban perfectamente bien conceptos tan
importantes como el cero, dentro de las matematicas y los
proyectos arguitecténicos, tanto de sus ciudades en conjunto
coma de sus templos en particular. Lo anterior son muestras de
cdlculos perfectos gue no se encuentran en culturas de otras

. partes del mundo. Todos estos conocimientos, de alguna manera,
fueron transmitidos de generacién en generacién, a través de
algan tipo de instrucci6n impartida por los viejos sabios a los
jévenes novatos. He aqui una muestra, desde mi muy personal

puntc de vista, de indicios de capacitaciétn en nuestro pais.

Posteriormente y hablando en forma general, cuando el
hombre empieza a desarrollar sus hablilidades y conocimientos,
las actividades gue realizaban para subsistir se convierten en
verdaderos oficios gue requieren de un correcto aprendizaje.

De aqui gue se desarrollé un sistema de aprendizaje, a través



de la instruccién directa, en el que una persona experimentada
pasaba sus conocimientos y habilidades a un novato que, después
de un largo perfiodo de estudic, se convertia en un obrero.

De lo anterior surgen los llamados gremios, que no eran
mds que asociaciones 0 grupos unidos por intereses comunes.
Estos gremios estaban compuestos por un mnaestro que era el
propietario de la herramienta y de la materia prima, ademas
de actuar como director de los trabajos que se ejecutaban en
su taller. Estaban también los aprendices, quienes por lo
regular vivian con el maestro y recibian como pago comida
Yy entrenamiento. En otro sentido, estaban los trabajadores
propiamente dichos, quienes habian sido aprendices pero
todavia no dominaban el oficio. Poco a poco, surgié la necesidad
de los trabajadores de poner su propios talleres, dando como
resultado la creacién de gremios de trabajadores especia-
1izados, asi cono el surgimiento de un gran namero de

talleres.

El apogeo de los gremios histéricamente se ubica entre los
siglos XII y Xv, vy este sistema se caracteriza porgue los
privilegios del gremio estaban muy bien protegidos y
reglamentados, sobre todo en lc gque se referfia a horarics,

salarios, herramientas y precios.



Durante la Epoca Colonial {1521-1810), aparecen en
nuestro pais los primeros centros educativos, lugares en
los que se preparaba a los estudiantes en diversos oficios.
Es as{ como aparece la Escuela de Texcoco Fray Pedro de Gante,
en donde se enseflaban oficios como carpinteria, sastreria,

vpintura, zapaterfa, escultura Y otros semejantes. Mé&s
tarde esta ascuela se transformaria en la Academia de Artes y
Oficios, en la que atendian alrededor de mil alumnos por curso.
Asimismo se crea el Colegio Vasco de Quiroga, en la ciudad de
PAtzcuare, Mich., en é&sta se impartian conocimientos sobre
artesanias e instrumentos industriales. Ya para el afio de 1630,
se funda la Escuela de Primeras Letras y Labores Manuales en
la cual, adends de aprender oficios como tejido, costura y

telares, tamblén se enseflaba a leer y escribir.

En la Epoca de Post-Independencia de México (1821-1878)
se inician, desde mi punto de vista, los grandes avances en
cuanto a educacién se refiere. En primera instancia, se crean
las Escuelas de 2gricultura y la de Artes y Oficlos, por
decreto gubernamental. De igual forma, dentro de la Academia
de San Carlos se establece la enseflanza de la agricuitura,
ademas de las ya tradiclonales de pintura, escultura y grabado
{ilustracién de libros). M&s tarde, el Tribunal de Comercio crea
la Escuela de Comercio y Administracién, que mas adelante se
transformaria en la Escuela de Artes y Oficios para varones

del Excohvento de San Lorenzo y, posteriormente, en 1la Escuela



Industrial de Tecpan de Santiago. Para el afio de 1869, se
emite la Ley de Instfuccibn Plblica, la que determina
sostener y aumentar el nGmero de las escuelas de artes y
oficios. Un afio después, aparece el antecedente juridico mis
remoto de la capacitacién en México: el Cédigo civil de 1870,
documento en el que se establece el contrato de aprendiz. En
1871, se crea la Escuela Nacional de Artes y Oficios para
Sefioritas. En este lugar las Jj6venes mexicanas tenfan la
posibilidad de adquirir conocimientos sobre acciones

domésticas y artesanales.

El pericdo comprendido entre los anos 1876=1910 se
conoce como Porfiriato. Etapa en la cual también ocurrieron
importantes cambios en el campo educativo de nuestro pais al
crearse nuevos centros educativos gque permitieron ampliar el
cuadro de ensefianza. En esta époéh encontramos la fundacién
de la Escuela Practica de Maquinistas vy de 1la Escuela
Industria Militar, localjzada en Tuxtla Gutiérrez, Chis..
También se crean la Escuela Miguel Lerdo de Tejada para
mujeres y la Escuela Primaria Y Comercial para varones Dr.
Mora. Asimismo, se inagura la Escuela Primaria Industrial para
mujeres Corregidora de Querétaro, la cual abarcaba las ramas

comerciales, administrativa y de corte y confeccién.



La capacitacién sigue evolucionando durante la Epoca

de la Revelucién, en que se crean nuevas escuelas, asf

. como organismos gubernamentales cuyos objatives principales se
dirigen a vigilar el buen funcionamiento de la educacién en

nuestro pais. Estos organismos son: La Secretarfa de Educacién

Piblica y el Departamento de Ensefianza Técnica Industrial y

Comercial.

Entre las escuelas fundadas en esta época se encuentran:
La Escuela de Arte Industrial Vasco de Quiroga, a Escuela de
Ensefianzas para el Hogar y la Escuela Tecnolégica de Maestros
Constructores. De igual manera, se transforma la Escuela de Artes
y Oficlos para varones en la Escuela Prictica de Ingenleros
 Mecanicos y Electricistas, en la que se proporciona a los
obreros conocimientos sobre herrerfa, tornerfa, fundicién y
carplinterfa durante un perfodo de tres afios para obtener el
grado de obreros y cuatro afios para tener el grado de

obreros mecénicos u obreros electricistas.

Al mismo tiempo, se establecen nuevas escuelas para mujeres
como son: la Escuela Gabriela Mistral, Sor Juana Inés de la Cruz,
Dr. Balmis y el Centro Industrial Nocturno para Obreras, donde se
impartian cursos sobre comercio, actividades domésticas e

industriales.



Como un avance dentro de 1a instruccién industrial se
establece la Escuela Técnica Industrial y comercial (ETIC), que
es la primera en la que se imparten cursos técnicos enfocados a
1a industria y comercio de nuestro pais. Este tipo de
instruccidn se da con la finalidad de proporcionar personal
técnico capacitade a todas aquellas industrias y comercios

existentes en el pais.

A pesar de la diffcil situacién por la que tuvo que pasar
M&xico en los afios de la  Post-Revolucién (1920 en adelante),
1os adelantos en materia de capacitacién continuaban. En
1930 se crea la Escuela Industrial y Ccomercial para

sefloritas en la cd. de Morelia, Mich..

Considerc importante sefialar que en esta época no s6lo se
crearon escuelas, sinoe que hubo una preocupacidén por el
bienestar de los trabajadores en cuanto a superacién personal y
laboral. Hecho que sirve para que la Ley Federal del Trabajo
ratome el contrato de aprendiz que obliga al patrén a dar a
sus trabajadores ensefianza de un arte u oficio, asfi como
una retribucién a cambio de 1a prestacién de sus

servicios.



En mi opinién es importante destacar el surgimiento en
nuestro pals del concepto de Escuela Politécnica, ya que
constituyé el fundamento en el que se apoya la definicién
actual de los servicios de capacitacién para el trabajo,
vinculados estrechamente a la estructura de la produccién y del

cambio.

La idea de una Escuela Politécnica es 1la de reorganizar
la educaci6n técnica en dos ciclos: Una preparatotia técnica o
vocacional que tiene una duracién de cuatro afios, Yy que sa
inicia inmediatamente después de concluir la educacidn
primaria; y la otra en altes estudios técnices con una duracién
de tres afios. Con este concepto de Escuela Polité&cnica, se funda

en el afio de 1937 el Instituto Politécnico Nacional.

También, en esta €poca se da la creacién de las Escuelas
Rurales, Escuelas para Indigenas y Escuela para Obreros, cuyo

objetivo principal era la capacitacién y adiestramiento.

El afio de 1953 lo considero come el que marca el inicie
de la Epoca Contempordnea de la capacitacién, ya que en el
mismo  afioc Se crean los Centros de Acclén Social de 1la SEP,

cuyo objetivo era la vinculacitén de escuela-comunidad.



A  principios de los afios 60's se detecta _una
problemstica educativa y social de proporciones considerables,
debido a gue un gran porcentaje de los egresados de las Escuelas
primarias, no siguen ningdn tipo de estudio, ya sea debido a
la poca capacidad de inscripcién en los Centros Escolares, o
bien a la baja capacidad econémica de las familias. Parte del
problema fue solucionado al creax nuevos Centros de
capacitacién (a partir de 1962), Cque facilitaban a los
jovenes el aprender nuevos adiestramientos, con lo gque tenfan
la oportunidad de continuar sus estudios sin verse forzados a

truncar su preparacién escolar.

Entre los nuevos Centros de <Capacitacién se encuentran los
Centros de Capacitacién para el Trabajo Industrial (CECATI),
que contaban con el apoyo de industriales, de organizaciones
obreras Y del gobierno federal, 1los Centros de Capacitacién
para el Trabajador Agropecuarico (CECATA), asi como el Centro de
Adjestramiento para Operadores, Fue muy importante el apoyo que
se brinde a estos Centros de Capacitacién para su buen
funcionamiento. Percibo que habia una gran preocupacién para que
los estudiantes de estos centros salieran bien preparados, ya
que hay hechos que asi lo denuestran, como lo es el decreto
que establece escuelas para preparar a los maestros que

impartirfian los cursos de capacitacibn.

10



Creo que tanto los CECATI como los CECATA, sentaron fuertes
bases en nuestro pais para la creacién de mise y mejores
Centros de Capacitacién y buenas escuelas en donde 1los

jévenes saljeran mejor preparados.

Una muestra de ello es 1la transformacién de la CECATA en
Escuelas Tecnolbégicas Mgropecwarias., Hablande de Centros de
Capacitacién creados a partir de 1los CECATI y los CECATA
podemos mencionar, entre otros: El Centro Nacional de
Productividad (CENAPRO) y el Servicio Nacional de Adiestramiento
Rapido de Mano de Obra (ARMO), cuyos objetivos eran en primer

lugar, impulsar principalmente los niveles de productividad,

mediante el desarrollo de cuadros gerenciales en todos los
niveles para los sectores agropecuario, industrial y de
servicios; Y en segunda instancia se proponia desarrollar

mano de obra calificada para la industria, capacitando a
personas que desempefiarin o fueran & desempefiay una
ocupacién determinada, adenés de capacitar a instructores

especializados y supervisores de primer nivel.

Otro ejemplo son los Centros de Ensefianza Ocupacional. Que
venian siendo umn complemento de la actividad desarrollada por
los Centros de Accibn Social (que anteriormente se menciond),
los cuales dependian de la Direccién General de Accibédn Social.

Para 1977, estos centros pasan a depender de 1la Direccién

11



General de Educacién Fundamental; en 1978, de la Direccion
General de Educacién para Adultos; Yy en 1979, pasa a

depender de la Direcci6n General de Educacién Secundaria Técnica.

La década de los 60’s se cierra con broche de oro al
crear la Direcci6én General de Educacién Secundaria Técnica, con
la finalidad de promover 1la superacién de los niveles de
cultura y desarrocllo de la fuerza de trabajo, mediante un
adlestramiento Yy capacitacisn adecuados para que los
trabajadores pudieran ocupar las posiciones determinadas

por la divisidn social y funcional del trabajo.

Cabe sefialar en este punto, que todos 1los centros de
capacitacisn promovidos en el afio de 1962, pasaron a
depender de la Direccién General de Educacidén Secundaria
Técnica, cambiando su nombre al de Centros de Capacitacién para
el Trabajo. Otro aspecto importante es la creacién de la
Escuela Nacional para Maestros de Capacitacién para el Trabajo

Industrial (ENAMACTI).

Cuando hablamos de capacitacién en México la década de los
70's no se gueda atrés. Como principio, tenemos 1la
promulgaci6én de. la nueva Ley Federal del Trabajo, misma que da

origen al concepto de capacitacién en el trabajo. Esta nueva

12



ley separa jurfdicamente loa campos de capacitacién para el
trabajo de la capacitacién en al trabajo. Como una accién gque
complementa snte esfuerzo de la nuava Ley Federal del
Trabajo, e8 la  Secretarfa de  Bducacién Pdblica quae
instrumenta un programa para ofrecer capacitacién en el

trabajo, a solicitud de las empresas.

De aquf en adelante, considero que han sido cada vez
menos los avances en cuanto a capacitacisén se refieren. De
hecho, son pocos los cambios que s@ encuentran fuera de que
cambiaron los nombres de los centros de capacitacién y estos
dejaron de depender de un organismo para depender de otro. En
ese sentido, pienso que lo que acontecié a partir de 1980, fue
tnicamente una reestructuracién de los centros de
capacitacién, con el objeto de tener un mayor control en su

funcicnamiento y en la calidad de la ensefianza.

Para explicar aumpli 1o ior, citaré como

ejemplo: En 1581, comienza a opérar ia Unidad de Centros
de Capacitacién, como el organismo ractor da lom Centros de
Capacitacién para el Trabajo, que a partir de entonces sa
llamaron, sinmplemente, Centros de Capacitaci6én. A estos Centros
se les incorporaron log Centros de Enseflanza Ocupacional y los

centros de Accidn Social y educativa.

13



También en 1981, y como una innovacién para lc gue hasta la
fecha existia respacto a Centros de Capacitacién, se pusieron
en operacisén las Unidades Méviles de Capacitacién para el

Trabajo.

En 1982, se publica en el Diario oOficial de 1la
Federacién el acuerdo 68 de la SEP, en el que se hace oficial
la existencia de la Unidad de Centros de Capacitacién, y se
especifican sus funciones. En 1985, esta Unidad se eleva al
grado de Direcci6én General de Centros de capacitacién,
dependiendo directamente de 1la Subsecretaria de Educacién e

Investigacién Tecnolégicas de la SEP.

otro cambio fue la transformacién de los Centros de
Enseflanza Ocupacional a los Centros de Capacitacién para el

Trabajo, en el afio de 1989.

1.2 SYTUACION ACTUAL

Hasta el momento he tratado de dar a conocer una
senblanza general de los antecedentes histéricos de 1la
capacitacién en México, los cuales han servido para sentar las

bases de lo que actualmente se vive en este campo.
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Estoy convancida de gque en 1la actualidad el tema
de la capacitacién esté cobrando mayor interés dia a dia,
debido a que la cantidad de personal con escolaridad wmedia y
superior es minima (1); es decir, qua el ndmero de
profesionistas, bachilleres b4 personal capacitado 14

especializado en muchas tareas es, tristemente, demasiado bajo.

ES realmente alarmante al grado de desarcién que se da en
todos log niveles de educaci6tn en nuestro pais, El nimero de
egresados tanto de las carreras técnicas come de las
licenclaturas aparentemente es muy elevado; sin enbargo, el
nimero de quienes obtienen un titulo para ejercer una carrera

es muy reducido.

Es cierto que en nuestro pals la  funcién educativa ha
tenido gran aceptacién tanto en el sector pGblico como privado
(2). También es cierto que eata funcisn no ha tenido hasta ' 1la
fecha un desarrollo cone el gue deberia. son contadas las
empresas que han establecido programas permanentes de
capacitacién para sus e¢mpleados. Personalmante he tenido 1la
oportunidad de corroborar esta situacién, ya que en el
tiempo que preste nis servicios tanto a una empresa p(iblica
como privada, en ningln momento sentf la preocupacién, por
parte de dichas empresas, de ofrecer algin curso de

capacitacéitn que nos ayudarS desempefiay mejor nuestras
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funciones. Por supuesto que esta situacién no es generalizada, ya
que también tenge conocimiento de otras empresas que eh sus

trabajos si se preocupan por dar capacitacién a sus empleados.

En México existe una demanda excesiva de personal
calificado (3}, que las Universidades y 1las diferentes
Instituciones Educativas no est&n en posibilidad de ofrecer,
razén por 1la cual creo que eg necesario gque tanto las
organizaciones plblicas como las empresas privadas,
establezcan programas periSdicos de capacitacién, a través de
les cuales el trabajador reciba el tipo de conocimientos y
habilidades necesarios para realizar sus actividades con mayor

eficiencia.

De acuerdo con el autor Alfonso Siliceo, existen dos

puntos b&sicos que destacan el concepto de capacitacién:

1) Las organizaciones en general deben dar las bases para
que sus colaboradores tengan la preparacisn necesaria
y especializada que les permita enfrentarse en las

mejores condiciones a su tarea diaria,

2) No existe mejor medio gque 1la capacitacisdn para

alcanzar altos niveles de motivacién y productividad.
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Por dltimo es importante sefialar el objetivo esencial de
la funcién educativa; 1l4mese capacitacién, adiestramiento,
desarrollo, educacién o entrenamiento: "... La educacién del
hombre debe ser la preocupaci6n del grupo social y preparar
a la persona para que desempefie en dicha sociedad el papel
que le corresponde. Formar al hombre para que lleve una
vida normal, Gtil y de servicio a 1la comunidad, dicho de
otro modo guiar el desenvoivimiento de la persona humana en la
esfera social, despertando y fortaleciendo el sentido de
su libertad, as{ como el de sus obligaciones, derechos

y responsabilidades" (4).

En nuestro pais, no se plerde de vista este objetive
de la capacitacién como parte de la funcién  educativa.
Existe una preccupacién por preparar a los trabajadores, para
hacer de ellos personas que sirvan a lg comunidad por medio de

la prestacidn de un servicio personal eficiente.

1.3 PERSPECTIVAS FUTURAS

El mundo actual esta viviendo una serie de cambios y
avances acelerados y México no puede estar al margen de ellos.

Estos cambios y avances son tan rdpidos que la mayoria de las
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veces no es posible mantenerse al dfa. Poxr esta iazbn 1]
necesario que haya una actualizacisn constanta de los
conocimientos de’ todos los profesionistas y-técnicos del
pais, ya que ésta es la (nica manera de que México pueda estar
al mismo nivel de avance que el resto del mundo. Debemos estar

preparados para todo lo que nos depare el futuro.

Estoy convencida de que el wmedio m&s adecuade para poder
elevar el nivel de ensefianza o de conocimientos, es la
capacitacisén, a través ds la cual se coloca a la persona en
condiciones competitivas dentro del campo laboral y, al mismo
tiempo, de que se elevard el nivel competitive del propio pais.

ahora, los jévenes nos damos cuenta de esta situacisn
y nos preocupa el estar preparados para enfrentar el futuro.
Ya no estanos ciegos ante 1los avances que ha dado el mundo;
asimismo se demanda mayor preparacién, no s5lo en los &mbitos
escolares sino también en al laboral. Todo tenemos derecho a
elevar nuestro nivel de vida, a gque las axppresas en las que
trabajamos nos brinden la oportunidad de superarnos personal y
profesionalmente, a estar mejor preparados para enfrentar los
cambioe, sobre todo ahora gque México esta abriendo sus

fronteras al comercio exterior. En aestos 0S5 e8 C .

con mayor razén, se requiere de personas capacitadas que estén
al nivel de los extranjeros que vienen a trabajar en nuestro

pais.
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Respacto a las perspectivas futuras de la capacitacién en

México, Alfonso Siliceo nos dice:

",... Las necesidades de un auténtico desarrollo integral del
ser humano y de 12 sociedad reclaman que, desde este momento
en adelante, la educacién ocupe un primer plano dentro de
los objetivos a nivel nacional e internacional; pues 1la
gran mayoria de los problemas fundamentalmente morales,
socialesn, politicos Yy econémicos, son problemas de
educacién y esa es la clave para solucionarlas" (5).

