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1. I NTRODUCTON.

Hoy por hoy la importancia de adiestrar, capacitar y desarrollar a
los recursos humanos de que disponen las empresas privadas o ins-
tituclones pidblicas es vital y ante ello deben considerar diversos
aspectos que salvaéuarden la misién u objetivos que las empresas
se han propuesto alcanzar, y que generalmente suponemos que estén
orientados a: increhentar la productividad, simplificar sistemas y
procedimientos administrativos, actualizarse en tecnologfa de pun~
ta, participar en la educacién integral de los trabajadores, cum-
plir cabalmente con las disposiciones legales, desarrollar los po-
tenciales humanos que favorezcan 1los estdndares de eficisncia,
etc., 1lo cual no serfa posible sin.las acciones o medidas capaci-
tadoras pertinentes que cada caso requiere para lograr alcanzar

sus objetivos con éxito.

La creciente demanda por brindar servicios o productos de la méds
alta calidad a los consumidores se torna dfa con dfa mds apremian~
te, de ahf la importancia de capacitar, entrenar o adiestrar al

personal.

No obstante que esta situacidén es mucho més -palpable en épocas de
crisis, muchas empresas sacrifican este rubro dejdndolo en segundo
plano, algunas otras contindan 1la tarea pero sin darle la impor-
tancia debida y muy pocas invierten esfuerzos verdaderos por sa-
tisfacer las necesidades reales que los empleados requieren para
desempeflarse de la manera méds déptima, Yy asf otros cu&ntos deciden

continuar los procesos iniciados a pesar de la crigis.
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La importancia que se le ha dado a la capacitacién en las dos dl-
timas décadas, no es gratuita ni tampoco se deriva de un capricho
Estatal, la realidad que estamos.viviéndo en nuestro pais obliga
a todo# a vislumbrar nuevos horizontes que nos permita abrir‘puer-
tas que no se han abierto hasta ahora, para poder superar los obs~
qécuios que hasta hoy han impedido el desarrollo global del pafs y
por ende del aparato productivo' an general y muy particularmente

de los trabajadores.

El estar concientes de subsanar carencias o necesidades de capaci-
tucidh o adiestramiento va mds all4d de un simple requisito de ley,
imﬁlica toda una responsabilidad del conjunto que se encuentra in-
volucrado en alcanzar objetivos comunes, es decir que la capacita-
cién cobra su sentido real cuando se brinda objetivamente para re-
solver problemas o deficiencias que afectan el cumplimiento de los

objetivos que una empresa o institucidn persigue.

Es comin encontrar enmpresas que acuden a sistemas generalizados de
capacitacidn, sin que estos muchas veces les resuelvan los proble~
mas especilicos que existen en el trabajador; para algunas empre-
sas las inversiones pueden ser inocuas, para otras puede represen~
tar pérdidas en tiempo, dinero y esfuerzo humanc puas la aceién o
medida se decidié a la ligera, y aunque estos problemas suelen ser
comunes, no cabe la maenor duda de que a las ewpresas las mueve el
interés bdsico de resolver los problemas, s6lo que la mayoria no

1o hace por la via adecuada.

Aplicar medidas o acciones de capacitacién implica todo un proceso
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‘que, en un continuo, debe iniciar con el diagnéstico de las necesi-~
dades de capacitacién que requieren los trabajadores para desempe-
fiarse de la manera m4s adecuada en el puesto gue ccupan, pues sin
lugar a dudas esta es la base fundamental que debe sustentar cual-
quler programa de capacitacién por muy incipiente que este sea, de
manera tal que se actde objetivamente y se garantice la efectividad
del mismo, evitando asf el fracaso de los esfuerzos invertidos, sin
embargo. v a pesar de la realidad que viven muchas empresas frente
a este problema, se debe bé&sicamente a la creencia de que es una
tarea diffcil que requiere de inversién econdmica y humana, y aun-
que esto sea clerto, es lo que muchas veces impide que se haga, in-
clusive hasta el no saber como hacerlo no es reconocido ¥y esto no

les permite avanzar.

El presente trabajo se ha realizado con el objeto de demostrar la
confiabilidad de un método que se aplicé para investigar y diagnos-
ticar las necesidades reales que requerfan satisfacerse en los tra-
bajadores del Organismo Piblico Descentralizado, Autotransportes
Urbanos de Pasajeros R-100 (A.U.P,R-100) a fin de que lograran de-
sempefiarse adecuadamente en su puesto, tarea previa al quehacer de
la capacitacién laboral, ya que su fin 1ltimo era el de prestarle
atencidén a las carencias o necesidades prioritarias y suceptibles
de resolver via capacitacidén o adiestramiento y que hubiesen sido

detectadas en el personal de dicho Organismo.

En relacién al contenido de este trabajo, en el apartado de antece-
dentes se plantean algunos postulados tedricos que delimitan la im-

portancia del porque de la capacitacién laboral, y as{ entender su
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relevancia denfro de las empresas. Otro aspecto que se revisa y gque
'és.de suma importancia, es el relacionado a la legislacién que en-
marca este rubro en nuestro pafs, con el cual se le da importancia
a la éapacitacidn y permite comprender la trascendencia de ésta pa-
ra las empresas. También se hace énfasis en algunos puntos de vista
sobre la conveniencia de practicar la investigacién metodoldgica
para lograr un diagndsticovobjetivo-sobte las necesidades de capa-
citacidn, para que se considere como una actividad que debe antece-
der a cualquier accién que se aplique en la materia y las ventajas
.que ésta ofrece en cuanto a confiabilidad validez y objetividad se
refiere. Ademds se considera el punto de vista de la Teorfa General
de los 8istemas enfocado a2 la Organizacidén, pues en sus mdltiples
implicaciones, encuentra aplicacidn el diagnéstico de necesidades

de capacitacidn.

En la segunda parte del trabajo se describe paso a paso el método
que se aplicé en la situacidn de estudio, y se vierten los resulta-
tados que se obtuvieron en el primer diagndstico de necesidades de
capacitacién que se realizé, asfi como los planes y programas que‘de

ésta se derivaron.

En la dltima parté se contempla la evaluacién del método aplicado

en donde se comparan los resultados de una primera investigacién
con respecto a los resultados de una segunda que se realizé dos
‘aﬂos m4s tarde, pretendiendo con ello demostrar la efectividad de

la metodologfa utilizada.

Finalmente se hace un andlisis de la relacién que existe entre los
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conceptos tedricos que se plantearon en este trabajo y los resulta-
dbs obtenidos en la situacién de estudio que bajo el amparo de mi
experiencia profesional, la metodologfa utilizada se pueda conside-

_rar come una contribuci6én a la clencia Psicoldgica.
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2. ANTECEDENTES .

2.1, GAPACITACION.

Désde tiempos muy antiguos en los gue se tiene conocimiento deila
. existencia del hombre, el trabajo ha tenido un significade univerf
Sal‘que ha abarcado amplios terrenos que se han presentado desde la
forma més simple hasta la m&s compleja y que han sido enfrentados
por €1 con los métodos md&s rudimentarios o como hoy en dfa que la
automatizacién nos ha llevado a los mdés especializados y sofisti~
cados, sin embargo sea cual sea el tipe de trabajo y la forma en
que se aborde, el hombre siempre se ha enfrentado a la necesidad
de aprender ya sea para mejorar o perfeccionarse o bien para sim-
plificar su trabajo. El hombre le ha dado importancia al aprendiza-
je en la medida en que los cambios tecnolégicos o la adhesién de
nuevos conocimientos se hacen tangibles en la manera como realiza

su trabajo y que cada vez le exige mayor especializacidn.

Cuando el hombre ha tenido gue enfrentarse al trabajo, ha recurrido
a la ayuda de otros para que le transfieran conocimientos o
instrucciones que le permitan conocer el trabajo o desempefiarse me-
jor. Esta situacién no esta alejada del modelo que siguen las
escuelas, que &esde tiempos remotos eran sitios de reunién de maes-~
tros y aprendices, donde el maestro transmitfa sus conocimientos al
aprendiz para que dominara el oficio o el trabajo que hasta enton-

ces habfa sido del dominio del! maestro.

Hoy en dfa los métodos contindan siendo semejantes, la diferencia

estriba en que ahora son m&s complicados y elaborados debido a
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los cambios y avances tecnolégicos gque han surgido con el desarro-
110 industripl. lo cual le da un significado sumamente. importante
a ‘los aspectos de entrenamisnto y capacitacién que requiere el per-

sonal gue labora para una empresa privada b_gubernamentél.

2.1.1, DEFINRICIONES ¢ CONCEPTOS.

Dentro del contexto de educacidn laboral se aplican muchos tdrminos
que de una u otra manara estdn encaminados a lo mismo, asi podemos
encontrari aprendizaje, adiestramiento, ent;enamiénto. instrue~
cién, capacitacidén, desarrolle, ete., sin embargo todos ellos es~
tdn orientados casi al mismo fin cuando son dirigidos al personal
que descumpefia determinadas funciones bajo la responsabilidad de un
puesto o cargo que le ha sido encomendado por la empresa ' donde la-~
labora. Generalmente en toda organizacién en la que se redne un
grupo de pérsonas con el propdésito de lograr un objetivo en comén,

enconiraremos intereses ligados a la educacidn en el trabajo.

Independientemente del término que se aplique, todos pretenden
alcanzar objetivos especi{ticos en materia de capacitacidn; a con-
tinuacién citaré algunos autores que dan definiciones semejantes:
para algunos (Bellows, 1954 y Strauss y Sayles 1980), adiestramien-
to es igual gque entrenamiento; para otros (Arias, 1980 y Chiavenato
1981), adiestramiente, capacitaci6én y desarrollo estdn implfcitos
en educacidén laboral y debeﬂ ser aplicados a todos los niveles de
la organizacidén; otros {(Reyes, 1975 vy Sikula, 1976), consideran el
adiestramiento sélo para los trabajadores opérativos, a la capaci-

tacién para los manduvs medios y puestos administrativos y el desa~
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rrollo para el nivel gérencia; y ejecutivo, .situacién que en 19
realidad no es asf{, el proporcionar conocimientos, habilidades.
destrezas, motivar al personal, generar mejoras en la producciébn,
evitar el minimo de errores, mejorar la calidad, propiciar un clima
laboral éptimo, reducir accidentes, fomentar la responsabilidad del
trabajador, reducir costos, evitar desperdicios, etc., es responsa-

bilidad de todo el conjunto que se encuentra invelucrado en el lo-

gro de objetivos comunes y por ello cbmpete a quienes representan a’

.la empresa, vigilar y aplicar las medidas tendientes para que todos
los niveles ae la organizacién mejoren a través de estrategias es-

pecfficas gue para cada caso se hayan definido.

EDUCACION LABORAL:

Refiere {(Chiavenato, 1981/1988), que el ser humano desde gue nace
hasta que ﬁuere 56 encuentra interactuando constantemente con el
‘medio ambiente que le rodea, lo que permite que reciba y ejerza in-
fluencias en sus relaciones con &1. La influencia que la educacién
ajerce sobre el ser humano 1lo conducen én su existir para lograr
adaptarse tanto a normas como a valores socialménte aceptados,
siendo asimilados de acuerdo a sus propios valores personales ya

sea para anriquecer o modificar su comportamiento.

"face énfasis en que el ser humano est4 en constante. educacién y
que no necesariamente lo hace bajo un esquema sistemdtico o insti-
tucionalizado; en el dia a dfa se le presentan diversas formas que
permiten satisfacer esta necesidad intrinsecamente humana, la fami-

lia, la religién, la sociedad, la politica, ei trabajo, lo profe-
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sional, la moral, la cultura, etc., todo ello influye al 1ndividuo

y determina su preparaci6én para la vida.

También refiere que el'proporcionarle al hombre una educacién orga-
nizada y sistematizada en-la que su objeto sea prepararlo y formar-
lo para gue perfeccione éu desempefio en el dmbito laboral y que a
su vez estimule la eficiencia 'y productividad en el cargo asignado,
procuraré la rédpida adaptacién del hombre al trabajo, sobre todo si
se consideran objetivos de corto y largo alcance, ya sea parajejer—
cer determinadas funciones que se exigen en el cargo actual, o Eien

prepararlo para gue se desempefie en tareas méds complejas.

Considera que lo mds importante para que toda organizacién opere
efectivamente en cada una de las 4reas que la componen, requiere
que todos sus trabajadores se desempeflen en un nivel 6ptimo de
eficiencia y responsabilidad, para lo cual deberd contar con indi-
viducs que sean capaces de ejecutar no sélo las tareas de los
puestos que ocupan sino también desarrollar. trabajos de mayor com-

plejidad.

Para ello, propone que los objetivos de entrenamiento laboral

astén dirigidos a:

1. Entrenar al personal en tareas especificas para un mejora~

miento inmediato.

2. Apoyar el continuo desarrollo del personal tanto en el cargo
actual como en otras funciones en las que pudiera ser consi-

derado.
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© -3, Propiciar el cambio de actitudes para gque exista:

a) Un clima lahoral mds sano entre el personal para gue sus

relaciones interpersonales sean cada vez mejores.
b) Incremento en el nivel de motivacién.
©) Mejoramiento en las relacicnes jefe-trabajador.

Arias, (1380). Por su parte, al proceso general de educacién le
conétituye como la adquisicidén intelectual de aspectos técnicos,
cientificos y humanisticos, as{ como la adquisicidén de bienes cul-
turales que obedecen a costumbres, actitudes y valores propios de
nuestro medio, englobando aqu{ mismo el entrenamiento 1laboral qﬁa
ée refiere al adiestramiento, capacitacidn y desarrcllo, péra lo

cual propone las siguientes definiciones:

Entrenamiento es la preparacidn del trabajador para desplegar su

esfuerzo fisico y mental en el desempefio de su trabajo.