Estc es la educacién, 1ll4mese capacitacién, entrenamiento o
como se gulera, es 1a Gnica respuesta para gque el pais
avance, asimile los cambios y esté en posibilidad de competir

con el exterior.
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CAPITULO 2



CAPITULO 2. ASPECYOS GENERALES DE LA CAPACITACION EN MEXICO

Es importante para los efectos de la investigacién
mencionar cuales sonn las bases legales que dan validez a
toda actividad relacionada con la capacitacién en México, ya
que conociendo estos lineamientos es més facil ubicar a la
capacitacién y saber cufles son 1os derechos del trabajador, asf

como las obligaciones de los patrones para con Sus trabajadores.

Desde ml punto de vista, creo que cuando los patrones
conozcan en toda su extensién los preceptos legales que dan

apoyec a la capacitacién, eatos capacitarén mejor a su propie

personal, para gue estos 4 pefien adecuad ite el trabajo

que lee haya sido asignado.

Para efectos de una mayor comprensién he dividide 1las

bases legales de 1la capacitacién, de la sigulente manera:

1) Inicialmente mencionaré a la Constitucién: Que es el

documento en el cual se aslenta por primera vez la

reglamentacién que rige las relaciones obrero-patronales,
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tanto en derechos como en obligaciones, derivindose la
capacitacién como un derecho para el trabajador ¥y

como una oblléacibn para el patrén prestar capacitacién.

2) Posteriormente haré& alusidn a la Ley Federal del
Trabajo: Donde se reglamenta todo 1lo relaclionado con la

capacitacién.

2.1 FUNDAMENTO CONSTITUCIONAL

como se mencioné en el capitulo anterior, durante la
época de la Post-Revolucién, es donde se da el interés
por el Dbienestar del trabajador en cuanto a 1la superacién
laboral y esto culmina con su integracién en el articulo 123

constitucional.

En el afio de 1977, durante el sexenio del C. Presidente
Lic. José Lopez Portillo, se promovid y reformé el apartado A
del articulo 123 Constitucicnal fracc. XIII, cuyo objetivo
era el de incluir 1la obligacién para los patrones de dar
capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores (6), que dada su

importanéia transcribo dicha fraccién:
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*...Las empresas, cualquiera que sea su actividad estarsn
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacidn o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
determinaré los sistemas, métodos ¥ procedimlentos conforme a
los cuales los patrones deberdn cumplir dicha obligacién" (7).
De esto se desprende que una dea las grandes preocupacionas de
nuestro pais a 1lo 1largo de los afios, ha sido el a«¢
proporclonar al trabajador un apoyo por medic del cual pueda
desempefiar mejor su actividad laboral; sin embargo no es
llevado a la practica, ya que el dar capacitacién significa un
gran desembolso por parte de 1la empresa. Ahora bien, si 1a
capacitacién se realizard como la ley lo marca, el trabajador
podria enfrentarse a las innovaciones _tecnolégicas presentes y
futuras con mayor confianza y seguridad de desempefiar
adecuadamente su labor. Asf la capaclitacién es el medio mas
idéneo para que a los trabajadores se les faciliten los
conocimientos necesarios, Y a su vaez estos aumenten la
productividad y ocupen puestos de mayor categoria, lo cual

puede implicar una mejora en sus salarios (8).

Lo anterior permite considerar que, actualmente en
nuestro pais, nos estamos enfrentando a una serie de retos,
los cuales traen como consecuencia una mayor preparacisn de

los trabajadox_res, asi como una actualizacién constante.
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Da este modo surge la neceaidad de c¢onocer cuales son
las bases legales de )a capacitacién para exigir aus derechos
como trabajadores; slendo en la Constitucién, en donde se marcan
los primeros  lineamientos legales <como hemos visto, para
postariormente quedar plenapente fundamentados en nuestra Ley

Federal del Trabajo.

2.2 REGLAMENTACION EN LA LEY FEDERAL DEL TRABRAJO

En el afio de 1970, ya se menciona en la Ley Federal del
Trabajo a la capacitacién como una obligacién patronal, aunque
esto no estaba considerado constitucionalmente. Posteriormente
debido al desarrollo por el ‘que atraviesa el pafs y los
avances en materia de tecnologia, que requieren de 1la
preparacién de mano de obra calificada, =& promueve una
reforma al artfcule 123, lo cual trajo consigo el
reforzamiento al articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo,
asi como la creacién del Capitulo III Bis del ya existente

artfeulo 153 de la misma ley.

Al mismo tiempo, como consecuencia de la adicién 1llevada a
cabo en 1a Ley Federal del Trabajo al articulo 153, el articulo
3 de la misma ley, también agrega al final un pSrrafo en el cual

sostiene que: "...Bs de interés social promover y vigilar

23



la capacitacién ¥y el adiestramiento a los trabajadores"
(9). También como era 16gice, se modificé el articulo 25
para que, en el escrito en que consten las condiciones de
trabajo se incluyera una fraccién, segin la cual el propioc
contrato debera contener la indicacién de que el trabajador sera
capacitado y adiestrado, en los términos de los planes y
programas establecidos, o que se establezcan en la empresa

conforme a lo dispuesto en esta ley.

bara efectos de esta investigacién se ha dividido el
Capitulo III Bis articule 153, an aquellos incisos que
reglamentan a la capacitacién y que describen lo relacionado
con los planes Yy programas de capacitacién; por lo que a
continuacién daré una descripcién de dicho articulo mencionande

tinicamente los inc¢isos que hablan acerca de la capacitacién.

Articulo 153-A: El1 trabajador tiene derecho a recibir
capacitacién y adiestramiento en su trabajo para elevar
su nivel de vida y productividad, de acuerdo a los planes
Y programas elaborados por patrén-sindicato y aprobados

por la Secretaria de Trabajo y Previsién Social.
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De aqui podemos deducir que: la ley no hace distincidn en
lo que a clases sociales, puestos, nivel jerdrquico o
actividad econémica se refiere, ya que la capacitaci6n es

un derecho gue se aplica a todos,

Articulo 153-B: La capacitacién podrs ser impartida dentro
© fuera de la enpresa mediante el establecimiento de un
convenio entre trabajadores y patrones; pudiéndose emplear

instructores internos o externcs.

Este inciso proporciona una base para dar cumplimiente
a la obligacién nmencionada en el inciso anterior,
puastn gue el empresario no queda limitadae
dnicamente a proporcionar capacitacién dentro de su
empresa, sino que tanbién tiene la posibilidad de
recurrir a Centros de Capacitaciotn yso Instituciones
especializadas, a fin de gque lleven a cabo la

capacitacién a los trabajadores.

Articulo 153=C: Autorizacién y registro de las
ezcuealas o instituciones de capacitacién, asi como su
personal docente, por parte de la Secretaria de Trabajo y

Previsién Social.
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Articulo 153-I: En cada empresa se constituirin Comisiones
Mixtas de Capacitacién y Adiestramiente, las cuales
estarin integradas por igual nimero de representantes del
trabajador y del patrén, dichas comisiones vigilaran la
aplicacién de los sistemas de capacitacién y que estos a

su vez sean mejorados.

Se puede entender que por medio de las Comisiones Mixtas,
se le garantiza al trabajador que la capacitacién y
adiestramiento recibida es de acuerdo a las necesidades
de los trabajadores, y en caso de no aestar cubriendo
dichas necesidades se encargarin de mejorar dicha

capacitacién y adiestramiento.

Articulo 153-J¢ Las autoridades 1laborales vigilaran
a las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento,
con el objeto de que é&stas cumplan las funciones que les han

sido asignadas.

Es importante que las Comisiones Mixtas cumplan
adecuadamente sus funciones de vigilar 1la capacitacién y
adiestramiento que se est& impartiende, as{ como mejorar
los sistemas implantados, Y que se encuentren las
autoridades laborales informadas de que se cumplan estas

funciones.

27



Artfculo 153-K: La Secretaria de Trabajo y Previsitn
Social, podré& convocar a patrones, sindicatos y
trabajadores libres de una misma rama industrial -}
actividad para formar parte de los Comités Nacionales de
Capacitacién y Adiestramiento, 1los cuales serdn 6rganos
auxiliares de la Secretaria de Trabajo y Pravisién Social,

con el objeto de:

1) Participar en la determinacién de los requerimientos de

capacitacién y adiestramiento.

2) Colaborar en la elaboracién del Catilogo HNacional de

Ocupaciones.

3) Proponer sistemas de capacitacién y adiestramiento.

4) Formular recomendaciones especiticas de planes y

programas de capacitacién y adiestramiento.
5) Evaluar las acclones de capacitacién y adiestramiento.

6) Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las

constancias relativas.
Se forman los Conmités Naclonales de capacitacién vy

Adiestramiento, con el tin de que estos hagan

cumplir 1los requisitos de capacitacién en las actividades
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o ramas determinadas, asl como ver las caracteristicas que
debe reunir un programa de capacitacién y, al mismo tiempo,

proponer sistemas de capacitacién.

Articulo 153-L: La Secretaria de Trabajo y Previsién Soclal
£ijard las bases para designar a los miembros de los Comités

Nacionales.

Como se puade ver la Secretaria de Trabajo y Previsién
Social, es un organismo que regula toda actividad
relacionada con la capacitacién y adiestramiento a nivel

nacional.

Articulo 153-M: Se refiere a la inclusién ;n los
Contratos Colectivos de cléusulas relativas a la obligacién
patronal de dar capacitacién y adiestramiento, adem&s de
incluir el procedimiento que se empleara para capacitar y

adliestrar.

Por medio de este inciso el trabajador se encuentra
protegido legalmente, ya gque en el momento gque se menciona
la capacitaci6én y adiestramiento dentro del contrato. Es

necesaria su aplicacién al trabajador.
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Articulo 153-P: Requisitos para el otorgamiento del registro
a que se refiere el articulo 153 inciso C son: Comprobar
los conocimientos de los instructores de acuerdo a su rama

o actividad y no estar ligado a ningtn credo religioso.

Al estar pidiendo gque las personas que imparten la
capacitacidn se encuentren debidamente registradas, es una
garantia de calidad y &tica de los instructores, hacia con

los trabajadores y patrones.

Axticule 153-T: La entidad instructora tendra 1a
obligacién de axpedir la constancia respectiva a todos
aguellos trabajadores que hayan .sido aprobados en los

examenes de capacitacién.

El  hecho de gque el trabajador reciba una constancia de
haber recibido determinado plan -} programa de
capacitaci6n, es importante para €1, ya que posteriormente
puede hacerse acreedor a alguna promocién que se presente

dentro de la empresa.

Articuio 153-U: Cuande un trabajador se niega a
recibir la capacitacitn, por considerar gque tiene los
conocimientos para su puesto y el de su inmediato
superior, deberd comprobarlo a través de un exazen o

evaluacién de suficiencia.
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Si un trabajador cree que tiene 1a guficiente capacidad
para no tener que tomar deterninado curso de
capacitacién, ' éste deberd presentar un examen que
justifique que verdaderamente no lo necesita y, al
mismo tiempo, se le otorgara un certificado gque
acredite que cuenta con los conocimientos suficientes de

acuerdo al puasto que estd desempefiando.

Articulo 153-v: La constancia de habilidades laborales,
es el documento que da el capacitador para acreditar que
el trabajador tomo el curso. Al mismo tiempo 1las empresas
tienen la obligacién de enviar a la Secretaria de Trabajo y
Previsitn Social las listas de las constancias que hayan

sido expedidas a los trabajadores.

Las constancias de habilidades 1laborales pueden ser
consideradas como el docunmento que acredita al trabajador
que cuenta con los conocimientos necoesarlos para

cualguier ascenso dentro de la organizacién.

Articulo 153-HW: Para dar validez a 1los certificados,
diplomas, titulos o grados que expldan las autoridades,
seran inscritos en los registros que sefiala el articulo
539 fracc. 1V de la Ley Federal del Trabajo, el cual
sefiala que deben establecerse registro de contancias
relativas a trabajadores capacitados o adiestrados dentro de

cada una de las ramas industriales o actividades.
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Habla acerca de la utilidad que se le puede dar a 1los
diversos certificados que expidan 1as instituciones
capacitadoras, asi como su validez oficial para cualquier

circunstancia gue se presente dentro del medio laboral.

Articulo 153-X: Acclones de trabajadores y patrones
ante las Juntas de Conciliacl6n y Arbitraje, derivadas
del incumplimiento de la Ley.

Es importante 1lo que se menciona en este inciso, ya que
tanto trabajadores como patrones tiene la libertad de
actuar, discutir y conversar ante la Junta de Conciliacién
y Arbitraje en lo que se refiere a capacitacidn y

adiestramiento.

Hasta easte momento he tratade de dar una pequefia semblanza
de los incisos del articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo,
que mencionan cuales son las bases le' 1les de la capacitacién,
que rigen dentro de las organizaciones establecidas en nuestro
palis. Sin embargo, falta mencionar los incisos que hablan
acerca de los lineamientos legales para el establecimiento de

planes y programas de capacitacién en las empresas.
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2.3 DESCRIPCION REFPFRENTE A LA ELABORACION DE PLANES Y PROGRANAS

Una vez que he mencionado 1los incisos que reglamentan
a la capacitacién en el articulo 153, ahora me enfocaré a
aguellos incisos que fundamentan el establecimiento de
planes Yy programas de capacitacién en las organizaciones, ya
que el tema de mi investigacién es la elaboraci&édn de un
programa, por lo tanto es nacesario conccer cuales son las
bases legales gue deben ser cubiertas por tode patrén para
poder otorgar capacitacién a los trabajadores de acuerdo a
lo establecido an la Ley Federal del Trabaje, asi como
conocer los organismos que hacen validos diches planes y

programas de capacitacién.

Articulo 153-D: Podran formularse cursos Yy
programas de capacitacién para cada empresa, para varias,

para una rama de la industria o actividad determinada.

Se entiende que no necesariamente las empresas hecesitan
hacer sus propios programas, sino que estos pueden ser
generales de acuerdo a una rama determinada gue tenga

actividades similares.
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Articulo 153-E: La capacitacién ¢ adiestramiento
deberé ser impartida al trabajador durante su jornada de
trabajo; salvo que atendiendo a 1a naturaleza de los
servicios  patré6n-trabajador convengan que sea impartida de

otra manera.

Queda establecido que todo trabajador deberid recibir
capacitacién dentro de su horario de trabajo, aungque de
acuerdo a la naturaleza de los serviciocs, en el contratoe
colectivo se estipule gue podria impartirse de otra
manera; asi como en el caso que el trabajador desee

capacitarse en una actividad distinta a la de su ocupacién.

Articulo 153-N: Presentacidn de los planes Yy programas
dentre de los 15 dfas siguientes a la revisiébn del Contrato
Colectivo, ante la Secretaria de Trabajo y Previsién Social

para su aprobacién.

Es  importante que sean presentados a tlempo los planes
y programas de capacitaecién, con el objeto de evitar
sanciones y preblemas posteriores ante la Secretaria de

Trabajo y Previsié6n Social.

Articulo 153-O: Aprobacién de los planes y programas en
que no rige el Contrato Colectivo de Trabajo, por parte de
la Secretaria de Trabajo Yy Prevision Social en los

primeros 60 dias de los afios impares.
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Articulo 153-Qs Requisitos de los planes Y
programas de capacitacién:

* Perifodos no mayores de 4 afios.

* Conocer los puestos de la empresa.

* Etapas durante las cualaes se impartira la
capacitacién.

* Orden para tomar los cursos en un mismo puesto.

* Nombre y ntmero de registro ante la Secretaria de

Trabajo y Previsién Social.

Es importante cubrir 1los reguigitos que marca este
inciso, para gue de esta manera el patrén no se enfrente a
ningGn problema ante la Secretaria de Trabajo y Previsién
Social, al mismo tiempo que se establece la organizacién de

los planes y programas.

Articulo 153-R: El término para objetar los planes y
programas es dentro de los 60 dfas hibiles saiguientes a
la presaentacién de estos ante la Secretaria de Trabajo y

Previsi6bn Social.
Se define el plazo en el gque la Secretaria de Trabajo y

Previsién Social dari una respuesta acerca de los

planes y programas presentados.
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Articulo 153-8: Sanciones por ne presentar 1los planes y
programas de capacitacién, asi como ne llevarlos a la
préctica dentro del plazo que corresponda, ser§ sanclionade
conforme a lo dispuesto en la fracc. IV dal articulo 878 de
esta ley, el cual sefiala gue la empresa demandada deber& dar
respuesta a una serie de prequntas que se le harén sobre la
infraccién que haya cometide, ¢ue en este caso es la de no
haber cumplido con la imparticién de los programas de
capacitacién presentados ante 1la Secretaria de Trabajo y
Previsién Social, asl mismo contestard los motivos por los

cuales no cumplié con dicha obligacién.

En este inciso se establece que cuando el patrén no cumpla
con lo dispuesto en esta ley se haré acreedor a

deterninadas sanciones.

Es muﬁ acertado lo gue opina Alfonso Siliceo (10) ¥y
estoy de acuerdo con él, en que numerosos son los cursos gue
se impaéten dentro de las empresas en nuestro pais. Aunque las
organizaciones sienten que por el hecho da impartir cursos y
estar capacitando de alguna manera, Yya cumplen con la ley.
Pero esto hnho es suficiente, sino gque es necesaric también
hacer estudios, para determinar cuales son las necesidades
reales de nuestros trabajadores, y asi elaborar los programas

de capacitacién adecuados.
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Por dltimo cabe citar que ",...La capacitacisn

. correctamente implementada puede ser al punto de apoyo para :un
impulso decisive al desarrolle econémice y social del pais"
{11) . Sin embargo, hay que hacer una inversién en Io que a
capacitacién se refiere, por lo tanto el aumento de
productividad podri ser percibide a mediano plazo. Lo anterior
se logrard siempre y cuando la capacitacién impartida sea la
adecuada y al nismo tilempe corresponda a las necesidades
especificas del puesto de cada trabajador. Como es sabido los
dnices que pueden desempefiar las funciones propias de c¢ada
organizacién son el elemento humano, por 1lo tanto es muy

importante cuidarlo.
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CAPITULO 3



CAPITULO 3. ENFOQUE DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS Y LA DETECCION DE YLAS NECESIDADES DE
CAPACITACION (DHC)

Una de las actividades humanas mis importantes
es 1a administracién. Desde que los seres humanos comenzaron a
formar grupos para alcanzar objetivos que no podfan lograr
como  individuos, 1a administracién ha sido esencial para
asegurar la coordinacién de los esfuerzos individuales. A
medida gque la sociedad ha venido a confiar cada vez mis en el
esfuerzo de grupo, Yy a medida gqua muchos grupos
organizacionales se han vuelto grandes, la tarea de los

administradores ha cobrado cada vez m&s importancia.

Sin embargo, considerc necesario definir el concepto de
administracién, para posteriormente avocarme a 1o que es

la Administracién de Recursos Humanos.
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Definiciones de Administracién:

"... La Administracién se define come el proceso de disefiar
y mantener un medioc ambiente em el cual los individuos, que
trabajan juntos en grupos, logren eficientemente los objetives

seleccionadoes™ (12).

... La Administracién es 1la disciplina que persique la
satisfaccién de objetivos organizacionales contando para ello
con una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado"
(13).

"... La Administracién es 1a funcién de alcanzar la
meta por lo8 mejores medios, con el menor gasto ¥y en el
miniro de tiempo, por lo com(n aprovechando las facilidades

existentes" (14).

",.. La Administracién incluye todos los deberes y
funciones concernientes a 1la iniciacién de una empresa, a su

financiamiento, al establecimiento de politicas principales, a
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la  provisién de todo el equipo necesario, el delineamientoc de
la forma general de organizacién bajo 1la cual trabajara la

empresa Y a la selecclén de los Jefes principales® (15).

“... La Administracién es el proceso de trabajar con y a
través de otras personas a fin de lograr los objetives de una

organizacién social® (16).

“... La Administracién es una ciencia social que persigue la
satisfaccién de objetivos institucionales por medio de una

estructura y a través del esfuerzo humano coordinado® {17).

considerc que la Administracién es la wmaximizacién de los

recursos humanos, wateriales y técnicoes, por medic de 1la

minimizacion de los costos para alcanzar los objetivos
establecidos.
Después de  haber mencionado algunas de tantas

definiciones de administracién que existen, continuaremos con
el significado de lo que es la Administracién de Recursos

Humanos,
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Definici6én de Recursos Humanos:

El recurse humano resulta vital para el funcionamiento de
cualquier organizacién; si el elemento humano est& dispuesto
a proporcionar su asfuerzo, 1la organizacién alcanzari sus
objetivos; en caso contrario, se detendrd. De esto se deriva

gue: toda organizacién deba prestar primordial atencién a sus

recursos humanos, Yya que ... La Administracién da Recursos
Humanos es el procaso administrativo aplicado al
acrecentamiento Yy conservacién del aesfuerzo, las

experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades,
etc., de los miembros da la organizacién, en beneficio del
individuo, de la propia organizacién y del pais en general”
(18). )

Entendemos por tanto que los recursos humanog son 108 mis
importantes para la organizacién, ya que estos pueden
mejorar y perfeccionar el empleo y el disefio de los
recursos materiales y técnicos, lo cual no sucede a la
inversa. Debido a que en los recursos materiales quedan
comprendidos: el dinera, las instalaciones f{sicas, 1la
maquinaria, los muebles y las materias primas; los recursos
técnicos abarcan: los sistenas, procedimientos, organigramas,

instructives, ete..
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Es importante mencionar, cuales son algunas de las
caracteristicas con las que debe contar todo recurso
humano, para lograr el funcionamiento adecuado de la

organizacién a la cual se pertenece.

Caracteristicas de los Recursos Humanog:

a)

b)

c)

No pueden ser propiedad de la organizacién, a
diferencia de los otros recursos; es decir, los
conocimientos, las experiencias, las habilidades, etec.,
son parte del patrimonio del ser humano, los cuales
seré8n aplicados para el desempefio de su trabajo

dentro de la organizacién.

Los conocimientos, las experiencias, las habilidades, -
atc., son intangibles, se manifiestan solamente
a través del comportamiento de las personas dentro de

la organizacién.

El total de recursos humanos de una organizacién puede

ser incrementado a través de dos formas: del
descubriniento y del mejoramiento. La primera
corresponde cuando se ponen en manifiesto las

habilidades con las que ya cuenta el recurso humano.
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En la segunda se trata de proporcionar conocimientos,
experiencias y nuevas ideas, esto puede lograrsa

mediante la educacién, capacitacién y adiestramiento.

Es importante resaltar la diferencia antre actitud y
habilidad. La actitud es una conducta del ser humano como
respuasta a los estimulos del medio ambiente. Mientras que la
habilidad es la capacidad gque posea el ser humano para adguirir
por medio des un entrenamiento adecuado algdn conocimento

espacifico.

Los trabajadores mientras desempefian sus labores asignadas
demuestran ciertas habilidades, las cuales pueden sexr
desarrolladas con el objeto de incrementar la productividad
dentro de su trabajo y esto se logra a través de una capacitacién

adecuada.

Conociendo cuales son las caracteristicas con las que
cuenta todo ser humano, aungue algunos en mayor © menor
grado, es m&s f&cil proceder al desarrollo de ‘€stas por medio

de la capacitacién, la cual inplica otros conceptos tales como:
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pefinicitn de educacidn:

L Se define como la adquisicién intelectual, por
parte de un individuo, de los aspectos técnicos, clentificos y

humanisticos que le rodean™ (19}).

Definicién de Adiestramiento:

... Es proporcionar destreza en una habilidad adquirida,
casi siempre mediante una prictica m&s o menos prolongada de

trabajos de caricter muscular o motriz® (20).

Podemos decir que la relacién existente entre educacién y
adiestramiento es..."La educacibn es trabajo, mds gque labor, y
que educar bien es trabajar, asi como enseifiar a la gente a
trabajar” (21). Con esto queremos dedir, que la educacidén puede
considerarse como la manera en gue se ensefia al trabajador a

desenmpeflar sus labores.
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pDefiniciones de Capacitacién:

... La’ capacitaci6étn consiste en una actividad planeada y
basada en necesidades reales de una empresa orientada hacia un
cambio en los conocimlantoé, habilidades y actitudes del

colaborador* (22}.

Yeen La capacltacidén conslste en la adquisicién de
conocimientos, principalmente de car&cter técnico, cientifico y

administrative® (23).

La capacitacisén se puede considerar como una herramienta de
apoyo para el logro del objetive general de cualquier
organizacién, ya gque é&sta colabora provelendo a la
empresa de personal debidamente adiestrado, capacitade vy

ad. & 3 -

desarrollado para gque [- je adect sus funciones,

habiendo previamente descubierto las necesidades reales de la
empresa. For medio de 1lo anterior podriamos considerar a la
capacitacién como 1la funcién educativa de una enpresa por la
cual se satisfacen necesidades presentes Yy se preveen
necesidades futuras, respecto al personal con el cual se cuenta
dentro de 1la organizacién y asi poder optimizar nuestros

recursos.

45



Por ende, una empresa debe satisfacer necesidades
presentes Yy prever necesidades futuras, pero para llevar a cabo
esto, se requlere de la planeacién, fase del proceso
administrative donde se encuentra ubicada la funcién de
capacitacién. A continuacién se dan varios conceptos de lo que

significa planeacién.

GEORGE R. TERRY. Planeacién es "...la selecciétn y
relacién de hechos, asi como la formulacién y uso de
suposiciones respecto al futuro en la visualizacién y
formulacién de las acividades propuestas que se cree
sean necesarias para alcanzar los resultados deseados"”

(24).

AGUSTIN REYES PONCE. La planeacién consiste en
“...fijar el curso de acci6n que ha de seguirse,
estableciendo los principies gque habran de orientarlo,
la secuencia de operaciones para realizarlo, y la
determinacién de tiempo y n(imeros necesarios para su

realizacién" (25).

JORGE L. ORIA. "...Funcién administrativa continua y
dinadmica de seleccionar entre diversas alternativas los
objetivos, politicas, procedimientos y programas de una

organizacién" (26).
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JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENA. "...La planeacién es el
primer paso del proceso administrativo por medio del
cual se define un problema, se analizan 1las
experiencias pasadas y se esbhozan planes y programas"

{27} .

Después de haber dado algunas definiciones de algunos
autores, podemos decir que la planeacién es la actividad a través
del cual Be establecen cudles son las mejores alternativas a
seguir dentro de una organizacién, asi como el prever situaciones
futuras y decidir cudles son 1las acciones mds adecuadas para el

logro de los objetives de la organizacién.

Sin embargo, considero que la planeacidn es esencial para el
funcionamiento de cualquier organizacién, ya que a través de ésta
se preveen contingencias y cambios que se pueden dar en un
futuro, agimismo se trata de establecer algunas medidas
necesarias para afrontar estos cambios. El conocer hacia dénde va
la organizacién nos permite encaminar y aprovechar de manera mas
eficiente los recursos con gue se cuentan. Aungue con frecuencia
en las organizaciones algunas veces omiten la planeacién adecuada

de la capacitacién a los recursos humanos propias de las misnmas.
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Quiero destacar que en el mundo cambiante de nuestros dias,
casi nada permanece estitico, dichos cambios requieren que las
personas estén preparadas para estas innovaciones tecnolégicas.
Por lo tanto, al mismo tiempo que se planean los recursos
técnicos y materiales, es necesario hacerle c¢on los recursos

humanos.

Sin embargo, si no se hace una investigacién previa de las
necesidades que se requieren dentro de 1la organizacién, no
podemos pensar ni siquiera en programar ningGn curso, Yya gue no

sabemos cufles son esas hecesidades.

As! como la planeacién es la primera etapa del proceso
administrativo, para la capacitacién y el desarrollo de personal,

la deteccién de necesidades es la primera fase de su ciclo.

Es muy importante hacer notar que existe una {ntima relacién
entre estos dos conceptos, puesto gque hablando en términos de
capacitacién, la deteccién de necesidades permitirid planear todas
las actividades previamente para que se logre un desarrollo
dentro de los individuos de la organizacién. Por lo tanto, la
deteceidén de necesidades tiene el propésito de identificar esas

necesidades de capacitacién dentro de los recursos humanos.
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3.1 DEFINICION Y OBJETIVO DE LA DETECCIOHN DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

Antes de entrar a definir 1o que es 1la detecciétn de
necesidades de capacitacién, es conveniente indicar lo que se

entiende por necesidad en un ser humano.

", ..Una necesidad es cualgquier cosa de la cual depende una
persona para funclonar con eficiencia, se dice que las

necesidades son la raiz de toda la conducta humana® (28).

con lo anterior podemos entender que cuando un ser humano
siente la carencia de algo su conducta no es la hormal & adecuada
para el desarrollo de sus actividades; por le tanto, este ser

humano busca la manera de que esa necesidad sea satisfecha.

Es importante conocer cudles eon los diferentes <tipos de
necesidades que tiene un ser humano e identificar las de mayor
prioridad. SegGn A. H. Maslow describié una jerarguia de

necesidades en cinco niveles ;;ue incluyen: (29)
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Necesidades fislolégicas basicas: . Dentro de este nivel
se encuentran aquellas necesidades que son
indispensables para la conservacién de la vida tales

como: alimentarse, respirar, dormir, etc..

Sequridad fisica y emocional: El1 ser humano por su
estructura desea estar en la medida de lo posible
cubierto contra situaciones futuras, es decir requiere
sentir seguridad para €1 y para su familia, de acuerdo
a las necesidades fisiolégicas, asi como sentir
seguridad en cuanto al respeto y la estimacién de las

demds personas que forman la sociedad,

idades de pert ia y de indole social: El ser

humano necesita sentir que pertenece al grupo social en
el cual se encuentra ubicado, asi como es aceptado

dentro del mismo.

Estimaci6n y posicién social: Para el hombre es
;mporcunte, sentir emocionalmente gue ocupa un lugar
dentro de su comunidad; no solamente requiere de
sentirse apreciado y estimado; sino que, adenmés
necesita contar con cierto prestigio dentro de los

integrantes de su grupo.
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S. Autoactualizacién y satisfaccién: El ser humano, por su
vida dentro de 1la sociedad, reguiere expresar sus
conocimientos e ideas, asi como trascender mediante
los hijos y transmitir ¢todo aquello gue haya hecho en

este mundo.

Uneo de los aspectos mas lmportantes sobre 1los niveles de
necesidad es que generalmente Bigﬁen una secuencia; es decir
primero se satisfacen las da iIndole filsilolégico y asi
sucesivamente hasta llegar a la autoactualizacisn y satisfacciodn,
éstas Gltimas quieren decir llegar a ser todo aquello para lo

que se tiene capacidad.

Después de haber mencionado lo que significa una necesidad,
y cudles son los diferentes tipos de necesidad gque existen,
podremos entender mejor lo gue es la deteccidén de necesidades de

~ capacitacién.

1. Las necesidades de capacitacién son  aquellos,
conocinientos o habilidades que deben ser aprendidos o
desarrollados, c<on el objeto de mejorar el nivel de
calidad de trabajo y preparacién integral del individueo

en una organizacién.
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2. Estas necesidades de capacitacién marcan 1la diferencia
entre lo que actualmente est& haciendo el trabajador y
las necegidades presentes y futuras que se requieren

para el logro de los objetivos de la organizacién.

3. También pueden considerarse como la carencia de
aquellos conocimientos o habilidades, que impiden el
desarrollo de las potencialidades del individuo en sus
tareas diarlas y; por lo tanto, disminuir su eficiencia

laboral.

Con lo anterior queda definido qué& son las necesidades de
capacitacién; es decir, cudles son los conceptos que abarcan y
por medio de los ohjetivos podremos saber para qu& sirve dar una
capacitacién a los empleados y de qué manera beneficia a la

organizaclién.

Los objetives principales de la deteccién de necesidades son
los siguientes:

1. Por medio de la deteccién de necesidades de

capacitacién, se puede lograr que el personal sea m&s

productivo en su trabajo actual.
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2. Bl éxito de una empresa exige un desarrollo éptimo de
1a labor individual, y para lograr esto se requiere
que se definan las necesidades de requerimiento de cada
miembro, lo cual se traduce en adiestramiento ¥y
capacitacién al personal existente dentro de la

organizacién,

3. Todo ser humano lograr& hacer un excelente trabajo
cuando la organizacién prevee la necesidad de mejorar
los conocimientos, habilidades o actitudes de sus
recursos humanos, lo cual traera éomo consecuencia un

aumento en su productividad.

4. Cuandc la capacitacitn est4 basada en necesidades
reales podemos disminuir tiempo, dinero y esfuerzo, por

parte de la organizaeién.

Bisicamente 1la deteccién de necesidades consiste en
averiguar qué es lo que esti sucediendo dentro de la organizacién
y confrontarlo con lo que deberifa estar sucediendo ahora o lo que
deberia sucedér en el futuro. Lo anterior nos da la clave para
planear el tipo y la intensidad de capacitacién que debe ser

proporcionada a los empleados de una organizacién.
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Ea importante m;;ncicnar que la deteccién de necesidades, es
un aspecto fundamental para que la formacidn profesional cumpla

con su finalidad.

Para llevar a cabo la deteccifn de necesidades, es necesario
aplicar una serle de técnicas, a través de las cuales podemos
obtener informacién acerca de los requerimientos de capacitacién

que necesita la organizacidn.

3.2 TECNICAS PARA DETERMINAR NECESIDADES DE CAPACITACION

Definicién de Técnica:

Es el medio a través del cual se pretende conseguir datos o
de trabajar en algfin problema en especifico, mediante la

aplicacién de determinados mStodos o procedimientos para ~“llegar

a un fin determinado.

Dentro de las técnicas e instrumentos utilizados con mas
é&xito en blisqueda de informaciSn relacionada con las necesidades
de capacitacifn dentro de cualquier tipo de empresa, son las

siguientes:
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Bntrevista individual o grupal: Esta consiste en
planear una reunién formal ya sea con una persona o
con un grupo. Para llevar a cabo este tipo de reunién,
es conveniente tener preparada una lista con una serie
de preguntas sobre leos puntes que se pretenden tocar
para obtener la informacibn deseada. Asi se haridn las
preguntas de una manera ordenada, al mismo tiempso que
se pueden ir escribiendo las respuestas para
estudiarlas posteriormente.

Inventario de Recursos Humanos: Esta técnica es usada
por algunas organizacicnes, con el objeto de
inventariar las habilidades Yy conocimientos del
personal que actualmente se esti empleando? al mismo
tienpo se puedan listar otras habilidades con las
cuales debe contar al personal para que en un futuro
pueda desempefiarse en otre tipo de puestos. Por medio
de esta técnica nos es mis £&cil identificar
deficiencias, 1las cuales pueden ser cubiértus mediante

una capacitacién ad da para el personal.

Los tests o pruebas: Son una técnica por medlo de la
cual podemos detectar necesidades de capacitacién. A
través de estas pruebas se pueden medir conocimientos y

habilidades que se requieren para el desempefio del
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puesto. En los resultados poderos detectar las
deficiencias con las que cuenta nueatro personal y

corregirlas por medio de una capacitacién adecuada.

Hay pruebas que requieren respuestas orales y otras
precisan respuestas escritas, esto se da dependiendo
del tipo de prueba gque se quiere aplicar a los
empleados o también de la clase de informacién que se

est& manejando.

Cuestionarlos: Se entiende por la palabra cuestionario
",,.Como una forma impresa o escrita usada para reunir
informacién sobre una o mis materias, que consiste en
una lista de preguntas destinadas a uno o mis sujetos™

{30).

El cuestionario es una técnica que se emplea para
determinar necesidades de capacitacién. Las preguntas
contenidas en el cuestlonario dsben ser breves,

especificas y formuladas de cierta manera gue a través

de la resp ta se obteng cudles son las necaesidades
de capacitacién que se requieren; asi como 8l que
proporcione indicadores del contenido del programa de

capacitacién.
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Observacién Directa: En esta técnica la persona
ancargada para datectar necesidadas de capacitacién,
sin establecer comunicaci6n con los sujetos de estudio,
se limita a observar conductas de los diferentes
empleados de la organizacién, con el objeto de obtener

indicadores de necesjidades de capacitacién.

Plitica Informal: En la organizacién 1la persona
encargada de capacitacién conoce a mucha gente y
sostiene conversaciones con la mayoria de una manera
informal; de estos dillogos se obtienen también pistas
acerca de la clase de capacitacién que se requiere

dentro de la empresa.

Consultores Externos: Los consultores externos utilizan
una variedad de técnicas como las entravistas,
encuestas, cuestionarios y observacién para identificar
necesidades de capacitacién. En algunos casos se emplea
esta técnica cuando la empresa no cuenta con un
especlalista para detectar necesidades de capacitacidn
y con el objeto de obtener informacién no viciada por
la organizacién, gque en muchos casos puede suceder gque

realmente no se estén dando las necesidades reales.
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8. Rquipos de Trabajo: En algunos casos es necesario
separar a un pequefio grupo de personas, con el objeto
de que se analice un determinado problema uniendo sus
fuerzas de trabajo. Al analizar dicho problema, la suma
de fuerzas de) grupo de trabajo nes indican culles son
las necesidades de capacitaci6n que deben ser
satisfechas y; por lo tanto, aplicar esta capacitacién

al resto de los empleados.

Es importante aclarar que en la determinacién de necesidades
habrs algunas que seran obvias o manifiestas, y éstas se podran
obtener exclusivamente con base a la observacién directa. Sin
embargo, hay otras necesidades que deber&n ser detectadas y
descubiertas ya que no son obvias; por lo tanto requieren de un

estudio de mayor andlisis.

En cualquier tipo de empresas vya sean industriales,
comerciales o de educacién surge 1la necesidad de otorgar
capacitacién, ya sea para mejorar la actuacién de sus empleades
o para instruir al personal sobre conocimientos que deberian de
tener, con el objeto de desempefiar un mejor papel dentro de su
&mbito laboral. Para ello existen lag técnicas dque se han
mencionado anteriormente, gque son herramientas que ayudan a

detectar esas necesidades de capacitacién.
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Cabe mencionar que existen muchos otros medios para poder
conocer las necesidades de capacitacién. El1 especialista en
materia de capacitacién debe formular sistemas que satisfagan
esas necesidades, Lo anterior se logra siempre y cuando tenga
bien definido su -objetivo final, que es el de detarminar qué
habilidades © conocimientos har&n a una perseona © a up jrupo nas

productive,

Como parte ccmplementaria a las té&cnicas que dan apoyo a la
blsqueda de necesidades de capacitacién, también existen tres
tipos de anilisis gue se pueden eémplear para obtener mayor
informacién acerca de esas nacesidades que se requieren dentro de

la organizacién:

1. Andlisis de la Organizacién: En este tipo de andlisis
se estudia cudl es la situaci6én dentro de la enpresa;
es decir, se analiza si bha cumplido con sus metas y
objetivos, En caso de no ser as{, este tipo de defectos
afectan la actuacién de los empleados, por lo tanto la
presencia de estos sintomas puede dar claves para
necesidades de entrenamiento ya sea a una s6la parte de

los empleados é a todos en general.
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2. AnsSlisis del cComportamiento: Se lleva a cabo un estudlo
de la conducta de los empleados, para determinar si
&stos astan actuando correctamente; es decir,
cumpliendo adacuadamente con sus funciones asignadas
para cubrir los objetivos fijados dentro de la empresa.
En caso de encontrar fallas, esto nos puede dar el
indicativo de 1los requerimientos de capacitacién a

través del anidlisis de estas conductas.

3. Anilisis de Problemas: Otra manera para detectar
necesidades de capacitacién puede surgir a través del
andlisis de un problema determinado en alguna de las
4reas de la empresa. Dicho problema pudo hakerse dado
en parte porque un individuo o un grupe no tenfan la
informacién &6 no tenfan 1los conocimientos gue se

requerian.

Cuando se ha analizado el problema, es cuando se toma la
decisién de dar capacitacién a los empleados involucrados, pero
también se puede tomar opinién ¢ ideas de otros trabajadores

para obtener mayor informacién que pueda ser de ayuda.