Adiestramiento es igual a facilitar el desarrollo de destrezas en

" una habilidad adquirida, mediante la préctica cotidiana de trabajos

que requieren de destreza motora o manual,

Capacitacién corresponde a la obtencién de nuevos conocimientos

administrativos; téenicos y cientificos.

Desarrollo os el proceso integral del hombre en torno a la forma-
ci6n de asu personalidad {cardcter, habilidades de interaccién huma-

na, actitudes, hédbitos, capacidad para dirigir, valores, ete.).
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ADIESTRAMIENTO.

Roger, (1954/1966). Ve al adiestramiento como una forma de résblver
el problema de baja preparacién en los trabajadores, pero sin que
sea vista como la dnica solucidn; puede considerarse como un método
de entrenamiento sencillo y prdctico que facilita al trabajador de
nuevo ingreso o en aquellos que han sido reubicados o cambiados a
otro puesto, para que logren alcanzar lo més pronto posible la pro-

duccién normal y su propio bienestar en el empleo.

Este autor al entrenamiento 1lo define como el medio para producir
cambios o m2joras en la conducta y en las actitudes con un propési-
to determinado. E1 objeto del adiestramiento en las empreses ha de
ser con el fin de incrementar la productividad en el servicio y la
eficacia de sus empleados para que todos los interesados obtengan
beneficios. Ademds los alcances del adiestramiento son muy amplios
y por ello deberia abarcar 'a todas las funniones de la organiza-
cién, pues la relacidn que existe entre el adiestramiento con otras

‘funciones fungen como engranes y se ajustah entre si.

Por su parte (Schultz, 1973/1985), apoya la idea de que con el adi-
estramiento no sélo ganan las empresas, sino también los empleados
y la socledad misma. Cuando éste se da, el perscnal dgmuestra segu-
ridad en el trabajo y mejora su autoestima y estatus personal y en-
cuentra posibilidades de poder obtener mejores alternativas de as~
censo. Para muchos trabajadores un buen programa de adiestramiento
puede llegar a funcionar como una prestacién o iqcentivo laboral, y

quizds por ello ocupa un lugar muy importante y se espera que en el
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futuro obtenga mayores exigencias.

Reyes, (1975). Sostiene que el adiestramiento equivale a cualquier
tipo de ensefianza que prepare a los trabajadores con el propésito
de transformar sus capacidades, para mejorar su desempeﬁo en un
puesto determinado, y para lograrlo diétingue tres clases de entre-

namiento que se logran a través de aspectos tedricos o précticos:

a). Considera que el entrenamiento teérico es para todas las
capacidades que requiere un oficio o profesién de manera
general, mientras que el prédctico es para un puesto deter-

minado.

b). El entrenamiento tedérico es 1til en la adquisicién de der-
Vo trezas especi{ficas para ocupar un puesto, ¥ el prdetico es
para la adquisicién de esa destreza, sunque ya se haye dado

el primero.

c). El tedrico es para puestos calificados de cualquier tipo,

y el prdctico para los no calificados o semicalificados.

Dentro de estas distinciones de entrenamiento también observa tres

aspectos diferentes pero complementarios:

1.~ La capacitacién teérica tiene mayor amplitud para puestos

calificados.

2,- El adiestramiento prdctico es para puestos operativos pero
abarca todo tipo de trabajos, por ello es indispensable

aunque se haya dado la parte teérica.
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3.~ La formaci6én es aquella que se proporciona para desarrollar
a obreros y empleadcs, pero sobre todo a mandos medios o
niveles mds altos para adquirir “hédbitos morales, sociales,
de trabajo®, etc., gque a diferencia de la capacitacidn y el
adiestramiento que provee de "ideas" y "hdbitos" respecti-
vamente, pero que no es suficiente para el desarrollo de

otro tipe de habilidades de mayor orden,

Este autor considera que estas funciones estdn comprendidas en el
entrenamiaento y por ello son para todos los niveles de la organiza-
clén, aunque es evidente que en los niveles mis bajos predomina el
adiestramiento, y la capacitacién y formacién cobran mayor impor~

tancia en los niveles de mayor jerarguia.

- Otro auior (Sikula, 1976/1973), establece algunas diferencias y si-
militudes entre entrenamiento y desarrollo, a ambos los considera
como un proceso de aprendizaje que se instrumenta de manera organi-
zada v sistemdtica; el primero serfa para personal oparativo que
requiere de aspectos especificos y el segundo estarfa encausado al
personal ejacutivo que necesita de conceptos tedricos generales. El
aspecto educativo serfa lo mé&s amplio y el aprendizaje 1o més espe-
cifico, pero ambos son procesos para toda la vida; el entrenamientc

y desarrollo guedan inmersos entre estas dos polaridades.

Por su parte, otros autores como {Strauss y Sayles, 1980/1§85). se-
falan gue la eficiencia de cualquier organizacidén esta directamente
relacionada con la busna capacitacidén de todos sus miembros, y pro-

ponen para este fin, que tanto los empleados de nuevo ingreso como
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los mAs antiguos requieren ﬁer adiestrados, los primeros para ﬁoder
encargarse del puesto para el que fueron contratados y los segundos
para mentenerse actualizados en su cargo, as{ como prepararlos para
el ascenso.. Muchos trabajadores se motivan a trabajar mds y mejor
cuando la empresa 1los considera e invierte en su capacitacién ha-

ciendo que se sientan mds seguros y apreciados por la empresa.

Destacan que el adiestramiento debe ser un proceso continuo y no
aislado; los cambios del personal, trabajadores de reciente ingre-
s0, nueva tecnologia, cambio de eéuipo y maquinaria, mejoras en los
sistemas y procedimientos, etc., hacen que la capacltacién sea una
necesidad constante. Ademds, un adiestramiento efectivo es aguel
que facilita el ascenso del trabajador a puestos de mayor respon-
sabilidad ¥y 21 que permite a8l trabajador progresar bajo su proplo

mérito.,

2.1.2. PROPOSITO Y NATURALEZA DE LA CAPACITACION:

En este sentido (Tyson y York, 1989), proponen que dentro de los
propésitos que la capacitacién tiene como proceso educativo, a la
capacitacién la definen como el medio directo de tratar aspectos
espacificos de trabajo con objetivos a corto plazo, de manera ta}
que el trabajo se pueda realizar efectivamente en tres diferentes

niveles:

~ Por la organizacidn como un tado, en relacidén a los objetivos

de produccidn.

- Por los subgrupos que la componen, en relacién con otros sub-
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grupos o elementos del ambiente organizaciopal,

nados directamente con los objetivos
empleados o grupos y con la organizacién m

su proplo desarrollo personal,

Para lograr la efectividad de la gue se hablé

necesita que los empleados apliquen de manera |

cimientos, habilidades y actitudes, y que estd

‘cambios en su desempefio; en la medida que esto §

cumpliendo con la escencia de la capacitacién.

Sostienen que esta es la base con la que se [

principales propésitos de la capacitécién, los ey

Elevar la produccidn y productividad.

Fortalecer la unidn de la organizacidn y de

&rupos.
Fortalecer la motivacién y satisfaccién lab

Despertar conciencia de la importancia que

dad en el trabajo y perfeccionar los estédnd

Apraovechar de la mejor manera los recursos
ya sean materiales, humanos, financieros, m

y métodos de trabajo.

de prp

Desplegar la capacidad de empleo de los rec

Por sus empleados de manera individual, quipnes estén relacio-

duccidn; con otros

lsma, asi como con

anteriormente, se

srédctica los cono-
'S a su vez generen

e logre se estard

ueden alcanzar los

ales son:

ursos humanos.

sus dreas ¥y = sub-
pral.
guarda la seguri-

ares de desempefio.

[

ron que se cuenta,

iquinaria y egquipo
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- Mejdrar las prdcticas y procedimientos organizacionales.

Bajo el amparo de que la capacitacién es tan amplia, estiman que
verdaderémente puede ser el medio que coadyuve en el logro de estos
propésitos; aunque no se debe perder de vista que la capacitacién
puede volverse un cause potencial de desperdicio de tiempo y recur=-
sos, sobre todo si aquellos a guienes estd dirigida la juzgan poco
relevante, y lo que muy probablemente causarfa efectos contrarios

de apatfa y poca o nula motivacién.

Si se analiza a la capacitacidén en términos de cubrir necesidades,
disefiar, impartir y evaluar cursos, etc., es importante entender
previamente cual es el significado de la capacitacién, pues para
algunos jefes s6lo es ausencia en al trabajo, y ponen en duda los
beneficios que ésta puada traer para la empresa y el trabajader me-
Jorando el . desempefioc laboral; cuando la capacitacién es vista de
manera positiva, puede contribuir al mejoramiento y efectividad del

trabajo y entonces concluir:

a) La capacitacién es tan amplia, que siempre existird una for-

ma que ayude en los propésitos.

b) La caracitacién es un proceso que estd inmerso en la dinémi-
ca laboral y por ello no se le debe considerar como una

actividad alslada.

e) La capacitacién, en primera instancia, es responsabilidad de
equellos que se encargan de supervisar el desempefio de

otros, esto es supervisores, jefes o gerentes de 4rea.
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Ante esto (Sikula, 1976/1979), por su parte ez~zcifica algqnos de

los muchos motivos por los que las empresas desarrollan programas-

de capacitacidn y se basa en la similitud o igualdad que tiene con

los objetivos de desarrollo administrativo y que estdn relacionados

con:

1.~

)
]

Productividad., La capacitacién debe ser aplicada a todos los
empleados, para que eleven su nivel de rendimiento y se in-

cremente la productividad.

Calidad, ' La capacitacidn no s6lo mejora la ecantidad =sino
también la calidad, exlste menor riesgo de cometer errores

en aquellos trabajadores mejor informados.

Planeacidén de Recursos Humanos. Las necesidades futuras de
personal pueden ser subsanadas mediante un adecuado entrena-
miento y desarrollo del personal, las vacantes o puestos de

nueva creacién pueden ser cubiertos mis fdcilmente.

Moral. BEl clima laboral se mejora cuando los programas de
entrenamiento son oportunos y atinados, pues generan una
cadena de reacciones posltivas y aunque este aspecto puede
deberse a muchos otros factores, al educativo lo consi-

dera como el mds importante.

Compensacidn Indirecta. Muchos trabajadores aprecian las ex-
periencias educativas y las consideran como parte de su re-
muneracién. Ademds el entrenamiento puede ser un medio para

atraer personal calificado.
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6.~ Salud y Seguridad. Este es otro aspecto que esta intimamente
relacionado con el entrenamiento, pues el prevenir acciden-
tes de trabajo generard actitudes mentales positivas y segu~-

ridad en el mismo.

7.- Prevencidn de la Obsolescencia. Mantener actualizado al per-
sonal en los diversos avances gque se presentan en cada campo
de trabajo, sélo se logra mediante un entrenamiento ccntinuo
que permita fomentar la iniciativa y creatividad del emplea-
do y de esta manera prevenir la obsolescencia de la fuerza

de trabajo.

8.~ Desarrollo Personal. Los empleados ganan mucho cuando ad-
quieren nuevas experiencias educativas y amplian su campo de
conocimientos, su cdmuln de habilidades, su calidad de vida,
etc., todo ello para beneficio de su desarrollo personal
por un lado, y para reforzar la eficiencia organizacional

por el otro.

2.1.3. PERSPECTIVAS DE LA GAPACITACION.

En este punto, algo muy importante que plantea la Secretarfa del
Trabajo y Previsién Social (STPS), que en el contenido del Programa
Nacional de Capécitacién y Productividad (1990-1994), considera a
la capacitacién como el medio que da acceso a todo trabajador de
adquirir conocimientos y habilidades, que le permi;iran aprovechar
al méximo sus capacidades y los recursos asignados. De esta manera

la capacitacién es concebida como el medio, no sé6lo para insertar
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al trabajador en la actividad econémica sino también para que ten-
ga mds posibilidades de logros personales, asf{ como participar - en

el desarrollo integral del pais.

Aqui mismo se destaca, que la capacitacién cobra sentido en épocas
comd la actual, en la que estdn ocurriendo cambios tecnolégicos muy
acelerados, que demandan la transicitn de los perfiles ocupaciona~
les que en el futuro habrédn de cubrir la actividad productiva, Ante
estos cambios que ya estdn en curso, 13 capacitacién requiere un
impulso mayor en todos los niveles; dreas administrativas, geren-~
ciales, funciones técnicas ¥ operativas, etc.,, que habrdn de exten-

darsa durante toda la vida procductiva del trabajador.

2.1.4., RELEVANCIA DE LA CAPAGITACION.

Desde los diversos puntos de vista que s8 han planteado hasta aqui
con respecto al significado de la capacitacién  tanto para los tra-
bajadores como para la empresa misma, se puede resumir que la capa-
citacidén es un proceso sumamente dindmico que abarca todos los te-
terrenos de una organizacién y que puede ofrecer beneficios subs~
tanciales a todo el conjunto que trabaja para alcanzar objetivos en

comin que se han trazado:

Ahora bien, es por demds evidente gue la capacitacién gira en torno
a un sin nimero de actividades o medidas que convergen hacia un
mismo objetivo, las cuales se refieren al reforzamiento del apren-
dizaje de nuevos conocimientos que faciliten’ la adguisicidén de ha-

habilidades, destrezas y aptitudes que refuercen él desempefio de
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todo,trabajadot.v
) \

‘Hoy por hoy, los problemas sociales y econdmicos pbr los que atra-
viesa el pafs demandan un esfuerzo intenso y dedicacidn constante
de todos aquellos que se encuen%ran involucrados en la resolucién
de los mismos, para lo cual es necesario aprovechar al méximo los
recursos humanos y materiales con que dispone todo centro de traba-

jo para que sean alcanzadas, con éxito, las metas deseadas.