60



3.3 FUENTES DE INFORMACION SOBRE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

A través de las fuentes de informacién, lo que se pratende
obtener es informacién escrita sobre las necesidades de
capacitacisén, asf como tomar en cuenta aquellos documantos

escritos que existen sobre la materia.

1. Artfculos: Al especialista en capacitacién le es de
mucha ayuda leer publicacicnes sobre 1la materia, ya
que a través de esta informacién puede aprender 1lo que
otras compafiias estidn haciendo o han heche para
solucionar problemas semejantes a los que presenta su

empresa o gue podrian tener en un futuro.

2. Libros: En la actualidad los libros se han convertido
en una herramienta de trabajo mis accesible en 1o que a
capacitacién se refiere, ya que en el transcurso de los
afios se han hecho diversos estudios sobre al
compertamiento humano dentro de las organizaciones. El
especialista en capacitacién puede descubrir a través
de los ejemplos gue muestran loe libros implicaciones y
sugerencias, que puede transferir o adaptar a
situaciones similares que se presenten dentro de la

empresa.
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Quejas: ... La naturaleza dindmica del trabajo
pernmite que, de cuando en cuando, un individuo o un
grupo perciban gque algo anda mal. Esta inquietud o
insatisfaccién puede manifestarse en forma de queija.
Algunas gquejas son orales y otras escritas. El andlisis
de ellas nos da claves muy fGtiles para la
identificacién de ciertas necesidades de capacitacién®

(31).

Por lo anterior, podemos entender que las quejas que se
reciben de los empleados con respecto a la manera de
cémo se efectla el trabajo dentro de la organizacién,
nos orienta para identificar en qué parte de la empresa
se debe prestar atencién y proporcionar capacitacién a
los empleados, al mismo tiempo de que se obtiene la

informacién de una fuente directa.

Quejas Formales: En las compafifas en donde existen
sindicatos cuentan con un procedimiento formal, el cual
consiste en que una persona © un grupo expresen sus
inquietudes sobre algln prablema que se esté
presentando dentro de la organizacién, El andlisis de
estas guejas, las cuales siempre se hacen por escrito
revelan necesidadas de capacitacién en una 4rea

determinada, asi como a un grupo de personas especifico

" en la organizacién.

62



5.

Log Rumores: El1 runmor es una fuente de informacién
r&pida y en ocasiones exacta, pero aqui es dbénde se
aplica la habilidad del especialista en capacitacién,
para descifrar y obtener la informacién que requiere
sobre las necesidades de capacitacién dentro de la

organizacién.

Sugerencias: Las sugerencias por lo general se dan de
manera informal y algunas veces 1llegan de manera
espontinea al especialista en capacitacién. Por medio
de éstas se pueden obtener indicaciones claras de que
existe una necesidad especiffica de capacitacién. Sin
embargo, estas sugerencias pueden ser solicitadas por
parte dal.aspecialista de capacitacitn a los jefes de

las &reas.

otrags fuentes: El especialista en capacitacién puede
hacer uso de muchas otras fuentes de>intormac16n para
obtener necesidades de capacitacién, perc éste
seleccionard aquellas que vayan de acuerdo a las
nacesidades de 1la empresa para cubrir su objetivo

final.
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De manera concreta mediante la aplicacién de una deteccién
de necesidades se pretende obtener el conocimiento de los

siguientes datos:

L Quién necesita capacitacién ?

- En qué tareas o actividades se requiere de mayores

conocimientos, habilidades o un cambio de actitudes ?

- Cudles son, especificamente, esos conocimientos,

habilidades o actitudes ?

" Qué caracteristicas tiene el personal que necesita

capacitacioéon ?

La obtencién de todos los datos anteriores, es una labor gque
implica la aplicacién de técnicas y fuentes proplas de la
deteccién de necesidades de capacitacién, que desde luego, tienen
que ser adapatadas al tipo de problema particular que se pratende

conocer.

por Gltimo 1la deteccién de necesjdades debe {nforpmar de

resultados concretos come podrén ser:
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* Ndmero de personas qua necesitan una capacitacisn

detorminada.

. Descripcién concreta de las actividades en que serén

capacitados.

* Razones que justifiquen esa capacitacién.

- Caracteristicas de las personas que se van a capacitar.

Después de haber obtenido los datos sobre las nacesidades de

capacitacién, es cuando se toma la decisién de elaborar el

programa de capacitacién correspondiente para las necesidades

detectadas. .
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CAPITULO 14



CAPITULO 4. ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION

La elaboracién de programas es la nis complicada de las
etapas de la capacitacién. Para llegar a ella, es necesario haber
aplicado una deteccién de necesidades, por medio de la cual se’
puedan localizar claramente los problemas de la corganizacién,

probelmas que se resolverin mediante acciones de capacitacién.

La funcién que tiene la elaboracisn de Programas de
Capacitacién es proponer una serie de actividades de
aprendizaje, para que lom empleados incrementen sus
conocimientos y desarrollen habilidades, con el objeto de ser més
eficientes en el puesto para el cual son capacitados. Ya que por
medio de la adquisicién de esos conocimientos y el desarrocllo
de las habilidades, el trabajador tendrs la oportunidad de
aprovechar mejor tanto sus capacidades come 1los recursos que

tenga asignados.

La elaboracién de programas de capacitacién debe considerar
indistintamente las necesidades propias de la empresa, tomando en
cuenta los factores de flexibilidad, cantidad, calidad y
movilidad, que incremente el desarroilo da las habilidades de los

trabajadores. Es importante definir los programas da
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capacitacién con base en las funclenes de las freas
organizacionales, debido a que las caracteristicas de las mismas

dictan las actividades a desempefiar por los trabajadores.

Las propuastas de programas de capacitacién son generadas
en la empresa por diferentes fuentes; es decir, pueden
solicitarse por los jefes, ampleados o por la direccién de la
misma. El espascialista an capacitacion a través de estas
sugerencias toma la decisién de estructurar los programas que
satisfagan esagr necesidades. En casc contrario, el especialista
en capacitacisén debers tomar la {niciativa para generar la
deteccién de necesidades de capacitacién y con basa en ésta

lograr los programas de capacitacién necesarios.

4.1 ESTRUCTURACIOH DE PLAKES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION

Como ya mencionamos la funcitén de capacitacisén se encuentra
ubicada dentro de la atapa de planeacisén del proceso
administrativo; por lo tanto, para estructurar todo programa de
capacitacién, primeramente debemos planear de qué manera se

llevari a cabo dicha capacitacién.
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Para planecar de una manera eficiente, @8 necesario

considerar los siguientes principios:

Pactibilidad: Todo aquello qua se va a planear debe ser
realizable; ea decir, cuando se estid efectuando la
estructuracién de algin programa no debe ser demasiado
ambicioso u optimista, para que ne sea imposible de
lograr, Por lo tanto, estos deben estar basados en

necesidades reales.

FPlexibilidad: Cuando se est& elaborando un programa, es
necesario establecer clertos par&metros de holgura,
los cuales permiten afrontar situaciones imprevistas y
que, al mismo tiempo, proporcionen alternativas de
golucién para las condiciones que so estin presentando.
En caso contrario se pueden obtener resultados

desastrosos.

Unidad: Todos los programas que se plantean dentro de

las diferentes §reas de la organizacién, deben ser

unificados en uno s6lo, con el objeto de gue estos
sean consistentes en cuanto a su enfogque, y arménicos
en cuanto a su equilibrio, as{ como a la

interrelaci6n gue debe de haber entre ellos.
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De acuerdoc a lo que nenciénan Lourdes Munch y José Garcia
(32), es importante mancionar que los planes en cuanto a su
perfodo de realizacién, se pueden clasificar de 1la siguiente

forma:

1. Corto plazo: Cuando el plan se realizard en un

intervals menor ¢ igual a un afio.

2, Modiano plazo: Cuando el plan se realizard en el

periodo comprendido entre uno y tres afios.

3. Largo plazo: Son aquellos que se proyectan a un tiempo

mayor de tres afios.

Los periodos de realizacién son importantes, ya gue por
medio de ellos Be proyectan los programag de capacitacién de
acuerdo al tiempo en que se considere conveniente su aplicacién,
o cuando se cuente con el presupuesto necesario para ejecutarlo

dentro de la organizacién.

Entonces, podemos afirmar que la capacitacién, por medio de
un programa, tiene por objeto lograr el crecimiento integral del
hombre, a través del desarrollo de sus hahbhilidades 3

fortalecimiento de sus capacidades. Lo anterior facilita que sa
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apliquen los conocimientos y experiencia en la resolucién de
problemas nuevos que se presenten en el transcurso del desempefio

de sus funciones.

pefinicién de Programa:

“Es un esquema en donde se establecen: la secuencia de
actividades especificas que habrdn de realizarse para alcanzar
los objetivos, y el tiempo requerido para efectuar cada una de
sus partes y todos aquellos eventos involucrados en su

consecusién", (33)

Es importante menciohar que cada programa tiene una
estructura propia y debe tenar un objetivo que alcanzar. Sin
embargo, diche programa puede formar parte de una serie de
actividades dentro de un programa mis general. Un programa puede
ser estructurado para un grupo especifico del personal de la
empresa, aungue éste podria ser utilizado para aplicarse a todo
el personal de la organizacién, de acuerdo a las necesidades que
se presenten en ese momento o las que se puedan presentar en un

futuro.

Para gue un programa de capacitacién tenga éxito dentro de

la emprega es importante considerar los siguientes aspectos:
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La capacitacién debe estar basada en los requerimientos
individuales del personal, para posteriormente ser
integrados y determinar el contenido del programa que

se va a aplicar.

Cada persona a través de 1la capacitacién puede
desarrollarse. 8in embargo, el deseo, la
responsabilidad y el esfuerzo de superarse reside
principaimente en el hombre mismo. Es decir, la empresa
no puede obligar a nadie a desarrollarse, s9dlo puede

dar la oportunidad de que lo haga.

Es necesario, considerar 1la capacitacidén para el
trabajo gque actualmente estdn desempefiando nuestros
empieados, antes de pensar en capacitar para otros
puestos diferentes. La empresa debe cubrir sus
necesidades presentes, con el objeto de lograr una

mayor eficiencia dentro de la organizacién.

Las personas encargadas de una planta de personal en el
momento que deciden aplicar un programa de capacitacién
provoca que los enpleados la consideren como parte de
su trabajo diario, ademds, logran que la gente trabaje

con mayor gusto y confianza en sus labores.
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Después de haber mencionado de manera general cuales Gon los
aspectos iniciales que deben considerarse para proceder a 1la
estructuracién de un programa de capacitacién, continuaré con los

puntos basicos que debe contener un programa como sSon:

a) objetivo

b) Politicas

c) Contenido del programa de capacitacién

d) Programacién de actividades

e} Determinacién de la duracién y horario del programa
£) Seleccidén de técnicas de apoyo didécticas

¢) Recursos didicticos de apoyo para un programa

4.1.1 ORBRJETIVO

Los objetivos, son 1la herramienta gque nos ayudan para
indicar cuiles son los resultados o fines que pretende lograr la
empresa en un tiempo determinado y a la vez nos marca la pauta de
hacia dénde debemos encaminar nuestros esfuerzos Yy recursos

disponibles en ese momento.
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Definici6n de Objetivo:

"... Los objetivos representan los regultados que la empresa
espera obtener, son fines por alcanzar, establecidos
cuantitativamente y determinados para realizarse transcurrido un

tiempo especifico", (34)

También podemos entender a los objetivos como aquellos que
sirven para el logro Yy mejoramiento para la organizacién vy, al
mismo tiempo, permiten la evaluacién de los resultados que se

obtengan.

En lo que se refiere al entrenamiento los objetivos son un
alemento de ayuda, los cuales hos marcan los lineamientos que
han de sgequirsa; mas no pretenden resolver 108 problemas
existentes dentro de 1a organizacién. sin embargo, el
especlalista en capacitacién debe determinar de gque manera el
programa ayudard a la solucién del problema que se esté

presentando, ¥y estoe lo logra a través de los cbjetivos.
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Los objetivos poseen dos caracteristicas esenclales que
deben de considerarse para cuando se esta estructurando un
programa de capacitacién, ya que éstos son una herramienta de
ayuda para determinar si estamos cubriendo totalmente 1las

necesidades que se requieren dentro de la organizacién.

1. Se establecen a un tiempo especifico, es decir se

delimita el periédo en el cual se va a llevar a cabo,

2. Se determinan de una manera cuantitativa, 1o cual
significa gque los objetivos, deben ser medibles y
evaluados, para saber si se asta cumpliendo con las

netas previamente fijadas.

Adends de gque un objetivo debe cubrir las dos
caracteristicas antes mencionadas, es necesario considerar

ciertos lineamientos para su estructuracién como gon los

siguientes:
* Deben de ser asentados por escrito.
* No confundirlos con las metas y estrategias de la
organizacién.
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* Los objetivos deben ser perfectamente conocidos y
aentendidos por las personas involucradas en el programa

de capacitacién.

* No es conveniente gue los objetivos se esten cambiando
continuamente, ya que puede ocasionar conflictos o

confusiones, es decir lcs objetivos deben ser estables.

La redacci6én de los objetivos es uno de los puntos mas
delicades en la elaboracién de un programa de capacitacién. Por
lo tanto el especialista en capacitacién debe tener mucha
comunicacién con el personal involucrado en el programa y con los
posibles instructores, esto es con el objeto de que sean
explicados con claridad y la de dar una visién sobre las medidas

gue se tomardn para resolver el problema.

Sin embargo el especialista en capacitacién en conjunto con
el instructor, elaborarin ¢l o los objetivos especificos, a
partir de los cuales se determinara el contenido del programa de

capacitacié6n.
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Tipos de Objetivos:

1. Objetivo General del Programa: A’ través de este
objetivo se determinara cuales sera&n los conocimientos
y habilidades esperadas de una manera general que sa
obtendrén como rasultado de la aplicacién del programa

respectivo.

2. Objetivoe Especifico del Programa: De acuerdo al
objetivo general planteado, los especificos deben
particularizar los conocimientos y habilidades que se

esperan como resultado de la aplicacién de los cursos.

Cuando un programa de capacitaciébn no contiene objetivos
especificos, entonces del objetivo general se recomienda jncluya
los siguientes aspectos: a) conducta final esperada; b) las
condiciones en las que se desarrcllar&; y ¢) el nivel minimo de

efectividad.
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4.1.2 POLITICAS

Las peoliticas, dentro de un programa de capacitacién, son
las normas gencrales que habrdn de sequirse para el adecuado
desarrollo de 1la - capacitacisdn. cuando 1las politicas estan
debidamente determinadas se evitaran muchos problemas en el

momento de su aplicacién.

Definicién de Politica:

... Las politicas son guias para orientar la accién; son
criterios, 1lineamientos generales a observar en la toma de
,decisiones, sobre problemas que se repiten una y otra vez dentro

de una organizacién®. (35}

".o.. Las politicas son lineas generales que deben
establecerse con el fin de alcanzar sus objetivos; éstas permiten
al personal directiveo de una organizacién tomar decisiones en

cualquier momento ante determinada situacién", (36)

Asimismo la redacci6én de 1las politicas debe ser clara,
accesible y de contenido realista, de tal forma que su

interpretacién sea uniforme.
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Para gue una politica sea realista y a la vez cumpla con gu

finalidad debe contener los siguientes aspectos:

1. Establecerse por escrito, y darle validez.

2. La redaccién debe ser clara y precisa.

3. Las politicas deben darse a conocer a las areas
involucradas en el programa de capacitacién, con el
objetoc de que se tenga una mayor comprensién de ellas.

4. Es conveniente que sean revisadas periédicamente.

5.. BSer razonable y aplicable a la practica.

6. Las politicas deben ir acorde a los objetivos que se

han fljado para el programa de capacitacién.

7. Deben ser flexibles con el objeto de cuando se presente
cualquier problema se tengan 1los lineamientos para

poder rasolverlo.

Sin embargo es conveniente recalcar que las politicas como
los objetivos son de suma importancia y ambos van de la mano, es
decir la estructuracién de las politicas estan basadas en los

objetivos propuestos del programa de capacitacién.
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ESYA TESIS NO DEBE
Sh4R DE La BIBLIOTECA

Después de haber establacido tanto objetives comeo politicas
para el programa " de capacitacisn, la siguiente fase es el

establecimionto del contenido del programa.

4.1.3 DEFINICION DEL OONTENIDO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

La definicién del contenido consiste en determinar el
alcance y profundidad de la materia o tema central del programa

de capacitacién.

Sin embargo el contenido del programa depande principalmente
de la identificacién de 1las necesidades de capacitacién que se
hayan llavado a cabo, ya que @l objetivo primordial de que se
efectue un programa de capacitacién as el qua los participantes
enfrenten con las herramientas necesarias a sus labores
cotidianas. Lo anterior determina que el contenido del programa
sea aplicado realmente en beneficio de 1a organizacién y de sus

empleados.
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La estructuracién del contenido del programa es muy
importante, ya que con el se facilitan algunos aspectos de

aprendizaje tales como:

* Comprensién general del tema: Este punto se refiere a
la ublcacién del tema dentro del contexto soclal y
cultural, esto es con el objeto que al explicar el todo
del cual forma parte el tema central del programa, los
participantes interrelacionen dicho tema con otros

temas afines.

* Captacién de 1la atencién: Los participantes en el
programa de capacitacién no pueden concentrarse
adecuadamente para atender a demasliada informacién que
se les este proporcionando al mismo tiempo, por ello es
necesario que se organite detenidamente el contenido
gque tendrad el programa, a fin de que sean destacados
los elementos mds importantes del tema y se un
tratamlento especifico para cada uno de ellos y al

mismo tiempo que tenga una secuencia légica.

* Propiciar la memoria: El aprendizaje hace uso de la
memoria del ser humano, Y se entiende por memoria como
la capacidad que tiene el ser humano para retener
informacién y después sea utilizada en situaciones

especificas. Lo anterior marca la pauta para que el
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instructor al desarrollar el contenido del programa
haga uso de ciertas asociaciones verbales o visuales
que sirvan de clave para propiciar la memoria de los

participantes.

» Impulsar -la reflexi6n: Cuando se esta organizando el
contenido del programa deben preverse lapsos de tiempo
que sean dedicados a la sesién de prequntas y
respuestas, esto es con el objeto de gque se propicie en
los participantes a que hagan una reflexidn sobre lo
que han aprendido, para que en el caso de que no queden
completamente claros los conceptos se puedan reafirmar

estos durante la sesién.

* Reforzar el aprendizaje: Uno de los aspectos qgue
determina el alcance y profundidad del contenido, es el
qgue se refuercen ciertas 4&reas de conocimientos, a
través de la sintesis y ejercicios relacionades con

ellos.

En el momento que se ha determinado el contenido del
programa de capacitacién, es cuando entra en accién el
instructor, ya que ser& &l quien compare el contenido contra los
objetivos del programa, as{ como con la deteccidén de necesidades,
para verificar gue se le esta dando a los temas 1la importancia

que merecen y la profundidad gue se requiere.
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4.1.4 PROGRAMACION DE LAS ACTIVIDADES

Asf mediante 1la definici6én del contenido del programa de
capacitacién se da respuesta a la pregunta de Qué debe incluirse
en el programa?, mediante la elaboracién del plan de actividades
se da respuesta a la pregunta Cémo se va a desarrollar el

programa para apoyar el aprendizaje de los participantes?.

Es recomendable gue el instructor en el momento de
desarrollar el contenido del programa de capacitacién incluya las

siguientes actividades:

Actividades para introducir a los participantes

* Apertura del programa: Por medio de esta actividad se
pretende dar a conocer a los participantes sobre los
antecedentes, propésitos y beneficios que se esperan
mediante la aplicacitén del programa de capacitacién.
Es importante que la apertura del programa sea por
algdn funcionario de 1a organizacién, a fin de que los
participantes perciban la importancia que se le esta

dando al programa gque se les va a impartir y de esta
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forma se obtenga una colaboracién m&s entusjasta por
parte de los participantes y asi se puedan lograr los

objetivos planteados para dicho programa.

Presentacién de los objaetivos a los participantes: En
este punto el instructor tiene una funcién muy
importante ya que de &1 depende que los participantes
comprendan correcta y adecuadamente los objetives que
sae han planteado para el programa y que el logro de
estos dependerd del aprendizaje que ellos obtengan del

programa.

Presentacién del programa de actividades: En esta
actividad el instructor procede a explicar a los
participantes el contenido y la secuencia del programa
de actividades qgue habrin da cumplirse, indicando el
tiempo y duracién estimada para cada una de ellas. Lo
anterior se hace con el objetoc de que el participante
cuente con mayor informacién acerca de 1lo gque va a
hacer y a la vez se elimine el sentimiento de angustia
que tiene todo participante al momento en gque se le

incorpora a un programa de capacitacién.

Rxplicacién de la metodologia a utilizar: Aqui es donde
el instructor plantea de que manera se va a llevar el
programa, es decir que procesos de ensefianza va

emplear.
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L clarificacién de expectativas de los participantes:
Esta act.ividad permite que los participantes expresen
sus dudas y temores, acerca de los que esperan del
programa de capacitacién, asi como del instructor que

1o va a impartir,

Por medio de las actividades antes descritas se pretende
introducir a los participantes y lograr que cooperen para que se
tenga un mayor compromiso en el cumplimiento de los objetivos del

programna.
Actividades para dar fin al programa de capacitacién

* Plancaci6n del retorno: Por medie de esta actividad se
pretende hacer que los participantes reflexionen acerca
de los conocimientos y habilidades que hayan zdquiride
durante el programa y gque vean la aplicacién de éstas
dentro de sus labores cotidianas. Asi como las
oportunidades Y limitaciones que tienen dichos

conocimientos y habilidades en su ambiente laboral.

* Evaluacién del logro de objetivos: Esta actividad esta
encaminada a valorar en gque grado 1los participantes
cubrieron los objetivos planteados para el programa de

capacitacién.
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Las evaluaciones pueden ser mediante cuestionarios,
opiniones, escritos, atc.., esto ser& considerando el

tipo de programa que se haya efectuado.

* cierre del programa: Esta es la actividad final del
programa ¥ es el momento en qua el instructor se
despide Yy da laa gracias a los participantes por su
colaboracidn y asistencia. Asimisme es conveniente que
un funcionarioc de 1la organizacién declare formalmente
clausurado el pregrama, asi como ge hizo en la apertura

del programa.

4.1.5 DETERNINACYON DE LA DURACION Y BORARIO DEIL: PROGRAMA

Después de que el instructor tiene en su poder el listado
conmpleto de actividades, es conveniente gque las revise vy
verifique gque tienen una secuencla l6gica, este es con el objeto
de que las actividades tengan una continuidad y congruencia para
que faciliten el aprendizaje. También habri que cuidar que no se

sature de informaci6n a los participantes.
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Como paso siguiente el instructor debe proceder a enumerar
las actividades en orden progresivo tomando en cuenta el tiempo
que requiere cada una de ellas en relacién a 1la duracién total
del programa y de esta manera asignar en forma equilibrada el

horario correspondiente.

Es recomendable que el instructor prevea algunas actividades
que puedan ayudarle a dar respuesta a necesidades del grupo, las
cuales no se hayan considerado dentro del disefio del contenido

del programa.

Para la adecuada determinaci6n del horario es conveniente
enlistar las actividades de una manera l6gica e irle asignando la
duracién de cada una de ellas y posterioremente ubicarlas dentro

del horario correspondiente.

Por Gltimo, es importante mencionar que el instructor debe
degarrollar ciertas habilidades, ya que en el disefio de programas
de capacitacién el instructor debe saber que es lo que va hacer
con los participantes durante las sesiones.> Ya que en el momento
que ya se estd ante el grupe, es cuando se facilita 1a
determinacién de las actividades que hay que realizar, tomando en

cuenta las reacciones de los participantes.
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4.1.6 SELECCION DE TECNICAS DE APOYO DIDACTICO

Las técnicas de apoyo did&ctico son aquellas de las qua hace

uso el instructor para dar raspaldo sobre algln aspecto del

contenido del programa de capacitacién.

A continuacién mencionaré alqunags da las técnicas de apoyo

didsctico nmis usuales que pueden sor ampleadas durante el

desarrollo de un programa de capacitacién.

1.

Conferencia: Es una técnica expositiva en donde la
atenci6n se encuentra centrada en el inatructor, y este
proporciona la informacién al grupo, aungque &ste debs

limitarse al tiempo que tiene aslgnado.
-

Panel: Esta técnica consiste en que la exposicién esta
a cargo de un grupo de personas 0 an forma individual,

con diferentes enfoques o puntos de vista.

Mesa redonda: Se refiere a la discusién de un tema, el
cual estd a cargo de un grupo de expertos ante un

auditorio, con la ayuda de un moderador.
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Lectura comentada: FEs una técnica en donde el
instructor deja a los participantes la lectura de un
documento determinade. Esta técnica puede usarse para
un debate o foro, también es posible substituir la

lectura del documento por una pelicula o audiovisual.

Seminario de investigacién: Es cuando el instructor
propone un listade de temas relaclonados cop el
programa, dichos temas seran jinvestigados por pequefios
subgrupos de participantes y los resultados serén

presentados posteriormente al grupo total.

Tormenta de ldeas: Esta técnica permite la libertad de
expresidbn por parte de los participantes, se hace con
el objete de producix el mpayor nGmero de datos,
opiniones o soluclones sobre algn tema determinado.
Una de las ventajas que tiene esta técnica es 1la que
los participantes pueden expresarse sin restricciones,

ni limitaciones.

biscusién en grupos pequefos: Consiste en el
intercambio de ideas y opiniones acerca de un tema en

especifico, entre los intregrantes del grupo.



4.1.7 RBCURSOS DIDACTICOS DE APOYO PARA UN PROGRAMA

Una vez que el instructor ha determinado o saleccionado
cuales son las técnicas que va a emplear durante la aplicacién
del programa de capacitacién, es necesario considere que recursosg’
documentales y audiovisualas le servirin de apoyo para reafirmar
la comunicacién con 1los participantes, a 1la vez que estos
recursos didacticos hacen més objaetiva 1la informacién vy

relacionen los conocimientos con la realidad.

1. Reproducci6én de objetivos y del programa de actividades
para los participantes: Es importante que 1los
participantes cuenten con un documento por escrito en
donde esten plasmados los objetivos y 1a programacién
de actividades. El gque el grupo cuente con este
material permite que las personas comprendan dgue se
pretende lograr con el programa de capacitacién y la

secuencia que tendréin las actividades programadas.
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Manual para parcticipante: El manual generalmante
incluye: indice, presentacién, lecturas relaclonadas
con el tema del programa, inastrumentos tales como
cuastionarios que el participantes usara, asi como

bibliografia.

El que los participantes cuentan con el manual le
facilita al instructor no perder tiempo en
explicaciones teéricas y asi aprovecharlo para el
desarrollo de otras actividades, asi mismo evitar que
el grupo tenga que tomar apuntes lo cual distrae y hace
que pierdan la atencién y concentracién sobre lo gque se

esta tratando.

Cabe mencionar que el manual no debe ser demasjado
axtenso, de hecho este documento debe contar con un
res(men de 1lo que se va a tratar en el desarrollo del
programa. Por Gltimo este recurso por la importancia
que tiene requiere de una presentacién adecuada de
acuerde a las posibilidades presupuestales de 1a

organizacién.
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Rotafolio: Es un recurso visual gque combina . las
ventajas del pizarrén confin, el cual sirve para
presentar los aspectos tedricos més relevantes de un
tema y a la vez permite regrasar a ellos cuantas veces

sea necesario.

Por el tamafio de las hojas de rotafolio el uso de 6ste
esta limitado a un grupe pequefic o mediane, asimismo
debe tomarse en cuenta la seleccién y combinacién de
colores de los marcadores para efecto de llamar la

atencién de los integrantes.

Es conveniente que para facilitar el uso de las hojas
del rotafolio se lleven ya elaboradas, con el objeto de

reducir tiempo durante la sesién.

Recusos audiovisualea: Dentro de estos recursos se
encuentran las peliculas, videocassettes, dlapositivas,
filminas y cuerpos opacos. La seleccién da este tipo de
recursos audiovisuales debe hacerse de una manera
cuidadosa, con el objeto de que &stos cubran con las
necesidades que requiere el instructor durante el

desarrollo del programa.
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Es conveniente que cuando ya se tenga la programacién de las
actividades y las té&cnicas did&cticas seleccionadas se haga una
lista de los recurscs materialea que se regueririn para el
desarrollo del programa de capacitacién y de esta forma el
instructor cuente con todas las herramientas necesarias para su

aplicacién.

4.1.8 ORGANIZACION DR LAS INSTALACIONES

Los aspectos ¢ue se refieren al suministre y coordinacién de
los recursos humanos y materiales que se requieren para 1llevar a

cabo un programa de capacitacidn son los sigulentes:

1. Elaboracisn de la lista de participantes: A partir de
la formacién de log grupos el instructor debs solicitar
el listado con 168 nombres de todos los participantes,
con el objeto de facilitar el control de registro de

asistencia al curso.

2. Local: En este punto se deben considerar aspectos
tales como: ublcacién, iluminacién, posibilidades para

proyeccién, ventilacién, aislamiento del ruido,
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mobiliario adecuado y sanitarios; lo anterior es con el
objeto de que los participantes se encuentren

cémodamente para atender al programa de capacitacién.

Distribuci6n de espacics fisicos: Es conveniente gque
el instructor considere la mejor manera en gues debe ser
distribuido el mobillario de acuerdo a la naturaleza
del programa, por ejemplo sl se wvan a utilizar
diapositivas la distribucién a enplear es la
tradicional.

Material de apoyo: El instructor de acuerdo a las
técnicas didacticas qus vaya a emplear debe praveer gque
materiales requerirs para el dasarrolle del programa
de capacitacién. Lo anterior se reflere a papaleria o
Gtiles tales como: 1l&pices, tarjetas, hojas blancas,

gises, marcadores, etc..

Equipos Yy aparatos: Asi como se preveen el uso de
materiales de igual forma el instructor debe asegurarse
de contar con el egquipo necesaric como son: rotafollo,
equipo de sonido, pantalla, proyectores, dliapositivas,

grabadoras, videocassettes, etc..

93



6. Servicio de cafeteria: De acuerdo a la naturaleza de
ciertos programas se hace necesario que los
participantes durante los descansos que tienen cuenten
con un servicio de café, esto se debe realizar de
acuerdo a los horarios previamente fijados para el

programa.

7- certificacién de asistencia: Es conveniente considerar
la posibilidad de dar algin tipo de certificacién por
la asistencia de 1los participantes al programa de
capacitacién, estos pueden ser desde una sencilla carta
hasta un diploma, pero esto depende del presupuesto que

se tenga asignado.

4.1.9 EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

El aplicar una evaluacién a los participantes del programa
de capacitacién se realiza con el objeto de obtener informacién,
sobre si los objetivos planteados inicialmente para el programa
fueron cumplidos, asi como si han sido satisfechas las

necesidades que se requerian para mejorar el desempafio de los
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trabajadores en sus labores. Existen dos tipos de evaluacién los
cuales miden aspectos diferentes como a continuacitn lo

mancionaré.

Evaluacién del logro de objetivos: Los objetivos planteados
por el instructor constituyen la base para practicar una
evaluacidn a los participantes. Dpe hecho, los participantes son
los Gnicos que pueden mnanifestar hasta que dgrade lograron
integrar los conocimientos y habilidades impartidas a través del
programa de capacitacién. Dicha evaluacién es conveniente se haga

mediante un cuesticnario.

Evaluaci6n del desarrollo del programa: Mediante este tipo
de evaluacién se pretende recopilar informacién acerca de como
los participantes percibleron la preparacién y conduccién del
programa, incluyendo aspectos cowo la secuencia de actividades,
conocimientos y experiencia del instructor, calidad del material
de apoyo, utilizacién de los recursaos didacticos Y

caracteristicas del local.

Después de haber mencionado los aspectos que deben
considerarse para la elaboracién de un programa de capacitacién,

es necesario hablar acerca del presupuesto, gue es el documento
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en donde queda plasmada 1a asignacién  1los recursos financieros
para el desarrollo de las actividades, en este caso serian las de

capacitacién.

4.2 PRESUPUESTOS

Los presupuestos son un elemento indispensable para lograr
el desarrollo de cualquier tipo de actividad de una crg'anizacién,
ya gque a través de ellos se praoyectan, en forma cuantificada los
elementos que requiere la empresa para cumplir los objetives
previamente fijados; sus principales finalidades consisten en
determinar la forma mas adecuada en la que deben ser utilizados y

asignados los recursos.

pDefinicién de Presupuesto:

"... El presupuesto es un plan de todas o algunas de las
fases de actividad de la empresa expresado en términos econdSmicos
{monatarios), Jjunto con 1a comprobacién subsecuente de las

realizaciones de dicho plan" (37).
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» .. Un presupuesto es un esquema escrito de tipo general
y/o especifico, gue determina por anticipado, en términos
cuantitativos (monetarios yfo no monetarios), el origen y
asignacién de 1los recursos de la empresa, para un periodo

especifico® (38).

Con base en lo anterior, es necesaric que la empresa cuente
con un presupuesto destinado para capacitacién, que aporte los
recursos financieros necesarios para solventar las actividades

que se deriven de la propia capacitacién,

Para la elaboracidén de este presupuesto, el especialista en
capacitacién serd el responsable de coordinar 1la informacién de

los resultados obtenidos en la det ién de idades, de tal

forma, que se presente integralmente la informacién, considerando
la totalidad de las actividades de capacitacién. De esta manera,
el especialista tendrd los recursos informativos adecuados para
establecer los controles presupuestales, que coadyuven al

desarrollo y aplicacién de la capacitacién.

El especialista en capacitacién debe elaborar presupuestos
elésticos y flexibles, los cuales 1le permitan cumplir con las
funciones de capacitacién que se requieren dentro de 1la

organizacién. Al mnismo tiempo debe ser capaz de predecir
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adecuadamente el n(mero de entrenados que se tandr& para cada
programa de capacitacién que se otorgue. El especlalista tiene
que considerar casos como cuando se cambia una presentaciétn de
clase normal a conferencia, en la cual se usarin audiovisuales,
es entonces cuando el presupuesto debe contar con suficiente

dinero extra para permitir gastos de este tipo.

La persona encargada de elaborar el presupuasto de

capacitacitn debe considerar costos tales como:s

1. Costos fijos: Renta, servicios como aire acondicionado,
luz, agua, teléfono, papeleria, Gtiles, gastos de

limpieza, etc..

2. Costos variables: Peliculas, folletos, libros,

mantenimiento, reparaciones, ete..

Cuando ya existe el antecedente de un presupuesto anterior
es ma&s ficlil peder prever las costos que se requieren para la
elaboracién del nuevo presupuesto. Sin embargo hay otro aspecto
que considerar como lo es los gastos especiales, de acuerdo a lo

sefialado en el libro de Robert Craig (39).
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Gastos RBspeciales: Es cuando se requiere de la aplicacién
inmediata de un programa especial, el cual se pensaba dar en un
futuro, es aqui donde el encargado del presupussto debe de
otorgar los fondos suficlentes para 1la realizacién de dicho
programa. Por lo antericr, es de vital importancia que los
presupuestos gque se desarrollen para el 4rea de capacitacitn

deben ser flexibles para poder manejar situvaciones ccmo estas.

Después de haber elaborado 1a planeacién del Srea de
capacitacién en lo que se refiere a cursos, es necesario cumplir
con los reguisitos legales, los cuales se refieren al registro de
los cursos cque serin otorgados dentro de la organizacién ante la

Secretaria de Trabajo y Previsién Social.

4.3 FORMATOS OFICIALES PARA REGISTRO ANTE LA DIRECCION GENERAL DE
CAPACITACION DE PERSONAL (DGCP)

Los formatos que deben ser llenados por parte de la
organizacién para ser presentados ante la Secretaria de Trabajo
y Previsidén Social en lo concerniente a la capacitacién que se

vaya a ser otorgada a los trabajadores son los siguientes:
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a)

b)

c)

d)

Forma para presentacién resumida del plan y de los
programas de capacitacién vy adiestramiento (forma
pCc-2).

Etapas en las gque se capacitaré al total de los

trabajadores,

Nombre de los programas especifices, niveles educativos

y/o programas generales por puestos de trabajo.

Modalidad y duracién de 1los programas especificos

niveles educatives y/o programas generales.

A continuacién enumerare cuales son los datos que se tienen

que regquisitar de cada una de las formas antes mencionadas.

a)

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DB‘ Los
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (FORMA DC-2)

Este formato debe ser llenado por triplicado, asimismo

debe llenarse por anverso y reverso. (VER ANEXO 1)
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Registro federal de contribuyentes de 1la empresa o
patrén: Debe anotarse el dato alfanum&ricce asignado

por la Secretarfa de Hacienda y Crédito PGblico.

Registro patronal del I.K.S8.5.: Anotar el nGnero de
registro asignado por el Instituto Mexicano del Seguro
Social.

Rombre o razén social de la empresa o patrdn: Anotar la
razén social de la empresa si ésta es persona moral, o

el nombre del patrén cuando sea persona fisica.

calle, nGmero exterior, nGmero interior, teléfono,
colonia, poblaci6n, c6digo postal, msunicipio y entidad
federativa: En este rubro debe ser anotade con
precisién cada uno de 1los datos sobre el domicilio de
la empresa o patrén, que permitan ubicarla

geograficamente,

Actividad especifica o giro de la empresa: Anotar la

actividad especifica a que se dedica la empresa.
Tipo de contrato: Debe ser marcado con una "X" los

cuadros correspondientes a los tipos de contratacién

existentes dentro de la empresa.
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10.

11.

12.

13.

Fecha de celebracién, revisién o prorroga del contrato
colectivo o contrato ley.

Namero total de trabajadores: Debe anotarse el total de

trabajadores que laboran en la empresa.

N(imaro de establecimiento en los que rige el plan, y
periodo total que abarca el plan: Indicar el nGmero de

establecimientos en los cuales rige el plan,

Nimero de trabajadores a capacitar: Anotar el nimero de
trabjadores que seran capacitados en los diversos

programas de la empresa,

Nimero de participantes en niveles educativos: Anotar
el n@mero de <trabajadores dque se les impartira
educacién basica para adultos en cada uno de los

niveles.

Firma del patrén o representante legal de 1a empresa:
Tratandose de personas fisicas deberd firmar el patrén
o su representante legal y en su caso de ser persona

moral, el representante legal de la empresa.
Nombre y firma del secretario general del sindicato,

representante legal o en su  caso del o los

representates de los trabajadores ante la comisién
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b}

mixta: Cuando en la empresa rija contratacién colectiva
deber& firma el Secretaric general del sindicato y en
su caso de no existir contratacién colectiva, el o los
representantes de los trabajadores ante la Comisién

Mixta de capacitacién y Adiestramiento.

ETAPAS EN LAS QUE SE CAPACITARA AL TOTAL DE LOS
TRABAJADORES (VER ANEXO 2)

benominacién del total de puestos coxistentes en la
empresa: Anotar el nombre de cada uno de los puestos de

trabajo que existen dentro de la empresa.

Namero total de trabajadores en cada puesto: Anotar el
ntimerc total de trabajadores que integran cada uno de

los puestos de trabajo existentes en la empresa.

Nfimero de trabajadores a capacitar por etapas: Indicar
el nOmeroc de etapas que comprende el programa,
seflalando el numero de cada etapa, las fechas de inicio
y terminacién, asi como el nimero de trabajadores que

participaridn en cada una de ellas.
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<)

NOMBRE DE LOS PROGRAMAS, NIVELES EDUCATIVOS POR PUESTO
DE TRARAJO (VER ANEXO 3)

Panominacitn de los puestos: Anctar el nombre de cada
uno de 1los puestos de trabajo que conforman los

programas de capacitacién.