Los adelantos tecnoldégicos, la competencia de los mercados, el alto
fndice de desemﬁleo, la escasez de mano de obra calificada, los ba-
jos niveles académicos, la apatfa y desmotivacién, etc., son agpec-
tos sumamente importantes en esta época de crisis y por ellc debe
priorizarse a la capacitacién en todas las empresas, de manera tal
que se le otorgue la importancia debida. Ademéds es necesario estar
bien preparados para enfrentar los retos del futuro; superar los
tropiezos que hemos tenido no es f4cil, sin embargo quedarse a la

zaga puede acarrear fatales consecuencias.
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2.2. MARCO LEGISLATIVO DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

2.2.%. LEYES Y ORGANOS QUE REGLAMENTAN LA CAPACITACION Y EL ADIES-
TRAMIENTO.

Existen en nuestro pafs leyes, drgancs e instituciones que se en-
cargan de regular gque la capacitacién sea eficaz y oportuna para
aquellos que se encuentran inmerzos en el sistema productivo que
existe en el pafs, con el propésito de que la capacitacién que se
le otorgue a los trabajadores que prestan sus servicios en una em-
presa privada o institucién piblica, sea adecuada a las necesida-
des propias de cada una de ellas, evitando con ello que se lesio-
uen los derechos sociales gque todos los ciudadanos, justamente, ne-

cesitan para alcanzar un mejor nivel de vida.

CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS.

En lo que a Derecho del Trabajo y de Previsién Social se refiere,
tenemos el fundamento de la Constitucidén Polftica (1), que en el
contenido del Artifculo 123 relaciona el Derecho del Trabajo con el
Derecho Social, es decir el derecho que todo ciudadano tiene de po-

seer un trabajo digno socialmente.

El Artfculo 123 en su contenido indica los derechos que los traba-
Jadores merecen por su trabajo, tales como las horas de trabajo,
dfas de descanso, salarios, etc., as{ como las prestaciones que son
obligacién del patrén. Al respecto, dentro de las reformas consti-
tucionales en su fraccién XIII, consigna como obligacién de las

(1). Constitucidén Polftica de los Estados Unidos Mexicanos {(1990).
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empresas capacitar y adiestrar a sus trabajadores. Por su impor-

tancia, a continuacién se transcribe textualmente:

Fraccidén XIII. "Las empresas cualguiera que sea su actividad esta-~
r4n obligadas a proporcionar a sus trabajadores,, capacitacién o
adiestramiento para el tirabajo. La Ley reglamentaria determinaf&
los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los

patrones deberdn cumplir con dicha obligacisén". (p. 109).

DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION.

Con fecha 28 de abril de 1978, el Diario Oficial de la Federacidn
establece la obligacién de capacitar y adiestrar a los trabajado-

res,

LEY FEDERAL DEL TRARAJO.

Resulta de gran valor para 1los trabajadores, el hecho de que la
capacitacién esté regulada por el FEstado pues en gran medida los
hace acreedores a obtener este derecho, mismo que lo marca el Artfi-
culo Jo. de la Ley Federal del Trabajo (2), en el cual se indica:
". . . es de interés social promover y vigilar la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores." (Cavazos, B. et al, 1989.

p. 81).

Aqui se propone que el trabajo es un derecho y un deber social, que
exige respeto para las libertades y dignidad para quien lo presta,
Yy que a su vez ofrezca condiciones que aseguren la vida, la salud y

(2): Nueva Ley Federal del trabajo, tematizada y sistematizada,
(1989)., Cavazos, F. B. et al. México: Trillas.
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una economfa decorosa para el trabajador y su familia.

En la misma Ley, en el Capitulo IIT BIS, en su Artfculo 153-4, que
trata sobre la capacitacidén y adiestramiento de los trabajadores
dice: "Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén 1le propor-
cione capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le permita
elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y
programas forhulados. de comtin acuerdo, por el patrén y el sindica-
to o sus trabajadores, y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y

Previsién Social." (Cavazos, F. B. et al. 1989. p. 207)

£l Articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo, en sus fracciones
de la "A" a 1a "X", sefialan toda la ordenanza de la legislacidn que
debe tenerse en cuenta en materia de capacitacién y adiestramiento
para los trabajadores; a continuacién haré cita de los mds impor-

tantes para este caso.

2.2.2. ESPECIFICACIONES LEGALES DE LA CAPACITACION Y EL ADIESTRA-~
MIENTO.

La Ley Federal del Trabajo encuadra cada uno de los aspecto de la
capacitacién y ofrece diversas alternativas, ampliando el espectro,
para facilitar su cumplimiento en todos los dmbitos dentro de cier-
tos lfmites, que si bien son claros, también son vastos en su in-
terpretacidn y aplicacidén. Tras de exponer textualmente cada.uno de
los incisos del Artfculo 153 que se he considerado pertinentes para
este trabajo, haré algunos comentarios personales con respecto a la

forma como los he vivido dentro de mi trayectoria profesional.
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LA CAPACITACION: UN DERECHO DE TODO TRABAJANOR.

ART. 153~A, "Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le
proporcione capacitacidén o adiestramiento en su trabajo
que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados, de cohﬁn
acuerdo, por el patrén y el sindicatoe o sus trabajado-
dores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Pre-

visién Social." (p. 207)

Comentario personal. En este sentido la ley es muy clara en cuanto
al derecho de otorgar capacitaci6én a los trabajadores, pues es la
via que permite la superacidn de aquellos que no han tenido la
oportunidad de praepararse y formarse de la manera més adecuada pa~
ra poder aspirar a niveles de mayor jerarquia y responsabilidad, y
para otros es la manera de reforzar, actualizar e incrementar sus
conocimientos que - les permita continuar con su formacién en el dia

a dfa.

RESPONSABILIDAD: EN QUIEN RECAE.

ART. 153~B. "Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al
artfculo anterior les corresponde, 1los patrones podrén
convenir con los trabajadores en que la capacitacién o
adiestramiento se propercione a éstos dentro de la mis-
ma empresa o fuera de ella, por conducto de personal
propjo, instructores especialmente co;tratados. insti-

tuciones, escuelas u organismos especializados, o bien
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~mediante adhesién a los sistemas generales que se esta-
blezecan y que se registren en la Secretar!a del Trabajo
y Previsién Social., En caso de tal adhesién, quedard a
a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas.”

(p. 207)

Comentario personal. En relacidén a la forma mds conveniente de im~
partir capacitacién esta en funéién de aquellos que poseen la expe~-
riencia, es decir poner la capacitacién en manos de los mismos tra-
bajadores que demuestren- habilidades para poder manejar el proceso
de enseflanza-aprendizaje de sus compafleros de trabajo, hace que el

impacto de la capacitacién sea mds efectivo.

ART. 153-E. "La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el
artfculo 153~-A, deberd impartirse al trabajador durante
las horas de su jornada de trabajo; salvo que, aten-
diendo a la naturaleza de los servicios, patrén y tra-
bajador convengan que podrdn impartirse de otra manera;
as{ como en el caso en que el trabajador desee capaci-
tarse en una actividad distinta a la de la ocupacién
que desempefie, en cuyo supuesto, la capacitacién se

realizard fuera de la jornada de trabajo." (p. 208)

Comentario personal. Ante esto considero que la ley se ha prestado
a una interpretacidn limitativa en relacién a la forma en que gene-
ralmente ha sido manejada la capacitacién para los trabajadores o
empleados de determinados niveles jerdrquicos, pues no se considera

la prerrogativa de que la capacitacidn sea impartida dentro de la
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jornada laboral para todos los trabajadores en general, se ha paf-
ticularizado este derecho s6lo para trabajadores de base o pafa
aquellos que pertenecen a bajos niveles dejando al margen de este
derecho a los empleados de confianza o de niveles de mayor respon-
sabllidad y aunque se propone la posibilidad de negoclar este dere~
cho, previo acuerdo con los trabajadores, esto no se lleva a cabo y
se da por hecho que los trabajadores sindicalizados deben recibir
la capacitacidn dentro de 15 Jornada laborel, mientras que los em-

pleados de "confianza" no pueden apelar a este deracho.

ART. 153-G. "Durante el tiempv en que un frabajador de nuevo ingra-
80 que requiera capacitacitn inlcial para el empleo que
va a desempefiar feciba ésta, prestard sus servicios
conforme a las condiciones generales de trabajo que ri-
jan en la empresa o a 1o que se estipule respecto a

alla en los contratos colectivos.” (p. 208)

Comentario personal. Este aspecto €5 muy importante ya que el tra-
bajador de nuevo ingreso debe recibir un trato especial que le fa-

cilite su procesa de adaptacidn hacia la empresa.

METAS Y OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.

ART. 153~F. "La capacitaci6n y adiestramiento deberdn tener por ob~
jeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habi-~

lidades del trabajador en su actividad, asf como -~

proporcionarle informacidén sobre la aplicacidén de
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de nueva tecnologfa en ella;
II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pu-.
esto de nueva creacién;
III. Prevenir riesgos de trabajo;
IV. Incrementar la productividad; y
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador."

(p. 208)

Comentario personal., Estos puntos son los mds importantes que se
deben contemplar para cualquier actividad de capacitacién que se
instrumente en las empresas, puas sSi estos aspectos no fueran con~-
siderados, s6lo se conseguirfa el rezégo y 1la marginacién de la
fuerza trabajadora y por consiguiente el retraso de nuestro pais,
sobre todo en épocas tan crf{ticas como la que actualmente estamos
viviendo. Ademés, al ignorar las necesidades reales que los traba-
jadores tienen en las responsabilidades gque les han sido encomen-

dadas, se estarfa incurriendo en el incumplimiento de la ley,

DEBERES Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES.

ART. 153-H. "Los trabajadores a quienes se imparta capacitacién o

adiestramiento estdn obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de gru-
po, y demds actividades que formen parte del proceso
de capacitacién o adiestramiento;

II. Atender las indicaciones de las personas aue impar-
tan la capacitacién o adiestramiento, y cumplir con.

los programas respectivos; y
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11I. Presentar los exdmenes de evaluacién de conocimien-

tos y de aptitud que le sean requeridos." (p. 208)

Comentario personal. Adem4s de estas obligaciones que los trabéja-
dores deben tener para con la capacitacién que les otorga la empre-
sa donde laboran, debe considerarse el cumplimiento cabai de todas
las funciones que le son encomendadas no sélo a través de la capa~
citacién qde se le otorgue para este fin, sino que ademds es su o~
bligacién desplegar toda su capacidad en cuanto a creatividad e
innovacidén se refiera a fin de que coadyuve a las mejoras que se

requieran para el desarrollo tanto de la empresa como de &1 mismo.

COMISION MIXTA DE CAPACITACION.

ART. 153-I. "En cada empresa se constituirdn Comisiones Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento, integradas por igual nd-
mero de representantes de los trabajadores y del pa-
trdﬁ. los cuales vigilardn la instrumentacién y opera-
ci6n del sistema y de los procedimientos que se implan-
ten para mejorar la capacitacién y el adiestramientd de
los trabajadores, y sugerirén las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades

de los trabajadores y de las empresas.” (pp. 208-209)

Comentario personal. El funcionamiento adecuado de este drgano re-
gulador de la capacitacidén es uno de los aspectos que en gran medi-
da puede garantizar que la capacitacién se otorgue con oportunidad

y eflciencia en cada uno de los niveles existentes dentro de las
A}
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empresas, siempre y cuando se haya conformado de una manera iibre v
espontdnea sin que existan de por medio interesas partiqulareé que
obstaculicen el desempefio de aquellos que tienen bajo su encargo 1#
la actividad de capacitacién y quienes generalmente acttan de ﬁﬁé
manera blen intencionada, pues si bien es cierto que su funcién
consiste en supervisar y vigilar que se cumpla lo estipulado en la
ley, también es cierto que una de sus funciones debe ser la de
aportar y apoyar acclones y estrategias que faciliten la superacidn
de sus agremiados, Yy no sdlo existir como algo mé&s gque la ley orde-
na y que muchas veces sdélo se preocupa por salvaguardar intereses

sindicales, como ocurre en muchas empresas,

CONTRATOS DE TRABAJO.

ART. 153-M. "En los contratos colectivos deberén incluirse cléusu-
las relativas a la obligacidn patronal de proporcionar
capacitacién y adiestramiento a los trabaja&ores, con-
forme a los planes y programas gue satisfagan los re~

quisitos establecidos en este Capftulo.

Ademds podrd consignarse en los propios contratos el
procedimiento conforme al cual el patrén capacitard vy
adiestrard a quienes pretendan ingresar a laborar en
la empresa, tomando en cuenta, la cldusula de admi-

sién." (pp. 209~210)

Comentario personal. El que se considere 1la capacitacién en los

contratos de trabajo como una obligacién que todo patrén debe pro-~
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porcionar a sus trabajadores, permite que este aspecto sea cubierto
y en esa medida los trabajadores puedan exigir su cumplimientb con

con la debida oportunidad.

Al respécto podrfa afirmar que cualquier contrato colectivo de tra-
bajo contempla aste rubro, mds bien creo yo que aquellos trabajado-
res que no pertenecen a ningGn gremio sindical son los que podrian
estar al margen de este derecho, situacién que pone en riesgo al
trabajador en cuanto a la necesidad humana de aprender y superarse

a través de la adquisicién de nuevos conocimientos y tecnologia.

ART. 153-0. "Las empresas en que no rija contrato colectivo de tra-
bajo, deberdn someter a la aprobacién de 1la Secretarfa
del Trabajo y Previsién Social, dentro de los primeros
sesenta dias de los afios impares, 1los planes y progra-
mas de capacitacién y adiestramiento que, de comin a-
cuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar.
;gualmente. deberdn informar respecto a la constitucién
y bases generales a que se ajustard el funclonamiento
de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestrami-

miento.”" (p. 210}

Comentario personal. De esta manera la Secretarfa el Trabajo y Pre-
visién Social podrd realizar la supervisidén y seguimiento sobre los
planes y programas de capacitacién, para que estos se cumplan con-
forme a los términos que la misma empresa y trabajadores hayan de-
finido, asf como el que la Comisién Mixta de Capacitacién y Adies-

tramiento 1lleve a cabo las funciones que le competan, vigilando
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siempre gque verdaderamente se cumpla con 1lo establecido ¥y mésvaila

de esto inclusive.

PLANES Y PROGRAMAS.

ART. 153-b "Los cursos y programas de capacitacidn o adiestramien-
to de los trabajadores, podrdn formularse respecto a
cada establecimiento, una empresa, varlas de ellas o
respecto a una rama industrial o actividad determina-

da." (p. 207)

Comentario personal. La capacitacién o adiestramiento debe formu-
larse de acuerdo al objetivo comercial o de servicio que tenga una
empresa y que €sta sea congruente con las necesidades reales de los

trabajadores.

ART. 153-N "Dentro de los quince dias siguientes a la celebracién,
revisifn o prérroga del contrato colectivo, los patro-
nes deberén presentar ante la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Social, para su aprobacién, los planes y pro-
gramas de capacitacidn y adiestramiento que se haya a~
cordado establecer, o en su caso, las modificaciones
que se hayan convenido acerca de planes y programas ya
implantados con aprobacién de la autoridad laboral."”

{p. 210)

ART. 153-Q. "Los planes y programas de que tratan los artfculos
153-N y 153-0, deberdn cumplir los siguientes requisi-

tos: '
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1. Réferirse a periodos. no mayores de cuatro aflos;
I1. Comprender todos los puestos y niveles existentes:en
la empresa; )
III. Precisar las etapas durante las cuales se impartird
la capacitacién y el adiestramiento al total de los

trabajadores de la empresa;

IV, Sefialar el procedimiento de seleccién, a través del
cual se establecerd el orden en que serdn capacita-
dos 1os trabajadores de un mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre y nimero de registro en la Se~

cretar{a del Trabajo y Presién Social de las entida-~
des instructorask ¥y

VI, Aquellos otros qJe establezcan los criterios genera-
les de la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social
que se publiquen en el "Diario Oficial” de la Fede-

racién.

Dichos planes y programas deberdn ser aplicados de

inmediato por las empresas." {pp. 210-211)

En relacién a estos puntos cabe mencionar que la Secretarfa del
Trabajo y Previsioﬁ Social, a travéds de su Direccién General de Ca-
pacitacién, tiene establecidos criterios especificos para 1la formu-
lacidn y presentacidén de planes y programas de capacitacidn y adi-
estramiento y presta, a todo aquel que asf lo solicite, cualquier
tipo de asesorfa relacionada con la materia, a fin de que las em-
empresas cumplan con sus obligaciones con la debida oportunidad,

(ver anexo 1). En este sentido todas las dudas y pormenores que
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. surjan de una situaci6n determinada podrén ser ateﬁdid@s con la ‘ma=.

* yor veracidad posible.

Por otro lado, en este aspecto cobra un especial sentido el diagj
néstico o deteccién . de necesidades de capaciiacién que se lleve &
cabo en cada empresa, pues es la fuente que permite darle una pla-
neacién objetiva a los planes y programas que se proponga cubrir
cada empresa o institucién para que no sean disefiados bajo el libre

albedrio.

. SANCIONES .

ART. 153-S. "Cuando el patrén no dé cumplimiento a la obligacién de
presentar ante la Secretaria del _Trabajo y Previsién
Social los planes y programas de capacitacidén y adies-
tramiento, dentro del plazo que corresponda, en los
términos de los artfculos 153~-N y 153-0, o cuando pre-
sentados dichos planes y programas, no e lleve a cabo
a la préctica, serd sancionado conforme a lo dispuesto
en la fraccién IV del artifculo 994 de esta Ley, sin
perjuicio de que, en cualguiera de los dos casod, 1la
propia Secretarfa adopte las medidas pertinentes para
que el patrén cumpla con la obligacidn de que se tra-

ta." (p. 211}

Al respecto, el Art. 994 en su fraccidén IV, Indica:
De 15 a 315 veces el salario mfnimo general, &l patrén

que no cumpla,..
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e la‘multé se duplicard, =i la 1fregu1§ridad no es
subsanada dentro del plazo que se conceda para ello."

(p. 512) ’
ART. 153-U. "Cuando implantado un programa de capacitacién, un tra-
‘ bajador se niegue a recibir ésta, por considerar que
tiene los conocimientos necesarios para el desempefic de
su puesto Yy del inmediato superior, deberd acreditar
documentalmente dicha capacidad y presentar y aprobar,
ante la entidad instructora, el examen de suficiencia
que seflale la Secretarfa del Trabajo y Previsién So-

cial.”" (p. 211)

Comentario personal. La dnica sancidén que se considera para el tra-
bajador que se niegue a recibir capacitacién se contempla en el
inciso "U", pero no se contempla ninguna sancidén para los trabaja-
dores que una vez que han sido capacitados se nieguen a poner en
prdctica los conocimientos obtenidos a través de la capacitacién,
ni mucho menos se delimita el que el trabajador tenga una obliga-
cién moral para con la empresa después de haber sido capacitado.
Frecuentemente ocurre que una vez que el trabajador ha sido capaci-
tado espera casi de inmediato un ascenso o mejoras en su remunera-
cién econémica y si esto no ocurre, decide abandonar la empresa pa-
ra irse a buscar un mejor puesto o paga sin que considere la inver-
sién que la empresa ha realizado en su persona. Esta situacién mu~
muchas de las veces rasulta desalentadora para las empresas pues
lejos de hacer una inversidén sélo hacen una erogacién sin ganancia

alguna lo gque imuchas veces provoca que no se continué con la acti-
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‘vidad como es debido, lesionando as{ los derechos de otros trébaja~

CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES.

ART. 153-T,

ART.

153-v.

"Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exd-
menes de capacitacién o adiestramiento en los términos
de este Capitulo, tendrdn derecho a que la entidad ins-
tfuctora les expida las constancias respectivas, mismas
que autentificadas por la Comisién Mixta de Capacita-
cién y Adiestramiento de la empresa se harédn del cono-
cimiento de la Secretaria del Trabajo y Previsidn So-
cial, por conducto del correspondiente Cdémite Nacional
o, a falta de éste, a través de las autoridades del
trabajo, a fin de que la propia Secretarfa las registre
y las tome en cuenta al formular el padrén .de trabaja-~

dores capacitados que corresponda..." (p. 211)

"La constancia de habilidades laborales es el documento
expedido por el capacitador, con el cual el trabajador
acreditard haber llevado y aprobado un curso de capaci-

tacidn,

Las empresas estdn obligadas a enviar a 1la Secretarfa
del Trabajo y Previsién Social para sﬁ registro y con-
tol, listas de las constancias que se . hayan expedido a

sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirén plenos efec~
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tos, para fines de.ascenso, dentrc de la empresa en que

se haya proporcionado la capacitacién o el adiestra=

miento.

Si en una empresa existen varias especlalidades o nive~
les en relacién con el puesto gque la constancia se re-
fiera, el trabajador. mediante examen que practique la
Comisién Mixta de Capacitacidn y Adiastramieﬁto respec-

tiva, acreditard para cudl de ellas es apto." (p. 212)

Comaentario personal. Para muchas emprasas cumplir con el aspecto
legal no es la tnica finalidad, sino que ademds este medio les per-
mite manejar niveles de motivacién en los trabajadores a través del
reconacimiento gue se les otorga por el esfuerzo realizado. Es im=
portante destacar que para muchos trabajadores la capacitacién re-
sulta su primera experiencia educetiva y no les es £4cil someterse
a este tipo de situaciones novedosas de aprendizaje, sin embargo el
hecho de que los trabajadores reciban un reconocimiento por su as-

esfuerzo suele ser alentador y gratificante para ellos.

Las constancias de habilidades laborares deberdn ser conforme a los
eriterios y formatos que ha marcade parae este fin la propia  Secre-

tarfa del Trabajo y Previsidén Social. (ver anexo 2),

En general, como se puede apreciar la ley resulta una alternativa
de cumplimiento, por lo que en alguna medida es prometedor que las
empresas, sino todas pero si la mayorfa, se preocupe por otorgar

este beneficio a sus trabajadores.
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2.2.3, SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL.

- Esta institucién gubernamental, s la responsable de vigilar que
todo el aparato productivo del pafs, conformado tanto por empresas
privadas como piblicas, cumplan cabalmente con la oBligatoriedad

- que marca la ley, a través de su Direccién General .de Capacitacidn

'y Productividad. gque cuenta con toda una infraestructura para ase-
sorar a -las empresas en aquellas cuestiones gue les impidan cum-
plir lo estipulados _en la Ley Federal del Trabajo en materia de

capacitacién.

STPS, (1990). Sefiala en el contenido del Programa Nacional de Capa-
citacién y Productividad, que la capacitacién en México no se ha
desarrcollado en todo su potencial ante 1la formacién permanente de
los recursos humanos. No obstante que existe una amplia gama de
sarvicios heterogéneos que prostan nuy diversas instituciones de
tipe piblico o privado que participan en el sistema educativo gleo-
bal, o bien aquellos gue se otorgan en las empresas ¥y gque Se han
expandido considerablemente en la Gltima década, afin prasentan un

enfoque limitado.

Siliceo, (1982). Desde la década pasada, ya apuntabha que la capaci-
tacién se encoatraba en una fase floreciente en nuestro pafs, y
aunque por el hecho de gue muchas empresas, desde siempré, han
impartido capacitacidn esto no quierg decir que estén cumpliendo
con la ley. La responsabilidad patronal de cumplir con la lay, va
mds alld del simple reguisito, la ley, como ya se dijo antes, es

amplia y vasta, por lo gue su Interpretacién y aplicacidén requiere
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considerarse en su totalidad, y de esta manera encontrar diversas
6pciones, que de acuerdo a la conveniencia de cada empresa, sea po-
sible cumplir y darle continuidad a este proceso que se encuentra

reglamentado por la ley.

2.2.4. COSTO-BENEFICIO DE LA CAPACITACION.

Ademés si se pasa por alto el costo-beneficio que la capaéitacidn
otorga tanto a la empresa como a sus trabajadores, se estarfa incu-
rriendo en el error de creer que la capacitacidn sélo es una carga
econémica para el patrén. Al respecto ya se han dado algunas
contréversias y no ha faltado quien vea & la ley como una imposi-
cién que rebasa las posibilidades de la empresa, pues no s6lo
equivale al gasto erogado sino también al tiempo que los irabaja-
dores dedican a esta actividad, 1o que repercute en la produccién
y en las utilidades, sin que se visualicen las ventajas a medianc
y largo plazo. Si la capacitacién es vista como una inversién, es
por demds evidente que sus beneficios no serdn vistos de inmediato
sino a wmediano plazo, pero el motivo mds importante que existe
en torno a los beneficies que las empresas pueden lograr via capa- -
citacién, siempre y cuando la actividad se atienda conforme a las
necesidades especfficas de cada puesto, serd el incremento de la

productividad y la reduccidn de sus costos.

El aspecto costo-beneficio se puede apreciar directamente en el
contenido del Artfculo 153-A en el que indica ..."elevar su nivel
de vida y productividad”"... aunque se refiere al derecho que los

trabajadores tienen y a la obligacién de la empresa, esta implfcito



- 39 -

que la capacitacidén y el adiestramientc redundard  en beneficio

“‘tanto del trabajador como de la propia empresa.

'2.2.5. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA LEGISLACION.

Puede resultar de gran ventaja el gque lg actividad de capacitacidn
sea regulada por el Estado, pues de alguna manera garantiza que el
entrenamiento y la educacién para el trabajo sea impartida y otor-
gue beneficios sin restriccidén alguna a los trabajadores; déndole

de esta manera el significado real que esto implica.

De manera contraria y estimando que esta legislacién ocurrida hace
ya 16 aiios, cén tristaza atin vemos como algunas empresas no le han
dado la importancia debida, imparten capacitacidén en cumplimiento a
un mero requisito legal, sin que ello les reditte beneficios signi-
ficativos, y peor ain en ocasiones la capacitacidén es vista como un
lujo innecesario por lo que sus partidas presupuestales son las
primeras en sacrificarse, sobre todo en época de crisis, dejando al
margen el beneficio e impacto positivo que podrfa conceder tanto a

1a empresa como a sus trabajadores y por ende al pafs mismo.

2.2.6. HALLAZGOS SOBRE LA REALIDAD DE LA CAPACITACION EN MEXICO,

Medellfn, y Castro, (1989). En su tesis titulada '"La Problemédtica
del Sistema Naclonal de Capacitacidén y Adiestramiento", en la que
realizaron un estudio para identificar las causas por las que las
empresas no cumplfan con la capacitacién y el adiestramiento; de-

tectar si las empresas contaban con los recursos humanos, materia~
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les, técnicos y financieros para este fin, asf{ como conocer el. cum=
‘plimiento de los aspectos legales; y conocer las actitudes de los
empresarios frente a la capacitacién, ante esto los resultados en-

contrados fueron los siguientes:

Esta investigacién realizada 10 afios después de que la cap;citacidn
habfa sido determinada como una obligacién legal, se encontré que
las empresas aparentemente cumplfan, pues habfan realizado los tré-
mites administrativos correspondientes, pero no todas las empresas
que lo habfan hecho ejecutaban sus planes y programas y aunque una
gran mayorfa suministraba cursos, muy pocas otorgaban constancias

de habilidades laborales.

También detectarnn que muy pocas empresas, excepto las grandes,
contemplaban partidas presupuestales para la capacitacién, pues

otros gastos hacfan que la capacitacién pasara a un segundo plano.