Identifique los programas especificos y/o programas
generales: Anotar el nombre de cada uno de los
programas generales o programas especificos, segin se

trate.

NGmero progresivo y nombre de los cursos, eventos; y/o
nlveles cducativos y/o wmbduleos: Anotar el nombre de
cada uno de los cursos, eventos y/o niveles educativos

que integran los programas.

Objetivo (s): Anotar fGnicamente para cada curso o
eventos los ocbjetivos que se pretenden alcanzar con la

imparticién de éstos.
Contenido temdtico de los cursos y/o eventos: Anotar

Gnicamente para los cursos y/o eventos su contenido

tematico (temario).
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q)

MODALIDAD Y DURACION - DE 1OS PROGRAMAS ESPECIFICOS
NIVELES EDUCATIVOS ¥/O PROGRAMAS GENERALES (VER
ANEXO 4)

Duracion: Anotar por cada uno de los cursos, eventos y

niveles educativos el nlmeroc de horas de duracién.

Programas, instructor interno: Anotar el nombre, el
nimero de Registro Federal de Contribuyentes y el

puesto de los trabajadores.

Programas, instxuctor externo independiente o
institucién capacitadora: Anotar el nombre y ntmero de
registro ante 1la Secretaria del Trabajo y Previsién
social = del instructor externo indenpendiente o de la

institucidén capacitadora gque lmpartird los cursos.
Programas generales: Anotar el nGmerc de registro de

los programas generales a los dque se adhieren y el

nonbre del agente capacitador titular de los mismos.
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CAPITULO 5



CAPITULO 5. LA IMPORTANCYA DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR
EDUCATYVO Y SU RELACION CON EL NEJORAMIENTO DE LA
CALIDAD EN LA PLANTA DOCENTE DEL NISMO.

Como ya se ha mencionado, 1la capacitacién es importante, ya
que es el medio a través del cual se tiene acceso a conocimientos
y habilidades que permiten al trabajador tener un mejor
aprovechamiento de sus capacidades y de 1los recursos a su
disposicién. En este sentldo, se puede decir que la capacitaciédn
no sSlo es el medio para lograr la mejor actuacisdn del trabajador
dentro del medio laboral, sino como una via para dotarlo de
mayores posibilidades de realizacién personal y de participacién

en el desarrollo del pais.

sin embargo aunque para las empresas existe 1la obligacién
legal de capacitar a sus empleados, un nGmero de organizaciones
tienen serios problemas para llevar a cabo programas de
capacitacién eficientes: por el temor a invertir recursos en el
personal y, que éstos se cologuen en otras empresas, asi como el
que no cuenten con la infraestructura necesaria para ello. Por lo
tanto podemos entender gque todavia no se encuentra generalizada
la preocupacién por el desarrollo de los recursos humanos dentro
de las organizaciones. Asi se observa gue "...la capacitacién en

México no se ha desarrollado en todo su potencial en la formacién
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permanente de 108 recursos humanos. Esto se debe a que se ha
tomado a la capacitacidn como una etapa de corta duracién en la
preparacién del trabajador para el desempefio de un puesto, pero
actualmente son escasas aln las empresas gue la asumen como una
tarca permanente de actualizacién y superacién profesional. En un
gran nmero de casos de promocién, el <trabajador adquiere a
través de 1la experiencia los conocimientos indispensables para

desempeflarse en un nuevo puesto" (40).

Realmente es deprimente conocer el insuficiente desarrollo
de actividades de capacitaci6n dentro las empresas, ya que en
algunas ocasiones se debe a que desconocen la funcién primordial
que tiene la capacitacién para con los trabajadores y de que
manera esta les podria ayudar para mejorar ciertas problemiticas
dentro de la enpresa. De igual manera las organizaclones no
tienen una idea precisa del alcance del esfuerzo capacitador en
cada caso ya que desconocen el ntmero de horas y la duracién de
los cursos especificos aplicables a cada uno de 1los puestos con

los qgue cuentan.

Es importante mencionar que (no se trata ya tan s6lo da
desarrollar determinadas habilidades y conocimientos para una
ocupacibn especifica): 1la situacién por la que actualmente est4i
atravesando el pais se necesita contar con un nueve perfil de

trabajo, es decir dar mayor apoyo e interés a 1la fuerza de
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trabajo con la que se cuenta en las empresas, a fin de
proporcicnar al personal las herramientas necesarias, para que
estos puedan enfrentarse con éxito a los camblos gque se estan
presentandc., Para logar lo anterior es necesario reforzar los
sistemas educativos, con el objeto de qua los profesionistas
tengan los conocimientos més frescos y no informacién gque paséd
hace mucho tiempo, para gque trabajadores y/o profesores conozcan
desde ese momento a gque se astan enfrentande y estén en
posibilidades de hacer frente a la situaci6n laboral gque les
espera, "..,. hoy se reconoce, de manera general, que el nivel
intelectual de los trabajadores contribuye sustancialmente al
majoramiento da la productividad. En la medida en gque sea mis
alto el nivel educativo de la fuerza de trabajo podran
maximizarse los beneficios que puedan obtenerse de 1los

trabajadores" (41).

Con lo anterior quiero decir, que mientras los trabajadores
cuenten con un mejor nivel intelectual sera m&s facll poder
capacitarlos para ajustarlos a los cambios que se reguieran
dentro de la propia organizacién. Asi mismo entre mas alto sea
el nivel de preparacitn de los trabajadores serd mis factible
utilizar plenamente sus propias habilidades y conocimientos para

el mejoramiento de la organizacién.

io8



El goblerno esta conciente de esta situacién, reconoce que
los conecimientos y habilidades que requiere el 1ﬂdividuo para su
desarrollo en el campo laboral son adquirides a través de dos
vias como son: la educacién y 1la capacitacién que debe
proporcicnarsele al trabajador. En lo gque se rafiere a educacitn
el goblerno sabe que: ™...Existe preocupacién por los sectores
gubernamentales y académico por mejorar el sistema de educacién
superior, dque a lo 1largo de mas de 20 afios ha presentado una

serie de deficiencias" (42)

Considero importante profundizar en lo que a educaciédn se
refiere, ya que en este momento en nuestro pais podemos observar
que los sistemas educativos vilidos durante muchos afios,
actualmente ya no satisfacen las necesidades que se reguieren
para el adecuado dasarrollo de los profesionistas en el campo
laboral. Se puede sentir cierta inquietud por parte de loas
estudiantes y padres de familia de contar con un mejor sistema
educative que na dGnicamente se refiere a las materias vy
contenidos de las mismas, sino también al papel que desempefan
los catedraticos al transmitir 1los conocimientos a los

estudiantes.
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5.1 1LO0S SISTEMAS EDUCATIVOS Y LA NRCESIDAD DR CAPACITACIOM ACTUAL

Los sistemas educativos actualmente deben ser consistentes
con la nueva actitud que se estid presentando entre los
estudiantes, es declr, debido a la acelerada modificacién de los
conccimientos y la cambiante realidad que demanda ajustes
continuos, 1las instituciones educativas deben estar preparadas

para poder proporcionar conocimientos actuales a sus estudiantes.

Desgraciadamente muchas de las instituciones educativas ven
a la educacibn como un negocio, ya que no se preocupan lo
suficiente para que el alumno cuente con las herramientas
necesarias para enfrentarse a la realidad que 1les tocara vivir
dentro del campo laboral. Sin embargo ",..a la educacibn le
corresponde mis gque a ninguna otra actividad social establecer
las bases que puedan crear caminos y resolver problemas. Por
ello, los honbres del mafiana, gque se estén formando, podrin
enfrentarse satisfactoriamente a la diffcil responsabilidad de
dar a la tecnologfia su sitic y funcién de instrumento para el
bien comGn®™ (43).

Las instituciones académicas, son como una empresa las
cuales se encuentran formadas por recursos humanos y materiales,

dichas instituciones por el giro al que se dedican dan 1lugar a
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las relaciones alumneo~-profesor, actualmente las escuelas
Gnicamente se reducen a proporcionar 1las instalaciones, 1la
seleccidn o admisién de alumnos, contratacién de maestros y
actividades de certificacién, vy creen que con esto es suficiente
para poder proporcionar una adecuada transmisién de conocimientos
al alumno, pero lo anterior no es cierto, ya que la misma escuela
deberia de preocuparse por que su planta docente cuente con la’
capacitacién y actualizacién requerida, con el objeto de mejorar
el desempefio académico e ir en busca de la excelencia gue debe

ser el objetivo principal de toda institucidn educativa.

El concepto calidad actualmente ha tomado mayor fuerza
dentro del ambito empresarial debido a la apertura comercial que
se esta presentando en nuestro pafs, y esto lo podemos ver a
travése de notas pericdisticas que tiltimamente han salido como
“...La actualizacién y capacitacién es otro de los factores

implicitos en la calidad total; por lo tanto las instituciones de

1za superior no pueden esperar a que se mejore el sistema
educativo, sino que se deben suplir las deficiencias por nosotros
mismos, a través de la actualizacién y capacitacién a la planta
docente" (44), 1lo anterior provoca que se proporcione persohal
mejor capacitado gue vaya acorde a las necesidades reales y
futuras del pais, con esto quiero decir que es necesario una
reestructuracién del perfil educativo, asi como la actualizacién

de programas de cppacitacién para 1la planta docente, con el
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objeto de que se contemple el aprendizaje innovativo de manera,
que el astudiante pueda hacer frente y prevea los cambics y de

forma al futuro en lugar de tener que acomodarse a &l.

Lo anterior me permite recordar un aspecto que 1llamo mi
atencién durante el perfodo gque estuve estudiando, esto es: 1la
relacién que existe entre alumno-profesor; ya que el alumno a
veces se encuentra con maestros gue dedican la mayor parte de la
actividad educativa a informar, exponer, motivar y evaluar al
alumno, puesto que el maestro es quien decide la manera en gue se
va a desarrollar el temario de la materia que tiene asignada, asi
como los metédos didaéticos a emplear para la ensefanza, por lo
tanto esto provoca que el alumno se vVvea limitado nada mas a
escuchar las cdtedras, en lugar de propiciar 1la participacion
activa del nismo. Sin embargo, no todas las relaciones
alumno-profesor se realizan de esta manera, ya que existen casos
donde el profesor se convierte realmente en el generador de
inquietudes vy transmisor de experiencias, 1lo cual trae consigo
que el alumno se involucre mas en la materia y 1le tome interés.
Con lo anterior pude concluir que: el proceso de enseflanza esta
basicamente enfocado a la evaluaci6n del alumno, y no a la
transmisi6én de conocimientos adecuados para el futuro desarrollo

de los estudiantes.
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La planta docente es tan importante dentro de las
instituciones académicas, ya que son ellos los que estan a cargo
da la ensefianza y de ellos depende la formacién de 1los
estudiantes que posteriormente se desenvolverin en el &mbito
laboral, por lo tanto es conveniente que el profesorado cuente
con una actualizacibn, ",..paro es indispensable gque sean
motivados para que tengan una carrera académica en el posgrado,
con el objeto de garantizar que la ensefianza que estin dando a

las nuevas generaciones tenga una visién actual® (45).

Para gue la planta docente cuente con la capacitacién que
requiere para el adecuado desarrollo de sus funciones, es
necesaria la participacién activa de las instituciones académicas
en lo gue se refiere a la creacién de programas de capacitacién
y actualizacién para el profesorade de 1la inatitueidbn en
particular, esto provocard que la calidad de ensefianza se mejore
y las instituciones educativas esten en poeicién de couwpatir
exitosamente en el &mblto educative, es decir que las escuelas
proporcionen a las empresas personal preparado y con la calidad

que ellas requieren para sequir adelante.

Considero, gue es necesario que las escuelas se preocupen un
poco mis por capacitar y actualizar a su planta docente, ya due

los recursos humanos son el elemento mis valioso en la bGsqueda
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de la calidad tetal y al mismo tiempo de ellos dependerid elevar
su nivel de calidad educativa, proporcionando al pafis estudiantes

preparados para la realidad que se esta presentando.

Es importante hacer hincapié, gque la capacitacién es un
elemento de particular importancia que ayuda a mejorar la
calidad de 1los serviclos independientemente de 1la organizacién
que se trate, ya gque a través de ella se produce un mejoramiento
de las habilidades para lograr un adecuade desempefio de los
profesores dentro de sus actividades educativas, al mismo tiempo
que estos encuentran dentro de este campo laboral perspectivas
de desarrollo persoral y profesional que 1lo estimularan para

seqguir adelante.

5.2 LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS Y LA PROGRAMACION DE CURSOS DE
CAPACITACION DOCENTE

Para gue las instituciones educativas puedan efectuar una
programacién adecuada de los cursos de capacitacién y
actualizacién que requiere 1la planta docente, es necesario
determinar el perfil educativo idfneo, con el que debe contar el
profesorado, para que sobre esta base puedan ser evaluados y

conocer cuales son la deficiencias que tienen para dar apoyo a
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estas y que la capacitacién 6 actualizaci6bn no sea inGtil, se
entiende por perfil educativo a los elementos con los gue debe
contar una planta docante para llavar a cabo 8us actividades de
ensefianza, el perfil que a continuacién presento es el que
utilicé como base para una investigaciédn hecha en el afo de 1991

en el 10mo. semestre de la Licenciatura en Administracién. (46)

1) Formaci6n

2) Experiencia laboral

3) Docencia

1) Trabajos de investigacién
5) Difusiso

Para poder evaluar 1les cinco aspectos gque conforman el
perfil educativo que se establecié para la realizacién de esta
investigacién, se tuve que determinar una muestra, 1la cual
astaba conformada por 100 elementos, seleccionados al azar
dentro de la poblacién estudiantil gue habia cursado cuatro afios
da la Licenciatura en Administracién en cinco universidades
privadas del Distrito Federal. Posteriormente a la determinacién
da la muestra, Be aplic6 un cuestionario estructurade, el cual
contenfa veintiseis preguntas carradas. La distribucién de
cuestionarios se aplicé de 1la siguiente manera dentro de las

einco universidades privadas elegidas al azar.
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PLANTEL No. DE CUESTIONARIOS

Universidad de las Américas México 20
Universidad Intercontinental 20
uUniversidad ITAM 20
Universidad Latinoamericana 20
Universidad La Salle 20

TOTAL 100
La aplicacién de los cuesticnarics permitié evaluar los

aspectos que conforman el perfil docente de un profesor a nivel

de educativo superior:

a)

b)

<€)

Formacidn: Este aspecto se refiere a los grados o
niveles de estudio que poseen los profesores evaluados,

tales como licenclatura, maestrias, etc..

Experiencia Laboral: Se refiere a los afios de
conocimientos que tilenen los profesores dentro del

mercado o campo de trabajo, a nivel profesional.

Docencia: Hace referencia a las habilidades y aptitudes
gue los profesores desarrollan al impartir sus clases,
al aplicar técnicas didicticas efectivas que permitan

el adecuado aprendizaje del alumnado.
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e

)

)

Trabajos de investigacién: Comprende todas aquellas
investigaciones que los profesores evaluados realizan a

lo largo de sus vidas profesionales.

Difusibn: Se refiere a todos los medios que los
profesores utilizan para difundir sus conocimientos,
tales como: exposiciones, conferencias, libros,

articulos, etc..

A cada une de los anteriores aspectos se les asignd un

porcentaje, de acuerdo a la importancia relativa que representan

dentro del perfil docente de un profesor de nivel educativo

superior, Dicha 2signacién es la siguilente:

ASPECTO EVALUADO PORCENTAJTE

a) Formacién 30%

b) Experiencia laboral 20%

¢) Docencia 25%

d) Trabajos de investigacién 15%

e) Difusién 10%
TOTAL 100%
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De acuerdo a los porcentajes asignados y en relacién a los
valores de 1las respuestas de los cuestionarios aplicados, se

obtuvo la siguiente tabla de promedios para la evaluacién de los

resultados obtenidos en la investlgacién.

Excelente 79-104 27.50 18.30 22.88 13.73 9.15
Muy Bueno 57-78 20.25 13.50 16.88 10.13 6.75
Bueno 27-56 12.45 8.30 10.38 6.23 4.50
Regular Q-26 3.90 2.60 3,25 1.95 1.30

Para obtener las necesidades de capacitacién por cada una de
las universidades evaluadas se tabularon los resultados vy se

obtuvieron los siguientes resultados de manera individual.

Los promedios de evaluacién que se emplean en las siguientes
tablas son el resultade de aplicar la media a las escalas
propuestas para la tabulacién de resultados conjuntamente con los

porcentajes asignados a los valores gque componen el perfil



educativo, y es el resultado al cual deberfan de haber llegado
cada una de las universidades, después de la aplicacién de los

cuestionarios.

El concepto de promedios obtenidos son el resultado de la
tabulacién de resultados, ya que al total de resultados obtenidos
por cada una de las muestras, se divide el total entre el nfimero
de cuestionarios y finalmente se le aplica el porcentaije asignade

a los valores que conforman el perfil educativo.

BSCUELA UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS:
Promedio obtenido: B1.75

Escala en que cae: Excelente

EXP.
JFORM. . IAB. . DOC. . . INVEST. _ DIF.

Promedjos Evaluacién 27.45 18.30 22.88 13.73 9.15

Promedios obtenidos 24.25 16,35 20.44 12.26 8,18

Diferencia 3.20 1.95 2.44 1.47 0.92
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ESCUELA UNIVERSIDAD INTERCORTINENTAL:
Promedio obtenido: 61.1

Escala en que cae: Muy Bueho

EXP.
FORM, _ LAB.  DOC. _INVEST. _ DIF,

Pronedios Evaluacién 20.25 13.50 16.88 10.13 6.75
edios
Diferencia 1.92 1.28 1.60 0.96 0.64

KESCUELA UNIVERSIDAD ITAM:
Promedio obtenido: 84.7

Bacala en que cae: Excelente

EXp.
FORM. __ LABR. _ DOC. _ INVEST.  DIF.

Promedios Evaluacién 27.45 18.30 22.88 13.73 9.15
Promedios Qbtenidos 25.41 16,94 21.18 12.71 8.47
Diferencia 2.04 1.36 1.70 1.02 0.68
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ESCUELA UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA:
Promedio obtenido: 69.25

Escala en que cae: Muy Bueno

EXP.

FORM, LAR., __ DOC, __ XNVEST., . DIF.

Promedios Evaluacién 20.25 13.50 16.88 10.13 6.75
Promedjos Obtenidos  20.78 13,85 17.3) 10.39 6,92
Diferenci {0.53) (0.235) (0.43) {0.2) {0.17)

RSCUELA UNIVERSIDAD LA SALLE:
Promedio obtenido: 70.4

Escala en gue caet Muy Buano

EXP.

FORM, LAB. DOC, INVEST, DIF.

Promedios Evaluacié6n 20.25 13.50 16.88 10.13 6.75
Promedios Obtenidos . 21.12 14,08 17,60 _ 30.56  7.04

Diferencia { .87) ( .58) ( .72) (.43) {.29)
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El hecho de que las universidades presenten necesidades de
capacitacién en su planta docente existente (ver cuadro 1), es un
indicador que la lﬁstituclén debe considerar la posibilidad de
proporcionar capacitacién y actualizacién a su planta docente, lo
anterior €5 con el objeto de generar profesionistas con una
mayor preparacibn, -para que &éstos puedan enfrentarse a un mundo

real con las herramientas necesarias.

A continuacién presento cuales son las necesidades de
capacitacién, de acuerdo a 1los aspectos del perfil educativo

propuestos que se evaluaron en las diferentes universidades

elegidas.
CUADRO 1

STITUCLO
| | | i | |
a) U, de las Américas M, | | X | | |
| | | | | |
b) U. Intercopntinental Lox | X [ X | X P x ¢
| i | ! | i
gl ITAM X% ] ] | | |
| I | i | |
4) U, La Salle | X [ X L x | X [
| | | I | |
e} U. Latinoamericana b oox 3 X x| X | X |
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Con base al cuadro de necesidades que se obtuve de la

evaluacién en

las diferentes universidades, propongo los

sigujientes cursos de capacitacién para cada uno de los aspectos

del pertil) educativo,

1. FORMACION

2. EXPERIENCIA
LABORAL

Observaciones:
Actualizaclén profesional mediante el desarrolle

de programas de capacitacién.

Capacitacitn:
Avances recientes en las distintas A&reas
administrativas, tales comosz Finanzas,

Mercadotecnia, Produccién, Recursos Humanos,

Conpras v Abastecimientos, Sistemas y
Contabilidad.

Observaciones:

Los cursos deben referirse hacia la
actualizacién del profesorade en el

cohecimiento del mercado o campo de trabajo.
Capacitacién:

Mercade de trabajo en cada una de las adreas

administrativas,.
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3.

DOCENCIA

Observaciones:

Reforzar este aspecto dentro de la planta

docente, para que pueda desarrollar un adecuado

proceso de ensefianza-aprendizaije.

Capacitacitn:

Trato personal con el alumnado.

Técnicas docentes para la axposicién de
clases.

Personalidad.

Motivacién.

Expresién oral y escrita.

Conocimiento de planes y programas de estudio

de la escuela universitaria correspondiente.
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4.

TRABAJOS DB
INVESTIGACION

Obsarvacicnes:
- Se realizan dentro de la planta
docente, con el objeto de profundizar en

determinados aspectos de su conocimiento.

- En ocasiones favorecen el interés del

estudiante y la preparacién del profesor.

Capacitacién:

- Metodologia de la investigacién.

- Repercursiones sociales de los trabajos de
investigacién.

- Desarrollo personal a través de la realizacién
de trabajos de investigacién.

- Prabajos de investigacién como parte del

desarrello profesional.
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observaciones:

Asi como 1los trabajos de investigacién saon

importantes como parte del desarrollo

profesional del profesorado, en menor escala
también lo es la difusién de estos trabajos, ya
que &sta es la forma de compartir 1los
conocimientos propics con los demés.

5. DIFUSION

Capacitacién:

- Expresién oral (Forma adecuada de éxpresarse
en publico.

- Expresién escrita ( ortografia, redaccién, usc
del lenguaje, etc.).

- Conogimientos necesarios para 1la preparacién
de un trabajo escrito {libros, ensayos,
articulos, etc.}.

- Elementos necesarlos para 1la preparacién de

una presentacién en p@blico.

Es importante sefalar que los resultados de esta
investigacién demostraron que las cinco universidades evaluadas
requieren de apoyos de capacitacién y actualizaclén en los
diferentes puntos del perfil educativo de su planta docente, va

que por medio de la instrumentacién y aplicacién de capacitacién
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se obtendria un mejor desempefio de la planta docente Yy se
elevaria el nivel de calidad de la educacién impartida dentro de

estas instituciones.

Para efectos de poder dar la “Estructura de un programa de
capacitacién como herramienta para el mejoramiento de la calidad
en la planta docente de la Universidad Latinoamericana en la
Licenciatura en Administracién", considero conveniente utilizar
el mismo perfil educativo aplicado en el estudio aptericr, pero
unicamente a la Universidad Latinoamericana, con el objeto de
obtener cual es la situacion que guarda dicha universidad en 1o

que respecta a su planta docente.
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CAPITULO 6



CAPITULOD 6. CASO ' PRACTICO: ESTRUCTURA DE PROGRAMAS DLE
CAPACITACION COMO HERRAMIRNTA PARR KL, MEJORAMIENTO
DE LA CALIDAD DE LA PLANTA DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD IATINOAMERICANA EN LA LICENCIATURA EN
ADMINISTRACION

La presente investigacién tiene por finalidad detectar
cuales es 1la situacién actual gue guarda la planta deccente de la
Universidad Latinoamericana, con el objeto de que los resultados
que arroje dicha investigacitn sean empleados para elevar el

nivel de desempefio y calidad de la misma.

Considero convenlente resaltar que el inter&s personal que
tengo en la <reallzacién de esta investigacién, es el de poder
contribuir con una parte de mnis conocimientos gque me fueron
impartidos en esta Universidad, para mejorar el sistema que
actualmente esta funcionando y que de alguna manera los alumnos
gue estan estudiando esten en posibilidades de salir mejor
preparados, es decir, con las herramientas que se requieren para

enfrentarse al campo laboral.
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6.1 ANTECEDENTES DE LA UNIVERSIDAD LATINOARMERICANA

La Universidad Latinoamericana nacis el lo. de enero de 1976
como una Sociedad c¢ivil, contando unicamente con los grados de
bachillerato y tres semestres da la Licenciatura en Cirujano
Dentista, su incorporacién a la Universidad Nacional Aut6nopa de

México la obtuvo el 4 de febrerc del mismo afio.

En el mnes de agosto de 1976, sa abrié 1la Eacuela de
Comunicacién y Relaciones PGblicas. ¥ fue hasta el mes de
septienbre de 1981, cuando se obtuvo el reconocimiento de validez

oficial de estudios.

Para el afio de 1977, se inicia la Escuela de Contaduria y
Administracién con ccho alumnos en Contadurfa y once de

Administracién para el primer semastre.

En lo referente a las instalacienes de la Unlversidad se
encontraban ubicadas en la calle de Amores inicialmente, pero al
agotarse el cupo del edificio y en virtud de la demanda crecienta
de los j6venes, la Universidad se vio en 1a necesidad de adquirir
un edicifio en la calle de Gabriel Mancera nlmerc 1402, que es

en donde actualmente esta ubicada.
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6.2 DETERMINACION DE LA KUESTRA

Para la realizacién de esta investigacién se determiné una
muestra de 90 elementos, los cuales fueron seleccicnados de un
universo de 202 alumnos que conforman 1los semestres de la

Licenciatura en Administracién.

La aplicacién de los cuestionarics se encuentra distribuida

de la siguiente manera:

SEMESTRE No. DE CUESTIONARIOS
lo. 13
2do., iz
Jer. 10
4to. 16
5to. 8
6to. 8
Tto. 7
8avo. 3
9no. 8

10mo. 5
TOTAL 90
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El nfimero de cuesticnarios varia en cada semestre de acuerdo
a la cantidad de alumnos gque se encuentra en cada grupo,
encontréndose una mayor cantidad de alumnos en los primeros
semestres y dismlnuyendo el nfimero en los semestres mas

avanzados,

6.3 ESCALAS DE EVALUACION

Para realizar la investigacién se utilizard un cuestionaric
el cual aparece en el ANEXO (5), este cuestionario cuenta con 18
preguntas que evaldan los cinco aspectos del perfil educativo de

los maestros.

Mediante la aplicacién de los cuestionarios se pretende
evaluar los cinco aspectos que conforman el perfil educativo, los

cuales a continuacién detallo:
a) Pormacibn: Se refiere a los grados o niveles  de

estudic que posecen los profescres evaluades, tales como

licenciatura, maestrias, atc..
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L)

<)

dy

e)

Experiencia laboral: se refiera a 1los afios de
conocimientos que tienen los profesores evaluados
dentre del mercado o campo de trabajo, a nivel

profesional.

Docencia: Hace referencia a las habilidades y aptitudes
que los profesores desarrollan al impartir sus clases,
al aplicar técnicas didacticas efectivas que permitan

el adecuado aprendizaje del alumnado.

Trabajos de investigaci6n: Comprende todas aqucllas
investigaciones que los profesores evalnados realizan a

1o largo de sus vidas profesicnales.

Difusi6n: Se refiere a todos los medios que los
profesores utilizan para difundir sus conocinientos,
tales como: exposicicnes, conferencias, libros,

articulos, etc..

De acuerdo a la importancia gue en lo personal tiene cada

uno de 1os aspectos del perfil educativo de los wpaestros les

asigne los siguientes porcentajes:

132



ASPRCTO EVALUADO
Formacisén

Experiencia laboral
Docencia

Trabajos de investigacién
Difusidn

La tabla que a continuacisn

base para realizar la evaluacién de

PORCENTAJE

30%

20%

25%

15%

103
ToTAL, | 100%
presento es la gue servirad de

los maestros a través de la

comparacién de los resultados que se obtengan de la tabulacién de

los cuestionarios que se apliquen a los alumnos de la Universidad

Latinoamericana.

Esta tabla se realizé de la siguiente manera:

a) Se establecié una escala
de acuerde al perfil
Excelente, muy bueno,

cada uno de aellos un 25%

de evaluacién de los maestros
educativo en cuatro niveles:
bueno y regular, asignadoles a

de importancia.

Para efectos de calificacién de cada una de 1las
preguntas contenidas en el cuestionario se 1les
asignaron los sigulentes valores a los niveles de

evaluacién:
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b)

<)

Excelente
Muy bueno

Bueno

N W s

Regqular

Lo anterior se hizo con la finalidad de facilitar la

tabulaci6n de las respuestas en los cuestionarios.

La escala fue obtenida tomando como base el mayor

niimere de respuestas para un cuestionario, el cual

seria de 72 puntos, considerando 18 preguntas con un
e

peso de cuatro puntos para cada una.

De acuerdo con el porcentaje de importancia de los
niveles de evaluaclén los 72 puntos fueron seguentados
en  intervales de 18 puntos para cada nivel de

evaluacién.

Las cantidades que aparecen en cada una de las columnas
que conforman el perfil educativo, fueron obtenidas
multiplicande el méximc nGnero de puntos para cada
nivel por el porcentaje asignado a cada uno de los

conceptos a calificar de dicho perfil.
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Excelente 55-72 21.6 14.4 18.0 10.8 7.2

Muy Bueno 37-54 16.2 10.8 13.8 8.1
Bueno 19-36 10.8 7.2 8.0 5.4 3.6
Regular 0-18 5.4 3.6 4.5 2.7 1.8

6.4 CUANTIFICACION DE RESULTADOS

Los valores que a continuacién aparecen en las diferentes
tablas de resultados son los que se obtuviercn de aplicacién de
los cuestionarios a los 10 semestres de 1a Licenciatura en

Administraclién y cuya tabulacién aparece en el ANEXO (§6).
Para facilitar 1la comparacién y comprensién de los
resultados estos fueron segmentados por semestre, por lo tanto se

presentarsn 10 tablas, en las cuales se presentan dos conceptos:

a) Promedio de Evaluacién: Es la escala a la cual se deberfa

de llegar después de la aplicacién de los cuestionarios,
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b) Promedio Obtenido: Es la escala que se obtuve después de

aplicar los cuestionarios.

PRIMER SEMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedio obtenido: 47.31

Escala en que cae: Muy bueno

Promedioc Evaluacién 16.2 10.8 13.5 8.1 5.4

Promedio Obtenido 14,2 9.5 11.8 7.3 4.7

SEGUNDO SEMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedio obtenido: 51.42

Escala en gque cae: Muy bueno

Promedio Evaluacién 16.2 10.8 13.5 8.1 5.4

Promedio Obtenido 15.4 10.3 12.8 7.7 5.1
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TERCER SEMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedic obtenido: 46.90

Escala en gque cae: Muy bueno

Promedio Evaluacién 16.2 10.8 13.5 8.1 5.4

Promedic Obtenido 14.0 9.4 11.7 7.0 4.7

CUARTO SEMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedio obtenido: 35.50

Egcala en que cae: Bueno

Promedic Evaluacién 10.8 7.2 9.0 5.4 3.6

Promedio Obtenido 10.6 7.1 8.8 5.3 3.5
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QUINTO SEMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedio obtenido: 35.6

Escala en que cae; Bueno

Promedic Evaluacién 10.8 7.2 9.0 5.4 3.6

Promedio Obtenido 10.7 7.1 8.9 5.3 3.5

SEXTO SPMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedio obtenido: 35.50

Escala en que cae: Bueno

Promedio Evaluacibén 10.8 7.2 9.0 S.4 3.6

Promedioc Obtenido 10.6 7.1 8.8 5,3 31,5
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SEPTIHO SEMESTRE EN ADMINISTRACIOR
Promedio obtenido: 35.43

Escala en que cae: Buenc

_FORM, IAB,  DOC,  INVEST, _ DIF,

Promedio Evaluacién 10.8 7.2 9.0 5.4 3.6

Promedio Obtenido 10.6 7.0 8.8 5.3 3.5

OCTAVO SEMESTRE EN ADMINISTRACION
Promedio obtenido: 35.00

Escala en gque cae: Bueno

Promedic Evaluacién 10.8 7.2 2.0 5.4 3.6

Promedio Obtanido 10.5 7.0 8.7 5.2 3.5
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NOVENO SEMESTRE EN ADMINISTRACLION

Promedio obtenido: 35.38

Escala en que cae: Bueno

Promedie Evaluacién 10,8 7.2 9.0 5.4 3.6
Promedio Obtenido 10.6 7.0 8.8 5.3 3.5
PECIMO SEMESTRE EN ADMINISTRACION

Promedio obtenido: 35.40

Escala en que cae: Bueno

EXP.
FORM ., LAB. pOC, INVEST. _ DIF,

Promedio Evaluacién 10.8 7.2 9.0 5.4 3.6
Promedio Obtenido 10.6 7.0 8.8 5.3 3.5
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6.5 INTERPRETACION Y COMUNICACION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados mostrados en 1las anterjores
tablas, se puede observar que en los primeros semestres los
resultados son favorables, es decir caen en 1la escala de muy
bueno, mientras que en los semestres restantes dicha escala sa’

ubica dentro de kueno.

Surge la cuestién del porque las escalas no son las mismas
en todos los semestres, esto se puede explicar de la siqguiente

forma:

a) En los primeros semestres el alumnado no ha tenido el
tiempo suficiente para apreciar el desenpefic del
profesorado, por lo cual su opinién acerca de ellos
es satisfactoria, por que no los han podide comparar
con otros profesores, ademds como muchos de ellos atn
no trabajan no cuentan con un criterio laboral en base
al cual puedan determinar sl los conocimientos del
profesor se encuentran actualizados y corresponden a lo

que en la vida laboral se ve,
b) Los alumnos de semestres mas avanzados al incorporarse

al campo de trabajo adquieren muchos conocimientos en

"la préctica que de alguna manera comparan con aguellos
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c)

d)

e)

que se les proporcicna dentro de 1las aulas, de esta
forma estan en posibilidades de determinar si los
maestros cuentan con los conocimientos adecuados y la
experientia laboral necesaria para transmitirlos a
los alumnmos, manteniendo un equilibrie aentre 1o
tedrico Y- -lo que realmente sucede fuera de las aulas de

la universidad.

Lo anteriormente explicado se refleja en los resultados
que se presentaron en las tablas, ya que los alumnos
consideran gue aungue los maestros cuentan con los
conocimientos bidsicos en las materias, sienten o
piensan que al profesorado le falta una actualizacién
en algunos conocimientos gque se manejan dentro de las

catédras impartidas por éstos.

Muchos alumnos piensan que 1los profesores no cuentan
con los conocimientos suficientes para impartir la
nateria pero hay gque conasiderar que posiblemente el
problema radica en que éstos no tienen los elementos
adecuados en lo que a docencia se reflera para poder
transmitir de una manera apropiada dichos

conocimientos.
Dentro del cuestionario que se aplico se encontraban

varias preguntas abiertas, en las cuales los alumnos

externaron su opinién acerca de que los maestros eran
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)

contratados en algunos casos unicamente para cubrir
la necesidad de una planta vacante sin haber planeado
con anterioridad y buscado a la persona {dénea que
contara con los conocimientos ¥y requisitos necesarios

para cubrir dicha vacante.

Muchos alumnos exterlorizaron que en algunos casos se
iniciaban los semestres sin contar con toda la planta
de maestros necesarics para dichos semnestres, giendo
qgue esto se debe realizar con anterioridad, para que
cuando se 1nicien las clases los alumnos cuenten con
todas sus catédras y que nho se pierdan las horas de las
materias que despu&s no se pueden repcner en lo que se

busca a un maestro gue pueda impartir la materia.

El problema que los alumnos encuentran al contratar un
profesor solo para cubrir el puesto que esta vacante,
es que la mnayoria de las veces el profesor no ha
llevado a cabo investigacién alguna en temas
relacionados con  dicha materia o no tiene la
experiencia suficiente dentro la misma para poder
cunplir con los objetivos que se esperan obtener al

impartir la materia.
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q) En las preguntas referentes a la docencia Qdel
profesorado 1los alumhos coincidieron que muchos
maestros no lograban atraer y contyrolar al grupo, con
lo cual las clases divagaban y no se cumplia el

objetivo basico de las nisnmas.

h) Por Gltimo en el aspecto mas importante y gue es tema
de esta Investigacitn se encontrd que los alumnes
opinan que a los profesores les hace falta que se les
proporcione capacitacién y actualizacisn, para que de
esta manera se cuente con un mejor equipo de maestros
que puedan transmitir y dotar a 1los .alumnos de los
conocimientos que requieren para desarollarse

profesionalmente y enfrentarse a la vida laboral.

6.6 ALTERNATIVAS DE SOLUCION

En base a los resultados que fueron obtenidos de 1la
aplicacién de los cuestionarios, es conveniente que se refuercen
los siguientes aspectos, mediante 1la estructuraciénm de un

programa de capacitacién el cual de ap'oyo' Y logre incrementar el
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nivel de calidad educativa dentro de la Universidad en beneficio

del alumnado, asl como de la propia institucién al elevar su

prestigio educativo.

a)

b)

c)

¥Yormaci6n: Se requiere gqgue a 1los maestros se les
proporcione apoyo para tomar cursos de actualizacién en
las materias que imparten al alumnado, y de esta
manera incremantar los conocimientos que transmitirédn a

los mismos.

Experiencia laboral: Es importante que a los maestros
de alguna forma sSe les haga llegar informacifn acerca
de la situacién actual del mercado de trabajo, es decir
cuales son los requisitos que deben cumplir 1los
profesionistas para poderse desarrollar adecuadamente
dentro del campo laboral, con el objeto de que el
profesorado instruya a los alumnos sobre estos aspectos

que se requieren en la vida profesional del alumno.

Docencia: En este aspecto la universidad tiene gran
responsabilidad, ya que es necesario que se le

proporcione al maestro cursos de capacitacién en:
- Trato personal con el alumnado.

~ Técnicas docentes para la exposicién de clases.

- Personalidad.
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d)

e)

- Motivacién.
~ Expresi6n oral y escrita.
- Conocimientos de planes y programas de estudic que se

ticnen dentro de la unlversidad.

Trabajos de linvestigaci6n: Se debe de alentar al
profesorado a realizar trabajes de investigacién, con
el objeto de profundizar en determinados aspectos de su
conocimiente, 1lo que favorecera a la preparacidn del
profesor, asf como la captacién del interés del
estudiante. Esto se puede realizar mediante cursos

referentes a:

- Metodologia de la Investigacién

- Repercusiones sociales de los trabajos de
investigacién.

~ Desarrollo personal a través de la realizacién de
trabajos de investigacién.

- Trabajos de investigacién come parte del desarrolle

profesional.

Difusién: Se le debe proporcionar capacitacién al

profesorado en aspectos tales como:

- Expresién oral (forma adecuada de expresarse en

piblico).
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.=~ Expresién escrita (ortografia, redaccién y uso del
lenguaje).

~ Bibliografia de apoyo para impartir la materia.
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CONCLUSIONES

Con esta investigaciétn se pretende demostrar que, realmente
es necesario gque las instituciones académicas pongan una mayor
atenci6bn a su planta docente, Yya gque son ellos qulenes tienen la
encomienda de preparar profesionistas gque cuenten con las
herramientas indispensables para enfrentar las situaciones
laborales que les togquen vivir y consigan con ello su desarrollo

personal y profesional.

Considero conveniente que la Universidad Latinoamericana de
apoyo a su planta docente, con el objeto de que el alumnado
encuentre plenamente satisfechas sus necesidades educativas, es
decir, que ellos sientan gue estan aprendiendo conceptos actuales
que en algGn momento de su vida laboral podrdn aplicar y gque les

avuden a incrementar su desempefic laboral.