Aquf se menciona que la capacitacién es vista como un inversién que
no es recuperable en el corto plazo, y que los patrones no desea-
ban exponerse & que los trabajadores capacitados buscaran otras

oportunidades en las que se les ofreciera mejor remuneracidén.

Asf mismo, encontraron que muchas veces los trabajadores malversan
los objetivos de la capacitacién y la perciben como una forma de
explotacidn, mostrindose apdticos frente a ésta; por su parte los
sindicatos poco habfan hecho al respecto, pues les importaba mds

las aportaciones econdémicas que la formacién de sus agremiados.

Otro aspecto importante que consideran, es el de la baja escolari-
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dad que ﬁienen la gran mayorfa de los trabajadores, 1o cual impide

que la capacitacidn se aproveche al méximo, y muy pocas emprésésr

consideran esto.

2,2.7, CONCLUSIONES DEIL TEMA.

Con base en estas consideraciones y basada en los supuestos de mi
experiencia profesional que no estdn muy alejados de rea}idades co-
mo las que acabo de citar, es necesario crear conciencia y aplicar
medidas tendientes para que la capacitacién tome un giro diferentg
del que hasta ahora se le ha dado, no debe ser en vano el gran'auge
que ha tenide en las dos altimas décadas, que si bien ya desde los
afios cincuentas ha abarcabo amplios terrenos aun falta mucho por
hacer; cumplir.por cumplir no es el objetivo de las empresas ni
mucho menos de la ley, hoy por hoy la capacitacién se vuelve méds
apremiante e importante y requiere redoblar esfuerzos de aquellos
que deben darla como de aquellos que la reciban, no s6lo por el as~
peéto legal &sino por todo 1o que puede generar en beneficio de la
empresa y dal trabajador en particular, de la sociedad en general

y del pafs en su totalidad.
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2.3. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC).

De antemano debo aclarar, que en virtud de que en léxico de capaci-
tacién se le da la misma connotacién a los té?minos diagnéstico,
determinacién o detececibén de necesidades de capacitacién, en el
presente trabajo haré uso indistinto de cualquiera de estos térmi~
nos ya que desde mi muy particular punto de vista y semdnticamente
hablando ambos se refiersn a 1o mismo. Ademds no percibo una dife-
rencia significativa entre un término y otro en funcién da como lo

conceptuan los autores que daré cita en adelante.

Ante la disyuntiva que enfrentan los responsables de la capaci-
tacién en las empresas, frente al problema de diseflar e instru-
mentar planes y programas de capacitacién adecuados a las necesida~
des de los trabajadores, encontramcs que muchas de las veces estos
no son ahordados de la mejor manera posible pues bajo el libre al-
bedrio o en términos empiricos se cubre la tarea, 1lo cual no redi-
tda los beneficios deséados o esperados. Por ello es importante
trabajar para identificar el problema y ubicarlo objetivamente para
facilitar las alternativas ..de solucién y atender s6lo necesidades
reales que permitan el engrandecimiento del conjunto y el méximo

aprovechamiento de los recursos con que se dispone.

2.3.1. GENERALIDADES DE LA DNC.

Patifio, (1979). Refiere que si la responsabilidad de todo patrdn va
mis alld del simple requisito y verdaderamente se preocupara por

fortalecer su aparato o sistema productivo, el punto de partida
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debe ser, en primera instancia, la deteccidén de necesidades de
capacitacidén que bajo un esquema metodoldgico se evalie objetiva-
mente sobre el (Qué?, (C6mo?, (Cuéndo?, (D6nde?, (Porqué? y a
4Quién?; informacién previa para el disefio de cualguier plan o

programa de capacitacién.

Laurence, (1972). Propone que todo programa instruccional que haya
slido diseflado con una estructura adecuada debe contener objetivos
bien definidos, que se hayan derivado de la determinacién de nece-
sidades dentro de la empresa, y que estos a su vez indiquen la for-
ma de llevar a cabo la instruccidn; generalmente cuando exlste un
problema, es cuando se piensa en la necesidad de instrumentar el
tipo de enseflanza gque se debe dar, por ejemplo ante el fendmeno
de la automatizacién que ha trafde come coasecuencia el desplaza~
miento de empleados a otros puestos y la necesi{dad de enseflarles o

entrenarlos para desempeflarse en los mismos.

Este mismo autor, sefala que el programa inicia cuando se han con-
testado todas las‘preguntas posibles que enlazan a la necesidad:
LEn gqué &reas se requiere la instruccidén?, (Quienes son los traba-
jadores que la necesitan?, (Cdales son sus requerimientos especi~
ficos?, ¢(Cdmo atender a estas necesidades?, (Cdando y Dénde dar~
1a7.‘etc. S6lo después de obtener respuesta a este género de pre-
guntas, la empresa estard en condiciones de pensar en el tipo de

programa que cubrird las necesidades reales,

Del mismo modo, (Dunnette y Kirchner, 1965/1976), proponen que para

llevar a cabo un disefio adecuado du programas de adiestramiento,
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este deberd atender s las respuestas de las preguntas: qué; quién,

cémo, dénde y porqué.

Los contenidos del adiestramiento serdn con base al andlisis de las
operaciones necesarias que realizan los trabajadores para consegu@r
los objetivos de cada organizacidén, que bien puede ser a través de
la observacién directa en el proceso del trabajo y su alcance con

otras operaciones o entrevistando puestos clave dentro del proceso.

vLas conductas terminales que el programa de adiestramiento busque
desarrollar, deberdn especificar las acciones y deberes a realizar
en el cargo. Serfa 1indtil determinar un programa de adlestramiento
que s6lo buscara cubrir necesidades del trabajo, dejando de lado
los objetivos de la organizacién o viceversa, la especificacién de
los objetivos de la arganizacién correlacionados con los requisitos
del trabajo son la base total para determinar el adiestramiento y

su contenido.

Menciona (Schultz, 1973/1985), que los objetivos de todo programa
deberdn ser con base en las necesidades de la empresa, pues en al-
gunas ocasiones ha ccurrido que 1los trabajadores son sometidos a
programas en los que no se han vinculado los conocimientos o habi-~
lidades que era necesario incluir. La necesidad de adiestramiento
debe ser muy clara después de analizar las funciones o actividades
que mejorarf{an con el adiestramiento. Ademds un prograna podrd ser
muy ambiciose pero sino se evaldan en forma sistemdtica y cuantita-
tiva sus resultados, no se sabrd hasta que punto serd compensada la

inversién de todo el esfuerzo que haya representado.
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Arias, (198Q0). Contempla en su esquema de educacién para las
organizacicnes, que la determinacidén de necesidades de entrenamien~
to actuales y futuras son un aspecto medular que deherdn ser anali-

zadas previamente al lanzamiento de programas de capacitacién.

2.3.2. (QUE ES UNA NECESIDAD?

Para determinar 1o que es un Diagndstico de Necesidades de Capaci-

tacidn, antes me abocaré a definir que es una necesidad.

En este punto (Koontz, y O'Donell, 1971/1973) proponen: "Los cien-

t{ficos de la conducta, que requieren una “"base” de apoyo para eg-
tudiar las actuaciones de la gente han escogido como punto de par-
tida, las necesidades humanas, suponen que la gente actda para sa~
tisfacerlas y que si éstas se conocen es entonces posible motivar
a las personas para que satlsfagan o dejen de satisfacer sus nece-
sidades. Estd implicito en este raciocinio el hecho de que el indi-
viduo, especialmente en la actualidad, no es autosuficiente sino
gque tiene gue intercamblar servicios, en esfuerzos cooperados, para

satisfacer muchas de sus necesidades™, (p. 553)

Del mismo modo, 1la comprensidén de las necesidades humanas la
plantean como igual a motivar, lo que a su vez es igual a inducir

para que la gente actde de un modo deseado.

Patifio, (1879). Le da un significado semdntice; 1a palabra
necesidad estd intimamente relacionada con carencia, deficiencia o

falta de algo.
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Ante este significado, el cual no est4 alejado de la definicidn de
necesidéd de capacitacién y adiestramiento, una neéesidad puede
considerarse como la diferencia medible y cuantificable entre el
desempefio de una persona, equivalente a 1o que hace, y los objeti-

vos de-su puesto, que corresponde a lo que deberfa hacer.

Las diferencias entre lo que hace y deberfa hacer un trabajador son
la base para considerar el tipo de capacitacién que se le deberd

proporcionar, en la medida e intensidad que se requiera.

Independientemente del procedimiento que se siga para el DNC es
necesario partir del andlisis de los objetivos de un puesto, apoya-
dos en los objetivos departamentales, de 4rea o seccidén, sin perder

de vista los objetivos generales de la organizacidn.

CARACTERISTICAS DE LAS NECESIDADES DR CAPACITACION.

La Direccidn General de Capacitacién y Productividad, en su manual
de "Deteccidn de Necesidades de Capacitacién" (1981), considera las
siguientes caracterf{sticas que debe tener una necesidad de ca~

pacitacién:

- Existe en cada puesto con diferentes niveles, y va de acuerdo
con el cumplimiento de las funciones que el trabajador reali-

ce.

- Se refiere a conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que son suceptibles de cubrir con la actividad

de capacitacidén o adiestramiento.
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- ldentificacién de problemas de la empresa en'éu_

conjunto. '

TIPOS DE NECESIDADES DE CAPACITACION.
POR SU ORIGEN.

- Organizacional. Se refiere a los aspectos que provocan proble-
mas y que afectan a toda la organizaci6n, por ejemplo: polfti-
cas, objetivos y metas, manejo de recursos humanos, finénzas,

etc,

- Departamentales. Alude a limitaciones o deficiencias en conoci-~
mientos, habilidades o actltudes gue presentan los trabajadores
de una misma drea o seccidn en relacidén a las actividades que

deberfan realizar.

- Ocupaclonales. Pertenace a las deficiencias de un grupo de tra-

baiadores para desempefiar las funciones de su puesto.

~ Individuales. Son limitaciones en conocimientos, habilidades, o
actitudaes que dificultan el desarrollo en particular del traba-

jador.

POR SU CIRCUNSTANCIA.

- Necesidades presentes. Como las necesidades no se dan aislada~
mente, sino que son productoc de la interrelacién de los elemen~
tos de la organizacién con 1los individuos que la componen, se

requieren observar, para identificar 1los sintomas o problemas
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que de ella se deriven.

- Necesidades futuras. Estas ocurren cuando la empresa efectda

cambios en la organizacién.

POR LA FORMA EN QUE SE PRESENTAN.

~ Necesidades manifiestas. Son aquellas que se pueden idantificar
por medio de la observacién en las diferen;es situaciones " de
trabajo y que indican la existencia de algin problema a simple
vista; por lo mismo no requieren ser investigadas pues general-~
mente se presentan ante situaciones especificas: trabajadores de
nuevo ingreso, promociones, transferencias, cambios de equipa,

herramientas o tecnologfa, o bien por cambios administrativos u

aperativos.

~ Nacesidades encubiertas. Son aquellas que presentan un problema
¥ que no son identificables a simple vista; por ello requieren
de una investigacidn sistemdtica que facilite la deteccidn da
avidencias o sintomas gque nos lleven al problema real. La inves-
gacién puede realizarse, tomando en cuenta, ya sea a la empresa
en su conjunto, una drea o seccién determinada, un puesto o una

situacién espacifica.

Para realizar la deteccién de necesidades tante manifiestas como
encubiertas, es necesario hacer un andlisis de puestos para locali-~
zar las discrepancias gque existen entre lo que deberfa hacerse

"ideal" y lo que se hace “real".
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2.3.3., DEFINICION DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

".Con bgse en todo lo antes expuesto, come informacidn .previa para
poder abordar la definicién de lo que es un DNC, el cual se refiers
procedimiento metodolégico que permite identificar objetivamente
las diferencias medibles y cuantificables entre 1los conocimientos,
habilidades y actitudes que predominan en un4a persona, en relacidn

a los objetivos del puesto y su desempefio en el mismo.

Una DNC es una medida que permite énalizat las divergencias que
existen entre dos pardmetreos, dejando ver el estado actual de las
cosas con respecto a lzs deseadas o regqueridas en los estdndares de

desempefioc laboral

STPS, (1991}). La dafine como un estudio especifice que se realiza
para obtener informacién complet; y precisa, vdlida y confiable so?
bre el desempefio del personal de una organizacidn en lo referente a
habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes que regquieren de-

sarrollar, modificar o adquirir para desempeflar su puesto.

Toda empresa gue pretende cumplir con sus objetivos orgénizaciona-
les, requiere que ctada 4rea o seccidén y los trabajadores que la

conforman cumplan con los objetivos para el cual fue creada.

El DHC se logra mediante la comparacién entre la manera ideal de

trabajar y la manera como realmente se trabaja.

Autores como (Koontz, y O'Donnell, 1971/1973) consideran que:
Y. ..son de gran valor los estudios cientificos para determinar las

necesidades humapas que la empresa estd en mejor posicién de satis-
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facer y cuya satisfaceién constituye un poderoso estfmulo para el

‘desempefio de su personal".(p.553)

Témbién (Tyson y York, 1969) proponen que el punto de partida para
que la capacitacién funcione de manera sistemética, deberd estar
basada en la premisa de que la capacitacién se da cuando existe una
necesidad y que esta haya sido identificada. La deteccién de nece-
sidades puede hacerse de dos maneras: apoyados en las sospechas o
impresiones de alguien, o bien por medio de una Investigacién o
evaluacidén metodoldgica; si la organizacidén prefiere esta dltima,
deberd hacerlo formalmente y mediante un sistema que facilite la
participacién de los empleados, y ante todo que entiendaq lo que se

espera de ellos.
Proponen que los aspectos que debe considerar el sistema son:

~ Definir necesidades a corto y large plazo sobre el desempefio

efectivo o deseado.
- Evaluar los niveles presentes y futuros del desempefio laboral.
- Establecer una comparacién de necesidades y niveles.