Esta investigacién arrojo datos acerca de que los
conocimientos de los maestros de la Universidad Latinoamericana
san aceptables para los alumnos, pero de hecho, ellos consideran

que seria conveniente que a la gran mayoria de los maestros se
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les proporcionara cursos de actualizacién que les permitan ir
acorde con los cambios gue se estan generando dentro del entorno

empresarial al cual se estin integrando los alumnos.

Un aspecto que es de vital importancia para que los alumnos
asimilen las catedras impartidas dentro de la Institucién, es el
hecho de que los profesores cuenten con las técnicas diddcticas
adecuadas para asi lograr el mayor rendimiento del alumnado; en
la medida que la planta docente cuente con dichas herramientas,
se le faclilitara su labor de ensefianza, logrando captar la
atencién del alumno al mismo tiempe que se establece un lazo de
comunicacién entre ambos a través del cual exista una
retroalimentacién, que propiciara el intercambio de ideas

indispensable para la formacién de criterios en el alumno.

Es importante resaltar que esta institucién no tiene un
proceso de planeacién totalmente definido en 1o que a su planta
docente se refiere, y esto se puede ver en el hecho de que el
alumnado se gueja de que se han iniciado semestres en los cuales
no cuentan con todos los maestros necesarios, gque cubran las
materias asignadas a ese semestre, esto trae como consecuencia
que el alumno pierda el interé&és por la materia al ir pasando los
dias sin que esta situacién se resuelva. El tiempo perdido por la
ausencia del maestro, posteriormente no es recuperado por la

persona ‘que se¢ hace cargo de la materia, ya que al tratar de
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cubrir la asignatura en su totalidad en el tiempo restante,
provoca que muchos aspectos contenidos en el temario no sean
vistos con la preofundidad que requieren, gquedando muchas dudas y
conceptos al aire, originando gue cuando los alumnos tengan la
necesidad de retomar dichos conceptos, no tengan las bases
necesarias para poder asimilar la informacién que posteriormente
se les proporcione, en aquellas materias seriladas en el

transcurso de la carrera.

Considero que serfa conveniente que la propia institucién
fomente concursos de investigacién de temas relacicnados con la
carrera, en donde se aliente la participacién del alumno y del
maestro, Yya que al trabajar en conjunto, provocara que se
desplerte el inter&s de ambas partes por desarrollar trabajos con
un mayor grado de calidad, con lo cual el maestro afianzara y
actualizara conocimlentos, mientras que el alumno adquirira
experiencia sobre la manera en que debe sger desarrollada una
investigacién, 1o cual le puede ser de gran ayuda para su
desarrollo profesional, despertando en ellos un deseo de
superacién al profundizar was en los conocimientos ya adquiridos,

asf como por desarrollar sus propias ildeas.

Por medio de la aplicacién de los cuestionarios y al estar
en contacto con los alumnos, wme pude dar cuenta que existen una

serie de inquietudes entre ellos en aspectos relatives al destino
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que se les da a las opinlones gque les solicitan con respecto a
sus maestros, Yya que segiln ellos nunca se toman en cuenta dichas
opinlones, por lo que se sienten defraudados en virtud de que los
problemas que se manifiestan, nunca tienen una solucién adecuada
que Dbenenficie al estudiantade y los cuales contindan

repitiendose semestre con semestre.

En la actualidad aun hay empresas gque no le han dado la
debida importancia al elemento humane, siendo gue este es el
recurso de  mayox importancia con que cuenta cualquier
organizacién., No es suficlente contar la mejor tecnoclogia y los
mejores procesos de produccién, si los elementos humanos neo
cuentan con la capacitacién necesaria para poder utilizarlos de
la manera mas eficaz y eficlente en beneficio propla, asi como
de la mnisma organizacién. Lo anterior se ve reflejado en la
Universidad Latinocamericana, «que aGn contande con las
instalaclones adecuadas y con el eguipo téchice que se requiere
para 1llevar a cabo la labor para la cual fue creada, no
proporciona ningln tipo de capacitacién a su planta docente lo
que ocasjona que su nivel acadénico se vaya disminuyendo y por leo

tanto su prestigio en un futuro pueda decaer.

Las alternativas de soluecién que fueron expuestas en el
capitulo 6, son algunas de las recomendaciones que considere

pueden sér aplicadas, con el objeto de incrementar el nivel de
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calidad de 1la Universidad, para qgue esta siga manteniendo el
prestigio gque como institucién educativa ha tenido a través de
los afivs y de alguna manera pueda incrementarlo para estar en
posibilidad de seguir compitiendo con las demds universidades gue
se encuentran a su mismo nivel, formando a los profesionistas que
se requieren para el desarrollo de las empresas, de la sociedad y

de nuestro pals en general.
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ANEXO 5

UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA
ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
ESTRUCTURA DE PROGRAMAS DE CAPACITACION COMO HERRAMIENTA PARA EL

MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD EN LA PLANTA DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD
LATINOAMERICANA EN LA LICENCIATURA EN ADMINYISTRACION

NOMBRE: SEMESTRE:
EDAD: TRABAJAS ACTUALMENTE: SIL NO

SOLICITAMOS TU COOPERACION PARA RESOLVER ESTE CUESTIONARIO QUE
TIENE COMO FINALIDAD OBTENER TU OPINION ACERCA DE LO QUE PIENSAS
SOBRE LA CALIDAD DE LA PLANTA DOCENTE DE LA ESCUELA.

TE ASEGURO QUE LA INFORMACION DE ESTE CUESTIONARIO ES DE CARACTER
CONFIDENCIAL.

LEE CUIDADOSAMENTE LAS PREGUNTAS QUE A CONTINUACION TE
PRESENTAMOS. MARCA CON UNA "X" LA RESPUESTA QUE SELECCIONES.
TRATA DE CONTESTAR SINCERAMENTE Y ©DE ANTEMANO AGRADEZCO TU
‘COOPERACION.,

1, AL CONTESTAR UNA PREGUNTA O AL RESOLVER DUDAS, EL PROFESOR:

{A) NO CONTESTA

(B) SE MUESTRA CONTRARIADO

({C) ES PACIENTE

(D) EXPLICA CON GUSTO LAS VECES QUE HAGA FALTA

2, PARA AYUDAR AL ALUMNO, EL PROFESOR DEMUESTRA:

(A} MUY POCA DISPOSICION

(B) POCO INTERES

(C) INTERES NORMAL EN AYUDAR
(D)} GRAN INTERES EN AYUDAR

3. EL PROFESOR SE MUESTRA GENERALMENTE:

(A} AGRESIVO
(8) MUY SERIO, PERO SIN SER AGRESIVO
(C}) NORMAL ER’SU TRATO

{D) MUY AGRADABLE EN SU TRATO



10.

ANEXO S

CONSIDERA QUE EL PROFESOR EN SU FORMA DE ACTUAR ES:

(A) AUTOCRATA (SE HACE LO QUE EL DICE)
{B) TOLERANTE

(C) SOLICITA LA OPINION DEL ALUMNO

(D) ES COMO UNA GUIA PARA EL ALUMNO

CONSIDERAS QUE EL PROFESOR:
(A) NO ANIMA A ESTUDIAR LA MATERIA
(B) NO INFLUYE EN ESTUDIAR LA MATERIA

{C) DESPIERTA EL INTERES PARA CONOCER MEJOR LA MATERIA
{D) ANIMA PARA ESTUDIAR LA MATERIA

PODRIAS DARME TU OPINION ACERCA DE LA PREGUNTA ANTERIOR

CONSIDERAS QUE EL PROFESOR TIENE UN DOMINIO DE LA MATERIA

(A} LIMITADO
(B) POBRE
(¢) BUENO
(D) MUY BUENO

CONSIDERAS QUE 105 CONOCIMIENTOS QUE IMPARTE EL PROFESOR:
(A) WO TIENEN APLICACION EN LA VIDA PROFESTIONAL

{B) QUIZA RESULTEN UTILES

(C) TIENEN APLICACION EN MUCHOS CASOS

(D) SON APLICABLES Y UTILES EN LA VIDA PROFESIONAL

PODRIAS DARME TU OPINION ACERCA DE LA PREGUNTA ANTERIOR

LA EXPOSICION ORAL DE LA CATEDRA GENERALMENTE ES:

(R) ABURRIDA

(B} POCO INTERESANTE

(C) INTERESANTE

(D) MUY INTERESANTE Y AMENA



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

ANEXC 5

EL PROFESOR INFORMA DE SU CATEDRA DE LA SIGUIENTE FORMA

(A) SOLO EXPONE (NO RECOMIENTA LIBROS NI APUNTES)
(B} DICTA APUNTES CASI SIEMPRE

(C) OCASIONALMENTE DICTA APUNTES

(D) NO DICTA APUNTES

LAS EXPLICACIONES DEL PROFESOR SON:

POCO COMPRENSIBLES
CONFUSAS

CLARAS
MUY CLARAS
EL ALUMNO TIENE OPORTUNIDAD DE PARTICIPAR EN CLASE:

(A) NUNCA

{B) EVENTUALMENTE

(C) GENERALMENTE SE LE DA OPORTUNIDAD DE DIALOGAR
{D) SIEMPRE EL PROFESOR LO INVITA A DIALOGAR

EN CUANTO A LO QUE ENSEfA, EL PROFESOR:

(A) NUNCA SIGUE EL PROGRAMA DE LA MATERIA

(B) DEJA PARTE DEL PROGRAMA SIN TRATAR

(C) CUBRE LOS PUNTOS PRINCIPALES DEL PROGRAMA
(D) CUBRE EL PROGRAMA COMPLETAMENTE

CONSIDERAS QUE EN ESTA MATERIA ESTAS APRENDIERDO:

(A) NADA

(B) POCO

(C) SUFICIENTE
(D) MUCHO

CONSIDERAS QUE  TUS PROFESORES TIENEN REALMENTE LA
CAPACITACION NECESARIA PARA DAR CLASES.
SI NO

AL REVISAR LOS OBJETIVOS DEL PROGRAMA TE DAS CUENTA DE QUE:

(A) NO SE CUMPLIERON

(B) ALGUNOS SE ALCANZARON

{(C) EN SU MAYORIA SE ALCANZARON
(D) SE ALCANZARON PLENAMENTE



ANEXO 5

18. ME PUEDES DAR TU OPINION SOBRE LA PLANTA DOCENTE DE LA
ESCUELA:




TABULACTON DE RESULTADOS OBIENIDOS DE LA APLICACION DE I0S QUESTICONARIOS

ANEXO 6

PRIMER SEMESTRE

18 TOTAL

1M 12 13 14 15 16 17

10

NUMERD DE
CUESTIONARIO 1

43
51

52
52

39

52
38

47

45

53

10
n

48

58
37

12
13

615



TABULACION DE RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION [E LOS CUESTIONARIOS

ANEXO &

SEGUNDO SEMESTRE

NUMERO DE

M 12 13 14 15 16 17 18

10

CUESTIONARIO

30

57

54

56

52

50
43

55

10

56

42

12

617



‘TABULACICN DF, RESULTADOS OETENIDOS DE LA APLICACION DE 10S CUESTIGNARIOS

ANEXO 6

TERCER SEMESTRE

15 16 17 18 TOTAL

14

1n 12 13

10

NUMERO DE
CUESTIONARTO

49

34

4%

38
51

55

58
30

63

42

10

469

‘TOTAL



TARAACION DE RESULTRDOS COTENIDOS [E LA APLICACION DE 10S CUESTIONARICS

ANEXO 6

CUARTD SEMESTRE

14 15 16 17 18 TOTAL

13

NUMERO DE
CUESTIONARIO

33

36

46

44

36

3z

45

34

33

10

42

43

12

17

13

34

14

37

41

16

568

TOTAL



TABULACTON DE RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION DE LOS CUESTICNARIOS

ANEXO 6

QUINTO SEMESTRE

11 12 13 14 15 16 17 18 TOTAL

10

CUESTIONARIO

. NIMERQ DE

33

34

38

32

38

35

37

285

TOTAL



TABULACTON DE RESULTADOS OBTENINGS DE LA APLICACTON OF 10S QUESTTONARIOS

NEXD &

SEXTG SEMESTRE

1 12 13 14 15 1% 17 18

10

CQUESTIONARIO

NUMERO DE

46

29

32
36

143

29

34

35

284



TABULACTON DE RESULTADOS CRTENIDOS fE [A APLICACION DE LOS CIESTIRGARIOS

ANEXD 6

SEPTIMD SEMESTRE

18

17

1

NWMERO DE

11 12 13 14 15

10

36
38
36
32
32
37

37

248



NUMERO DE
CUESTIONARIO

TABULACION [E RESULTADOS CBTENIDOS DE LA APLICACION DE LOS CUESTICMARIOS

OCTAVO SEMESTRE

18

ANEXO 6

40
30
35

105



TABULACION DE RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION DE LOS CUESTIONARIOS

ANEXD 6

NOVENO SEMESTRE

NUMERO DE

11 12 13 14 15 16 117 18 TOTAL

10

CUESTIONARIO

35
3

37
40

33
31

36

40

283

TOTAL



TADULACTON DE RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION DE LOS CUESTTONARIUS

ANEXO €

DECTMD SEMESTRE

o112 13 14 15 16 17 18 TOTAL

0

1

CUFSTIONARIO

NUMEROC DE

41

3

34

36
35

TOTAL



MARCO TEORICO DR LA INVESTIGACICN

NOMBRE DEI, TEMA DE INVESTIGACION:

Estructura de Programas de Capacitacién como herramienta para el
Mejoramiento de la Calidad de la Planta Docente en la Universidad

Latincamericana en la Licenciatura en Administracién.

IMPORTANCIA SCCIAL:

Conforme nuestra sociedad avanza tecnolégicamente, se vuelve mas
critica la nacesidad de conocer como se estructura un programa de
capacitacién coms herramienta para el mejoramiento de la calidad
de la planta docente en la Universidad Latinoamericana en la
Licenciatura an Administracién, ya que por medio de la estructura
de un programa se puede mejorar el desempefio y actuacién de los
profesores del nivel educative superior, con el objato de hacer
mis competitiva a dicha Universidad en relacién a las ya

existentes.



IMPORTANCIA TEORICA:

En la actualidad se ha manifestado la necesidad de realizar un
asfuerzo continuo en cuanto a capacitacién y desarrolle se
refiara, puesto gque los conocimientos en muchag &reas se vuelven
obspletes de una manera acelerada, Es por eso que se hace
conveniente conecer la manera en que se egstructura un programa de
capacitacién, con el objeto da mejorar la calidad de la planta
docente dentro de la Universidad Latincamericana, al menos en la
Licenciatura en Administraci6n. De este modo se podrin transmitir
al profesorado técnicas actuales que les permitan enfrentarse a

una realidad educativa de manera exitosa.

VARIABLE INDEPENDIENTE:

Egtructura de Programas de Capacitacién.

VARIABLE DEPENDIENTE:

1) Como herramienta para el mejoramiento de la Calidad de la

Planta Docente en la Universidad Latinoamericana.

2) En la Licenciatura en Administracién.



BIPOTESIS ALTERNAS:

1)

2)

3)

S8i la Universidad Latincamericana se enfrenta a una
competencia en al campo educativo, por lo tanto requiere
mejorar el nivel de su planta docente por medio de la
estructuracién de un programa de capacitaCibna luego
entonces la Universidad Latincamericana para enfrentarse a
una competencia en el campo educativo requiere de 1la
estructura de un programa de capacitacién que mejore la

calidad de su planta docente.

si 1a planta docente requiere mejorar su calidad en la
Licenciatura en Administracién, por lo tanto la Universidad
Latinoamericana requiere de la estructura de un programa de
capacitacién para incrementar su nivel de calidad, luego
entonces la planta docente de la Licenciatura en
Administracién de la Universidad Latinoamericana mejorari su
calidad a través de 1la estructuracién de un programa de

capacitacién.

Si la estructuracifn de un programa de capacitacién mejora
la calidad de la planta docente en la Licenciatura en
Administraci6n, por lo tanto la Universidad Latinoamericana
requiere de la estructura de un programa de capacitacién,

luego entonces la estructuracién de un programa de



capacitacién brinda a la Universidad Latinoamericana una
herramienta para el mejoramiento de la calidad de su planta

docente en la Licenciatura en Administracién.
HIPOTESIS CENTRAL:

si la Universidad Latincamericana requiere mejorar 1la calidad de
su planta docente en la Licenciatura en Administracién y ésto lo
logran mediante la estructura de un programa de capacitacién, por
lo tanto se hace necesaria la estructuracién de un programa de
capacitécién gue responda a tal requerimiento, luego entonces la
estructuracién de dicho programa ayudari a mejorar la calidad de
la planta docente de 1la Universidad Latinoamericana en 1la
Licenciatura en Administracién y al mismo tiempo permitir& que

dicha Universidad compita exitosamente en el campo educativo.
HIPOTESIS NULA:

si 1la Universidad Latinocamericana requiere mejorar la calidad de
su planta docente en la Licenciatura en Administraciéon y esto no
lo logran mediante la estructura de un programa de capacitacién,
por 1lo tanto no se hace necesaria la estructuracién de un
programa de capacitacién gue responda a tal requerimiento, luego
entonces la estructuracién de dicho programa no ayudard a mejorar

la calidad de la planta docente en la Universidad Latinoamericana



en la Licenciatura en Administracién y al mismo tiempo no
permitird que dicha Universidad compita exitosamente en el campo

educativo.

OBJETIVO GENERAL:

Dar a conocer la manera en gue se estructura un programa de
capacitacién, con la finalidad de que sea mejorada la calidad en
la planta docente en la Universidad Latinoamericana en la

Licenciatura en Administracién.

OBJETIVOS PARTICULARES:

1} Detectar la necesidad de capacitacién dentro de la planta
docente en la Universidad Latinoamericana en la Licenciatura

en Administracién.

2} Dar a conocer un panorama académico general del profesorado
de la Universidad Latinoamericana en 1la Licenciatura en

Administracién.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Dar a conocer la manera en gque se estructura un programa de
capacitacion para que sea utilizado como herramienta, para el
mejoramiento de la calidad de la planta docente en la Universidad

Latinoamericana en la Licenciatura en Administracién.



METODOS DE INVESTIGACION:

Método Cientifico:

1)

2)

3)

Deductivo: En el método deductivo se parte de un marco
general de referencia y se va hacia un caso particular. En
la deduccién se coparan las caracteristicas de un casou
objeto con la definicién que 8se ha acordade para una clase

determinada de objetos o fenbmenos.

Inductivo: A este proceso también se le denomina inferencia:
En la inferencia se trata de generalizar el conocimiento
obtenido en una ocasién, a otros cagog u ocasiones
semejantes que pueden presentarse en el futuro o en otras

latitudes.

Sintético: La sintesis consiste en la reunién racional de
varios elementos dispersos en una totalidad. Se efectdan
suposisicones o conjeturas sobre 1la relacién entre los
fenémenos, pera la conexién se sintetiza para establecer una

explicacién tentativa qgue ser& puesta a prueba.

OBJETOC DE ESTURIO:

Estructura de un programa de capacitacién.



UBXCACION:

México, D.F. a Septiembre de 1991 a Junio de 1992.
TECHICAS DE RECOPILACION DE DATOS:

Investigacién Mixta (Documental y de Campo).
LIMITANTES GENERALES

1) Facilidades que sean otorgadas por la Universidad

Latinoamericana para la ralizacién de la Investigqacién.

2) Tiempo disponible para llevar a cabo la investigacién.

33 racilidad para obtener la informacién documental.

LIMITANTES DE LA INVESTIGACION

1) La presente investigacién abarca unicamente todo 1lo
relacionado con la capacitacién de recursos humanos, en lo

que se refiere especificamente a la capacitacién de

maestros en la Universidad Latinoamericana.



2)

3)

Con esta investigacién no se pretende determinar cuales son

las necesidades gque existen dentro
ia Universidad Latinocamericana

Adninistracién.

En lo referente al aspecto legal
cuales son los articulos en donde
obligaciones de los patrones hacia
como los que determinan cuales son
para poder estructurar un programa

una empresa.

de la planta docente de

en la Licenciatura en

unicamente se mencionan
se hace mencion de las
con sus trabajadores, asi
los lineamientos a seguir

de capacitacién dentro de
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