- Definir la deficiencia o necesidad que se derive de la compa~

paracién anterior.

- Tomar decisiones sobre la forma de como se abordardn las nece-

sidades.

- Valorar la eficiencia del método seleccionado.
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Esto lo encuadran como una situacién en la que se requiere resolver
problemas y por ello se debe identificar el problema y el 4rea a
la que pertenece, andlisis previo al planteamiento de la posible

solucién.

Ademéds una evaluacién de las necesidades puede probar que la capa-
citacién es indispensable, sin que necesariamente deba coincidir

con las sospechas que inicialmente se tuvieron.

Una investigacidn de este orden permite averiguar, hasta donde sea
posibla, el nivel del personal, experiencia, habilidades y conoci-

mientos regqueridos para el puesto, etc.

2.3.4. METODOS Y TECNICAS PARA EL DNGC.

Dentro del esquema metodoldgico que propone la Secretarfs del Tra-
bajo y Previsién Social, a través de su Direccidn General de Capa-
citacidn y Productividad, contempla algunos métodos y técnicas que
facilitan el proceso de investigacién de necesidades de capacita- )
cién, mismas que se pueden adecuar a las circunstancias de cada em-

presa.

METODOS:

-~ Andlisis de puestos o de una actividad
- Anédlisis del equipo utilizado

- Andlisis de problemas

- Andlisis del comportamiento

- Evaluacién del trabajo
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- Andlisis grupales o participativos

- Andlisis y descripcién de puestos

Cabe destacar que estos métodos pueden llevarse a cabo de diversas
maneras y en cada uno de ellos se pueden aplicar cualquiera de las
técnicas que existen, ya que la efectividad de una técnics estard
en funcién del método utilizado, considerando las caracteristicas
de la empresa y del personal a evaluar asf como las circustancias

muy particulares de cada empresa y su poblacidén.

Ante esto, considero necesario definir etimolégicamente 1la palabra
método; met - odos que quiere decir camino hacia;  met ' de meta y
odos de camino. Modo ordenado de proceder para llegar a un f{in de-

terminado.

TECNICAS.

En este sentido, haré una descripcién de cada técnica tomando en

cuenta el punto de vista de {Mendoza, 1982).

~ Entrevista. Consiste en un interrogatorio que es dirigido por
un investigador (entrevistador), con el propdésito de obtener
informacién de una persona (entreﬁistado), an relacién a una

situacién o tdpico especi{ficon.

- Observacidén. Es la forma en que un investigador puede examinar
un hecho, una situacidén o un comportamiento determinado, an el

que pueden estar involucrados una o mds personas.

- Cuestionario. Se aplica & una persona o a un grupo de personas



- 53 - .

para que respondan de manera individual y por escrito auna se~

rie de preguntas, ya sean del tipo abiertas o cerradas,

Cuando un cuestionario contiene preguntas abiertas, 'la estruc-
tura de sus interrogaciocnes requieren repuestas amplias en una
o varias lineas. Por su la diversidad de repuestas, su anélisis

resulta muy complicado.

Cuando se trate de preguntas cerradas, la formulacidn de estas
requieren una respuesta especi{fica (nGmero, cruz, punto, opcién
miltiple, falso~ verdadero, etc), o bien respuestas breves de
de una o dos palabras., Este tipo de preguntas se presta para un
andlisis y codificacién rdpida, pero restringiendo la informa-

cién.

Encuesta. El investigador, a través de un formulario recaba las
respuestas que le solicita a una persona, en relacidn a algunas

cuestiones que son plantedas de manera organizada.

Tarjetas. A las personas investigadas se les proporciona unas
tarjetas para que anoten en ellas las actividades de su puesto
o 4reas de conocimiento; separar tarjetas en las que ellos con-
sideren que tienen necesidades de capacitacién, anotando al re-
verso las razones que justifiquen su punto de vista, ademés se
puede soliclitar que ordenen las tarjetas de acuerdo a sus prio-

ridades.

Inventario de habilidades. El jefe inmediato emite su opinién

con respecto a las necesidades de capacitacién que juzgue per-



- 54 -
tinentes en sus subordinados.

~ Pruebas de desempefio, Individual o en grupo, se somete a las
personas a exdmenes tedricos y précticos para medir los conoci-
mientos, habilidades y actitudes que posee para determinar en

que medida puede desempefiarse en su puesto.

Técnicas vivenciales o dindmicas grupales como corrilles o tor-
mentas de ideas, entre otras; el primero consiste en una reu-
nién de personas dirigidas por un investigador, a veces dividi-
das en subgrupos, para analizar o emitir opiniones en relacidn
a2 un asunto especifico. El segundo se maneja con un grupo de
personas, moderadas por un investigador, para que emitan libre
¥ creativamente sus puntos de vista sobre algdn asunto o pre-
gunta especifica, para generar una serle de opiniones gue en
una segundas parte se analizan con cuidado para concluir con las

més importantes o relevantes.

- Lista de verificacién. Una o mds personas opinan por escrito
sobre algdn asunto, poniendo s6lo una marca o nimero en los es-

pacios que se les indique.

~ Evaluacldn de méritos. El jefe inmediato registra en un formate
que se haya elaborado para tal efecto, su opinién con respecto
al desempefio gque han tenido sus subordinados durante un periodo
de tiempo determinado (seis meses o un afo), y hace observacio-

nes y recomendacjiones para su mejoramiento o motivacidén,

Del mismo modo, (Tyson y York, 1989) proponen que para ldentificar
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necesidades, puede ser a través del sistema de evaluacidén del de~
sempefio, mediante la consulta con gerentes o jefes de 4rea y hasta
con los mismos subordinados, este método suele ser de fdcil aplica~

cién para niveles inferiores.

Destacan que 2l identificar necesidades es un proceso que inicia
con la seleccifn y continda con la evaluacién del desempefio y el
desarrollo individual de carrera. Cuando la capacitacidén es disefia~
da para satisfacer necesidades especfficas de personas o grupos, un

desajuste entre capacitando y curso serfa minimo,

UCECA, (1980)., Detectar necesidades de capacitacién y adiestramien-
to es tarea previa a la aplicacidén de cualquier accién que se haga
en la materia. Detectar las necesidades reales de los trabajadores
a través de una investigacién y las decisiones que se tomen en tor-
no a 2llas, redituard beneficios integrales a los trabajadores y a

la empresa misma.

Es necesario detectar necesidades mediante un andlisis comparativo
de la situacién idénea contra la situacién real que prevalece en la
empresa, asf{ como el considerar que las necesidades varfan en la
medida gue la empresa y la tecnologfa cambian, y mediante sus re~
sultados es posible fundamentar las acciones que se deseen tomar y
la forma en que éstas se emprendan, ya sea en funcién del puesto, -
escolaridad, necesidades de instruccidn, clasificacidn y agrupacién
de personas, etc., todo ello que corresponda a la necesidad detec-
tada, y adecuar la instruccién al tipo de poblacién a la que vaya

dirigida.
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2.3.5. CONSIDERACIONES FINALES DEL DNC.

~ Un _Dﬁc es la herramienta que facilita la identificacidn de los
niveles de eficiencia, criterios de ejecuci6n, estdndares de
desempefio 0 puntos 6ptimos de realizacién del trabajo-  en el

puesto que le ha sido encomendado a un trabajador.

- Las necesidades de capacitacién deben estar fundamentadas pri-
mordialmente en los objetivos de la organizacién sin que se den
prioridad a aquellas necesidades que no tienen relacidn con el

trabajo.

- Un DNC es una actividad previa al disefio y ejecucién de las

acciones de capacitacidn y adiestramiento.

~ Una DNC eas un proceso dindmico, que requiere de una actitud

participativa de los investigados y los investigadores.

- Un DNC facilita el proceso de capacitacién y adiestramiento

de una manera mds objetiva y confiable.

-~ Un DNC debe realizarse con cierta periodicidad y no debe consi-

derarse como un evento fnico y aislado.

- Una DNC debe ser planeada cuidadosamente y para garantizar su
ofectividad habrén de considerarse las etapas en que se llevaré
a cabo, 1los recursos humanos y materiales que se utilizarén,
tiempo de duracidn, personal involucrado en el proceso, técni-
ca (s) a utilizar, etc., en fin todo aquello que se deba consi-

derar para lograr con dxito la actividad.
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~ E1 DNC deberd realizarlo personal capacitado, pues este regquie-

de habilidades especificas para su realizacién.

~ Evaluar si el DNC cumplié con los objetivos planteados, y de-
terminar que limitaciones se presentaron a fin de establecer
pardmetros o criterios que permitan mejoras en investigaciones

posteriores.

~ Elaborar un informe de los resultados obtenidos, y que sea uti-
lizado como fuente de informacién para alimentar el disefio de
planes y programas de capacitacidn as{ como la ejecucién del

mismo de manera oportuna.

Toda empresa que considere las prerrogativas antes sefialadas estaré
en vias de cumplir no s6lo con la ley sino con sus trabajadores y a
la vez consigo misma, y podrd beneficiarse en la medida que busque

cubrir este requisito de la manera mds objetiva posible.
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2.4. TEORIA GENERAL DE LOS SISTRMAS ERFOCADO A LA ORGANIYZACION.

Con el propésito de entender a la organizacidén y sus necesidades de
capacitacién, abordaré él enfoque en la teorfa general de los sis~
temas que en sus miltiples implicaciones encuentra aplicacidén’ el
DNC, pues existen muchos otros factores, ademds de la capacitacidn,
que influyen para que el trabajador se desempefie adecuadamente,
factores lejanos de la instancia de capacitacién que bien pueden

' ser ambientales, humanos, materiales, administrativos, ete.

2.4.1. LA ORGANIZACION.

Plantea (Schein, 1980/1982), que dentro del campo de la Psicologia
de las organizaciones ha sido una preocupacidn constante del psicé-
logo y de otros profesionales que se desempefan en la materia, en-~
contrar respuestas en torno al comportamiento que tienen los indi-
viduos dentro de éstas. En las Gltimas décadas, la Psicologila de la
organizacién ha tenido avances importantes que reflejan no sélo las
teorfas e investigacisn de problemas sobre motivacidén, productivi-
dad y moral de los empleados, sino también en aspectos que tienen
que ver con la forma de organizar a la empresa y el como se manejan
los conflictos interorganizacionales gque suelen presentarse tanto

en empresas privadas como en las gubernamentales.

Existe una gran diversidad de factores que influyen en la organiza-
cidn para que ésta opere en condiciones 6ptimas; las presiones ex-
ternas que la organizacién recibe, 1la dindmica interna que surge

de las ambiciones y necesidades humanas y la forma en como éstas
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cambian. la existencia de grupos formales e informales, etc., son

s6lo algunos de los muchos factores que determinan el rumbo de una

organizacién.

Para (Schein, 1980/1982) el problema social de mayor orden al que

toda organizacién se ha enfrentado, ha sido el de encausar los es-

fuerzos de la gente de la manera mds eficiente; el problema no es

de ahora, desde tiempos antiguos el hombre ha buscado organizarse y

decidir como ' enfrentarse a los problemas de la organizacién; ante

esto propone los siguientes cuestionamientos:

1.

2.

Qué es lo gue bdsicamente estd tratando de lograr.

Cémo se tiene que organizar el trabajo para lograr ese obje~

tivo.

Cémo reclutar, entrenar, ubicar y manejar el recurso humano
(dirigentes y trabajadores) disponible para realizar el tra-

bajo.

Cémo crear condiciones propicias para que el trabajo se haga,
y como diseflar sistemas disciplinarios de méritos que le per-
mita a empresarios y trabajadores mdximo rendimiento en el
trabajo y motivacién suficiente para mantener esa eficiencia

por largo tiempo.

C6mo cambiar la organizacién de tal manera que se le pueda
dar respuesta a las exigencias de los cambios tecnoldgicos y
sociales que surgen no s6lo en el medio sino también en 1la

organizacién misma; y
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6. C6mo confrontar la competencia y otras fuerzas que se derivan
de otras organizaciones, de unidades dentro de la organiza-
cién tales como sindicatos, entidades de control y, finalmen-
te de los que se derivan de sus propios "malestares organiza-

cionales”.

Estas y muchas otras interrogantes han tenido que enfrentar aque-
1los que han estado al frente de las organizaciones de todo el mun-

do y a lo largo de la historia.

Arias, (1980). Desde el punto de vista de la teorfa general de los
sistemas, encuadra a la organizacién como una "unidad integral" en
la que intervienen diversos elementos que se encuentran interrela-
cionados y que la modificacién de cualquiera de éstos puede afectar

o causar modificacidén en los demds.

Los elementos técnicos, materiales y humanos de una organizacidn
como s&istema pueden considerarse a su vez como un sistema en si
mismo; en una organizacién existen 4dreas, secclones, departamentos,
sectores que equivalen a subsistemas y cada uno de ellos puede
considerarse como un sistema formado por subsistemas mds peguefios

puestos de trabajo, nimero de personas que lo ocupan, etc.

Patifio, (1979). La organizacién como sistema se encuentra en
constante interaccién con el medio que lo rodea y su influencia
también causa cambios en el sistema., El considerar el concepto de
sistemas en la organizacién resulta muy ftil en materia de
capacitacién ya que cualquier cambio que ocurra en cualquiera de

los elementos del sistema o subsistema, consecuentemente causard
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cambios en otros elementos de la organizacidn.

2.4.2. CONCEPTO DE SISTEMAS.

Toda sociedad estd organizada por sistemas que han servido al‘hom—
bre para dar cierto orden a su universo. Giramos en torno a cierta
organizacidén de instituciones de toda fndole, existen pequefias y
simples y por ello de fécil manejo, otras son complejas y sus di~
mensiones atn las vuelven mis complejas y diffciles de manejar, al-
gunas evolucionan y otras se mantienen, sin embargo, sea cual sea
nuestro trabajo o necesidad, tratese de grande o pequefia, institu-
cién ptublica o privada, siempre nos enfrentaremos a organizaciones

y sistemas.

El autor {(van Gigch, 1976/1981), parte de la base de que un sistema
es el conjuntd de elementos de diverso orden que se encuentran re-
lacionados entre si, y gque estos a su vez estdn en interaccién
constante con otros sistemas y su medio, por lo que es pertinente
conocer los conceptos que son atribuibles a lo que se le denomina
sistema, y para ello propone gque se consideren todos los aspectos

que a continuacidén se citan:

ELEMENTOS .

Son los componentes de un sistema, que a su vez pueden ser sistemas

por derecho propio, y a esto es 1o que se conoce como subsistema.

Los elementos de un sistema pueden estar conformados por: concep~

tos, objetos y sujetos.
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~ Conecepto es todo aquello que estd conformado por las ideas, ob-
jetivos, filosoffa, misidn, ete., que lleva a una o varias per-

sonas a ejecutar acciones para lograr un objetivo.

- Objetos son los recursos fisicos, materiales y econdémicos de que
se disponen para alcanzar las metas u objetives que se haya dis-

puesto alcanzar.

- Sujetos son los recursas humanos que organizadamente contribui-

ran en los objetivos propuestos.

Entonces un sistema puede ser un agregado de diferentes entidades,

unos con vida y otros sin vida o una combinacidn de ambos.

Tambidn exidten elementos a lo gque se les llama entradas o salidss,
a los primeros se les denomina asf{ porque son los elementos que en~

tran al sistema y a los segundos porque son los que lo dejan,

PROCESC DE CONVERSION O TRANSFORMACION.

Es el proceso mediante el cual los elementos de un sistema organi-
zado puede cambiar su estado. Estos es, los elementos de entrada
cambia a los elementos de salida. Este proceso generalmente tiende
a cambiar el valor y utilidad de las entradas al convertirlas en

salidas.

ENTRADAS O RECURSOS.

En el proceso de conversién, 1las entradas son los elementos sobre

los cuales se aplican los recursos. Por ejemplo, los insumos que
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entran a una planta son entradas, mientras que los operarios son

recursos utilizados en el proceso.

SALIDAS O RESULTADOS.

La salida es el resultado de la conversién del sistema y se torna

como resultado, éxito o beneficio.

EL MEDIO.

Son todos los sistemas que tienen relacién con un sistema determi-
nado ¥y de los cuales no se tiene control. En la interaccién de un
lsistema abierto (viviente} con otros sistemas, eas importante defi~‘
nir 1os li{mites sobre los que actuar§ u operard para su relacidn,

ya que estos también interactGan con otros sistemas.

PROPOSITO Y FUNCION.

Existen sistemas sin vida que carecen de propésitos evidentes, sin
embargo cuando adquieren un propésito o funcidn especifica, es
cuandoc entran en relacidén con otros subsistemas del sistema. Esto

65 la conexién que existe entre subsistemas y el sistema total.

ATRIBUTOS.

Los sistemas, subsistemas y sus elementos poseen atributos y pro-
piedades que pueden ser cuantitativos y cualitativos que determinan

la forma en que serdn medidos.
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METAS Y OBJETIVOS.

Identificar metas y objetivos es de vital importancia y la medicién

de la eficacia regulard el grado en que se satisfagan los objetivos
del sistema.

COMPONENTES, PROGRAMAS Y MISIONES.

Consiste en hacer compatibles todos los elementos,

que dentro del
proceso de conversién,

coadyuven para encausar los esfuerzos hacia
un objetivo definido.

ADMINISTRACION, AGBNTES Y AUTORES DE DECISIONES.

La responsabilidad del sistema hacia el logro de sus objetivos es

asignada a administradores y las acciones y decisiones que se sigan

son atribuibles a ellos, en cuanto a resultados observables y medi-
bles se refilera.

e refiere a la forma en que se mantienen las relaciones entre los

:lementos del sistema, ya sea que la estructura sea simple o com-

pleja, lo que importa es la forma y las interrelaciones que ocurren

éntre las partes del sistema. En sistemas complejos las jerarqufas

gon niveles ordenados, partes o elementos de subsistemas que inter-

actdan con otros subsistemas como componentas del sistema.

ESTADOS Y FLUJOS.
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El estado de un sistema son las propiedades que muestran los ele-
mentos en un punto en el tiempo; el flujo es el cambio de un estado
a otro por el que pasan los elementos del sistema, considerados co-

mo tasas de cambio del valor de los atributos del sistema.

2.4.3. TEORIA GENERAL DE SISTEMAS.

Sostiene (van Gigeh, 1976/1981), que el enfoque de sistemas queda
inmerso en la Teorfa General de Sistemas (T6S), que tiene gque ver
con las organizaciones, en las que el hombre ha disefiado sistemas
orientados a dar gervicio a la humanidad y cuyo objetivo ha sido el
de lograr la eficiencia total del sistema, armonizando los conflic-
tos de sus componentes, ante esto la toma de decisiones juega un

papel sumamente importante.

SUBSISTEMAS Y SUPRASISTEMAS.

Para tener mds claro de 1o que es un sistema es necesario revisar
lo que estos dos términos representan, Como ya se dijo, un sistema
en el conjunto de elementos que se encuentran en constante interac-
cién, pero cada wuno de esos elementos puede considerarse como un
sistema en si mismo , por ejemplo, los diferentes departamentos que

componen a una organizacidén pueden considerarse como subsistemas.

Del mismo modo cada departamento puede estar compuesto por seccio-
nes mismos gue también podrian considerarse como subsistemas de ese
departamento. Por otra parte a la organizacién podria considerarse-

le como un subsistema de la economfa del pafs, es decir del supra-
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sistema. El pafs es un suprasistema mayor y este a su vez es un

subsistema de un suprasistema aln mayor, y asf sucesivamente.

2.4.4. CONSIDERACIONES FINALES.

Los aspectos conceptuales hasta aquf revisados han sido con el pro-
pésito de ubicar e identificar al Organismo Pdblico Descentralizado
Autotransportes Urbanos de Pasajeros R-100 (A.U.P.R-100)}, en virtud
de que esta organizacién es el caso qgue me llevé a realizar el pre-~
sente trabajo. A continuacién y como predmbulo de la metodologla
que se aplic6, se exponén las caracter{sticas generales de este Or-
ganismo gubernamental, a fin de entenderlo comoc un siétema u orga-
nizacién social, que como en cualquier otro, también intervienen
una serie de elementos y factores que han determinado su existen-
cia, 1o que considero contribuirid para la mejor comprensidén de este

trabajo.

2.4.5. EL CASO DE AUTOTRANSPORTES URBANOS DE PASAJEROS RUTA-100

(A.U.P.R~100).

Con fecha 3 de agosto del afio de 1981 fue creado por decreto presi-
dencial el Organismo Pdblico Descentralizado, AUTOTRANSPORTES URBA-
NOS DE PASAJEROS RUTA-100 con el objeto de brindar a la poblacién
del 4rea metropolitana y zonas conurbadas de la Ciudad de México,
un servicio de transporte urbano en condiciones 6ptimas de seguri-
dad, eficiencia y oportunidad, 1lo que dio lugar a la instrumenta-
cién de toda una infraestructura de modernidad y cambio }adical de

lo que hasta entonces habfa sido el servicio de transporte piblico.
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ras revocar las concesiones a permisionarios, la '"nueva empresa"
acfa de la fusién de mds de 78 empresas gque se encontraban disemi-

adas por toda la ciudad, que contenfan una plantilla de personal

que superaba a los 22,000 trabajadores, todas ellas con sistemas

procedimientos diferentes entre si, con salarios y prestaciones

mpy diversos, ¥y un sin nUmero de particularidades que definitiva-

knte habia que considerar.

L nuevo Organismo; con personalidad juridica y patrimonio propio,
ppenderfa de un Consejo de Administracidén, conformado por diversas
itoridades afines, de entre ellos el Director General del Organis-
b en cuestién, que serfa presidido siempre por el Jefe del Depar-

wmento del Distrito Federal.

W estructura organizacional que se definid en sus inicios contem-

laba una Direccién General, cuatro Direcciones Normativas (Admi~

istracién, Finanzas, Técnica y Operacién), as{ como cuatro Coordi-~

ciones Divisionales responsables de coordinar las funciones ope-

itivas de 36 centros de trabajo o Mdédulos Operativos que tenian

ecomendado prestar el servicio de transporte.

E4 sus inicios, en materia de capacitacién se encausaron todos los

egfuerzos a la difusién de la nueva estructura organizacional, para

di4r a conocer los nuevos sistemas, procedimientos y métodos de tra-

bgjo, informacién general de &reas y puestos, etc., todo ello enca-

minado a facilitar la integracién de los trabajadores a la nueva

orlganizacién, actividad que se desarrolld por espacio de un afio

agroximadamente.
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Un afio después, cuando el Organismo .ya se encontraba adaptado al
nuevo sistema de trabajo, quedé adscrito al apartado "B" de la Ley
Federal del Trabajo y por ende pertenecerfan sus agremiados al Ins-
tituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores'del
Estado {ISSSTE), y al Sindicato Unico de Trabajadores de Autotrans-

portes Urbanos de Pasajeros Ruta-100 (SUTAUR-100).

Para este tiempo, ya se habfa hecho evidente la necesidad de im-
plantar un sistema formal de capacitacién integral para todos los
niveles, que obedeciera a la demanda del servicio pablico de trans~
porte, por lo gque fue.necesario realizar una deteccidén de necesida-
des de capacitacién, misma que se realizé practicando entrevistas
a los diferentes niveles y puestos del Organismo, informacién que
fue la fuente de informacién para diseflar . los planes integrales de
capacitacién de los dos aiios siguiantes, en virtud de las dimensio-
nes que prevalecfan en esta organizacién en relacidén a nimero de
trabajadores y centros de trabajo, diversidad de puestos y niveles,

la cantidad y calidad de la capacitacién requerida, etc.

Desde mi llegada a este Organismo, se me encomendé la responsabili~
dad de analizar los resultados de la DNC que se habia realizado con
anterioridad, a fin de obtener informacién que alimentarI; el si-
guiente Plan Integral de Capacitacién, y me pude percatar gque no
no se trataba de una investigacién lo suficientemente profunda y
que adolecfan de informacién relevante; situacién que me dio la
pauta para realizar un DNC mds objetivo, que a través de una meto-
dologfa especifica diera lugar a obtener informacién veraz y con-

fiable respecto a las necesidades reales de los trabajadores, y gque
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fueran coﬁgruentes con los objetivos que tenfa encoméndadus la
organizacién, objeto del presente trabajo, por lo que me centré eﬁ
la solucién del problema no s6lo por la razén antes expuesta, sino
que ademds habfan ocurrido una serie de cambios sustanciales con la
nueva administracién: implantacidén de nueva tecnologfa, admisién de
personal de nuevo ingreso, "mejoras" y modificaciones en los siste-
mas y procedimientos administrativos y operativos, cambios aen las
condiciones generales de trabajo, puestos de nueva creacidén, reubi-
cacién de personal administrativo de diferentes niveles, aplicacidn
del proceso escalafonario, etc., situacién que como ya es costumbre

ocurre cada seis afios en nuestro sistema de gobiersno.
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3} ﬂEfODO. ‘
. 3.1. OBJETIVOS.
OBJETIVO GENERAL.

Obtenér un diagnéstico v4lido y confiable sobre las necesidades de
capgcitacidn del personal de RUTA-100, a fin de instrumentar los
planes y programas de capacitacidn y adiestramiento adecuados que
permitieran que los trabajadores lograran desempefiarse en forma a-
decuada en su puesto, no sélo en aspectos técnicos y administrati-

vos sino también de tipo human{stico.

OBJRTIVOS ESPECIFICOS.

1.~ Conocer las carencias del personal de operacién posibles de

subsanar a través de la capacitacién.

2.~ Diagnosticar las necesidades de adiestramiento del personal de.

mantenimiento.

3.~ Investigar 1los requerimientos de aprendizaje del personal

administrativo de Médulos.

4,- Determinar las necesidades de capacitacién del personal de

O0ficinas Centrales.

5.- Conocer las inquietudes de capacitacidén de los Gerentes y Je-

fes de Departamento.

6.- Conocer el nivel de escolaridad promedio de los trabajadores




del Organismo.

7.- Relacionar la opinién del trabajador cen la de sus superioreé,
acerca de las necesidades de capacitacidn y las. dificultades

que se presentan en el trabajo.

8.~ Conocer el horario mds adecuado psra impartir la capacitacidn,

segin las preferencias de los trabajadores.

3.2. INSTRUMENTO DE MEDICION.

Se aplicaron entrevistas basadas en cuesticnarios que sirvieron de
instrumento para obtener la informacién concerniente a las necasi-
dades de cada puesto, siendo disefiados cada uno de ‘ellos con las
funciones que cada puesto tenla encomendadas, habiendose determina-
do gque estas fueran observadas previamente, a fin de verificar la
conflabilidad de las mismas; se llevé a cabo una prueba piloto, lo
que permitid que se realizaran las correcciones pertinentes en ca-
da caso, dando como resultado 16 cuestionarios diferentes, ({ver a~

nexos del 3 al 18).

Los cuestionarios del 1 al 13 fueron estructurados con preguntas
cerradas y del 14 al 16 con preguntas ablertas, todps ellos propios

y adecvados a cada puesto.

As{ mismo, para cada puesto evaluade se apliecé un cuestionario al
Jefe inmediato, con el objeto de obtener mayer confiabilidsd en la

informacién recabada (ver anexo 19).
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3.3. MUESTRA.

Debido a las caracteristicas del Organismo, la diversidad de pues~
tos y el gran nidmero de trabajadores en cada uno de ellos, para el
presente estudio hubo 1la necesidad de deslindar los diferentes
puestos y el total de trabajadores que los ocupaban, con el objeto
de considerar una muestra representativa por d4reas y tipo de pues~-
tos, por lo que se tom6é un muestreo probabilfistico estratificado
a fin de obtener datos vdlidos, confiables y especificos; en el ca~
so de Gerentes y Jefes de Departamento se realizdé por censo, es de-
cir que se considerdé al total de la poblacidén, habiendose aplicedo
2,328 encuestas, de las cuales 1,877 fueron realizadas directamente
al trabajador y 451 al jefe inmediato, gquedando definida la muestra

de la siguiente manera:

PUESTOS No. DE ENCUESTAS
TRABAJADORES JEFES
1.- Operadores 410 - 20
2.~ Mecdnicos A, By C ) 323 28
3.~ Cajeros 37 17
4 .- Mecdnicos Industriales 6 1
5.- Tapiceros y Vidrieros 27 13
6.~ Despachadores de Combustible 35 13
7.~ Laboratoristas 7 -
8.- Radiadoristas 12 10
9.- Hojalateros y Pintores 95 3

10.~ Graas y Auxilio Vial : 31 1
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11.~ Electricistas, Electromecdnicos
de Banco y Reconstructores de .
Baterias 53 " 26

12.- Muelleros y Llanteros, Vitaliza-
dores de llantas y Birleros 51 31

13.- Personal de Apoyo (Secretarias,
Supervisores Operativos y Foto~

copistas) 114 14
14.- Personal Administrativo de Médu-

los de las 4 4reas 431 192
15.~ Jefes de Departamento de Oficinas

Centrales y Modulares 192 53
16.~- Gerentes de Oficinas Centrales y

¥odulares 53 -

TOTALES 1,877 451

A continuacidén se expone una tabla en la que aparece la distribu-
cién del .total de 1la poblacién de trabajadores de acuerdo a los
puestos existentes en R~100, que fue la base para determinar el mu~
estreo estratificado. En relacidn a los totales de cada puesto se
puede apreciar.el nGmero y porcentaje de trabajadores encuestados
por puesto o categorfa, asf{ como el nimero de jefes encuestados y

su porcentaje correspondiente:

TABLA DEL NUMERC DE TRABAJADORES ENCUESTADOS EN LA DNC
EN RELACION AL TOTAL DE LA POBLACION DE R~100

PUESTO POBLACION TOTAL Z No.DE TOTAL %
ENCUESTADO JEFES ENCUESTADOS
1.~ OPERADORES 11,800 410 3.4 36 20 55.5

2,- MECANICOS
A, BYGC 2,657 323 12.1 36 28 77.7



7.
8.
9.

10.

CAJEROS 288
MECANICOS

INDUSTRIALES 52
TAPICEROS Y

VIDRIEROS 276
DESPACHADORES

DE COMBUSTIBLE 144
LABORATORISTAS 61
RADTADORISTAS 108
HOJALATEROS Y

PINTORES 740
GRUAS Y AUXILIO

VIAL 296
ELECTRICISTAS,
ELECTROMECANICOS

DE BANCO Y RECONS~
TRUGCTORES DE
BATERIAS 496

MUELLEROS, LLAN-

TEROS Y VITALIZA-
DORES DE LLANTAS Y
BIRLEROS 396

PERSONAL DE APOYO
(SECRETARIAS, SUPER-
VISORES OPERATIVOS

Y FOTOCOPISTAS) 987

PERSONAL ADMINISTRA~
TIVO (4 AREAS) 3,680

JEFES DE DEPARTA-
MENTO DE OFICINAS
CENTRALES Y

MODULARES 192

GERENTES DE
OFICINAS CENTRALES
Y MODULARES 53

TOTALES 22,226
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3.4. METODOLOGIA PARA EL DIAGNGSTICO DE NECESIDADES DE CAPACI-

TACION,

Para llevar a cabo esta investigacidn se definié un plan de trabajo

que facilitara la aplicacién metodolégica, considerando todos los

aspectos que el mismo proceso requerfa en funcién de las dimensio-

nes que se pretendfan cubrir y los objetivos propuestos. El procesc

quedd dividido en cuatra etapas, y cada una de ellas tenfa un obje-

tivo especi{fico, mismas que a continuacién se detallan:

ETAPA 1:

ETAPA 2:

ETAPA 3:

ETAPA 4:

ASPECTOS PRELIMINARES.

OBJETIVO.- Recabar y concentrar toda la informacién nece-
saria para planear y determinar las caracteristicas y por-

menores de la situacién de estudio.
LEVANTAMIENTO DE LA INFORMACION.

OBJETIVO.~ Acudir a los diferentes centres de trabajo para
la aplicacién del cuestionario - entrevista con 1la mayor

eficiencia posible.
PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION.

OBJETIVO.~ Establecer y definir criterios para la codifi-

cacidn de los datos.
RESULTADOS.

OBJETIVO.- Analizar e interpretar los resultados a fin de
deslindar necesidades de capacitacién por 4res vy puesto,

para el disefio de los Planes Integrales de Capacitacidn.
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El procedimiento que se siguié en cada una de las etapas, estuvo
sujeto a una serie de actividades secuenciadas que facilitara el
avance paulatino de la investigacién en relacién al tiempo y lo-

gros, pues la investigacidn abarcé un lapso de cuatro meses.

A continuacién se describen las actividades, paso a paso, de la in-

vestigacidn:
ETAPA 1:

AGTIVIDADES:

1. Inventario de Recursos Humanos. Se delimité tanto la plan~
tilla del personal sindicalizado ¥y de confianza existente
en cada centro de trabajo, asf{ camo los diferentes puestos
¥y el ndmero de trabajadores en cada uno de ellos, global y
por centro de trabajo (36 Mddulos Operativos y una Ofi-

cina Central).

2, Observacién, Entrevistas y Andlisis. Se observé y se en~
trevisté directamente cada puesto, a fin de verificar que
las funciones correspondieran con la descripeibén de pues-

tos (muestreo}.

3. Elaboracién de Instrumentos de Medicién. Se diseflaron los
cuestionarios de acuerdo con los perfiles de cada puesto y

con base en los resultados del punto anterior,

4. Prueba Piloto. A través de un muestreo, se procedid a la

aplicacién de cuestionarios para medir su impacto.




ETAPA 2:

ACTIVIDADES:

1.
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orreccién y validacitén de instrumentos de medicidn (16
cuestionarios diferentes, adecuados a cada puesto y 1 cu-
eitionario para obtener la opinién del jefe raspecto u sus

siibordinados).

Miuestra. Se definié el tamafio de la muestra a evaluar en
cada puesto, nidmero y porcentaje de trabajadores que se-

rian encuestados.

Halilitacién de Investigadores, Se procedié a la capacita-
cidn del personal de servicio social del nivel de licen-
ciatura que apoyarfa en la aplicacién del cuestionario-

entrevista.

. Asignacién de Responsablilidades. Se asignaron responsabi-

lidddes, se dieron instrucciones, se repartieron materia-
les,| se indicé el ntmero de trabajadores a encuestar por
puesto y centro de trabajo. Se organizaron seis grupos de
trabijo vy a cada uno de ellos le fue asignado un coordi-~

nadoit que fungié como responsable en todo el proceso en

.seis |0 siete centros de trabajo que fueron divididos geo~

grafipamente para facilitar el desplazamiento y supervi-

sién pportuna.

Aplicapién individual del cuestionario~entrevista (super-

visada).
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2. Acopio parcial de cuestionarios

3., Recopilacidén del nGmero de cuestionarios aplicados en cada
puesto .y separacidén por paguetes, puesto y jefe. Total

2,328 encuestas.
ETAPA 3:
ACTIVIDADES:
1. Codificacidén de datos
2. C4lculos estadisticos
3. Elaburacidén de matrices
4. Mecanograffa e impresidn de documento
BTAPA 4:
ACTIVIDADES:
1. Andlisis e interpretacién de los datos obtenidos

2. Disefic del Plan Integral de Capacitacién con base en los

resultados del DNC.

El tratamiento que se le dio a la informacidén obtenida se concentré
en ocho matrices o variables diferentes que contenfan en forma cla~-

ra y concisa lo referente a cada puesto en los siguientes aspectos:

I.- ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

II.- ESCOLARIDAD



- 79 -

* III.~ HORARIO DE PREFERENCIA PARA CAPACITARSE
IV.- CAPACITACION RECIBIDA EN RUTA-100
V.- GRADO DE CONOCIMIENTOS EN EL PUESTO
* VI.- ACTIVIDADES QUE SE DIFICULTAN
* VII.- INTERES EN CAPAGITACION
VIIX.-~ PERSONAL PARA TECNICO INSTRUCTOR

3.5. DESCRIPCION DE MATRICES.

Tras el levantamiento de la informacién a través de 1los cuestiona-
rios-entrevista y una vez codificada y procesada la informacidn,
fue necesario elaborar las matrices en que serfan vaciados los da-
tos obtenidos en cada variable y con los diferentes criterios eva-
luados en cada una de ellas, de manera tal que los resultados que-
daran concentrados y fueran accesibles para su maneJo e interpreta-

cidn:

MATRIZ I. ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:

En relacién a esta variable y en virtud de que las respuestas va~
riaban de 0 a 25 aflos, el disefio de esta matriz se delimité con
rangos cortos para ubicar las diferentes respuestas, ademds se le
dio un valor porcentual a los valores ahsolutos a fin de facilitar
su interpretacidn y manejo. Cabe destacar, que este aspecto resul-
taba de gran relevancia en el actual sistema de transporte piblico,
pues el hecho de que el "Nuevo Organismo" habfa nacido con una se-
rie de caracterfsticas muy particulares, pues no sélo heredé a los

* Kstas matrices contienen informacion del puesto encuestado, asf
como del Jefe inmediato con respecto a sus subordinados.

ESTA TESIS NO DEBE
SR DE LA DBLOTERN

A e AT WA BT e B T ST D L e D R T
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trabajadores y bienes materizles de lo gque hasta antes de la muni-
clpalizacién hahia venido siendo el sistema de transporte, sino que
también incluifa todo un historial y antecedentes culturales creados
durante mis de medio siglo, y en el que participaron gobierno, per-

misionarios, trabajadores, sindicatos y hasta la sociedad misma.

MATRYZ IX. BESCOLARIDAD:

Bn esta variable se consideraron todos los niveles posibles que po-
drian presentar algin grado de incidencia. El contemplar desde el
nivel cero o ninguno hasta el grado de licenciatura, permitid la
cuantificacidn del grado de escolaridad alcanzado por los trahbaja-
dores de cada puesto, y al mismo tiempo el valor porcentual que se
le dio a cada valor absoluto fue con el propdsito de facilitar el

manejo e interpretacién de la informacién.

MATRIZ IXI. HORARIO DE PREFERENCIA PARA CAPACITARSE:

Esta matriz se disefi6 a manera de tabla comparativa entre la opini-
6n del trabajador con respecto a la del jefe inmediato y los resul-
tados se manejaron a través de los ntmeros absolutos que se obtu~
vieron en cada una de las opciones evaluadas. Este aspecto se con-
sider6 relevante, en principio para conocer la opinién directa de
los trabajadores y en segundo lugar para definir el horario en que
serfa impartida la capacitacidén, ademds de considerar la forma en
gque serfa programado el personal, sin que ello afectara a las nece-

sidades del servicio.
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MATRIZ IV. CAPACITACION RECIBIDA EN R-100:

En esta matriz se incluyeron todos los temas en que los trabajado-
res refirieron haber sido capacitados, se obtuvo el valor poréen-
tual de los valores absolutos, para facilitar el acceso rédpido a‘la

informacién requerida.

MATRIZ V. GRADO DE CONOCIMIENTO EN EL PUESTO:

El disefio de esta matriz fue con base a la forma en gque se cuestio-
né esta variable, por un lado se incluye el tema o funcidn en la
éue el trabajador reconocié que tenia cierto grado de conocimien-
tos, eligiendo entre diversas opcionas que se le dieron tales como:
mucho, regular, poco y nada; en cada opcién se consideré tanto el
valor absoluto que se obtuvo, asf como e! valor porcentual corres-

pondiente.

MATRIZ VI. ACTIVIDADES QUE SE DIFICULTAN:

El punto central de esta matriz fue la informacidén que proporcioné
el jefe con respecto a sus subordinados, ya que la opinién directa
de quien supervisa un puesto lo hace responsable, en alguna medida,
de que el trabajador cumpla adecuadamente con sus funciones, vigi-
lando siempre que su desempefio tenga un nivel aceptable de eficien-
cia o en caso contrario deberd propiciar las instancias necesarias
qué coadyuven a la mejora de habilidades o procurar que se incre-
mente el grado de conocimientos que el puesto requiere. Se conside-

raron aquellas actividades en las que manifestaron que sus subordi-
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nados tenfan mayor dificultad, en cada una de ellas se estimé el
valor absoluto y se,calculé el valor porcentual; si el porcentaje
global rebasa el 100 %, se debe a que las opiniones no fueron sobre
aspectos especfficos, sino que se dejé abierto a fin de explorar

todas las posibilidades existentes en relacién al puesto evaluado.

MATRIZ VII. INTERES EN CAPACITAGION:

Como en esta variable se evalué tanto la opinién del trabajador co-
mo la del jefe inmediato, la matriz se diseflo a manera de tabla
comparativa entre los resultados de los trabajadores con respecto a
la de los jefes; partiendo del valor absoluto se calculé el porcen-
taje correspondiente a cada opcién elegida por el trabajador. El
orden en que quedaron enlistados Ilos temas fue de acuerdo a la
forma en que fueron seleccionados por el mismo trabajador, conside~
rando la prioridad que se le otorgé a cada tema, con base a los in-
tereses personales y comparando ésta con la opinién de los jefes
encuestados. La prioridad quedd sefialada al asignarle a cada tema

un ndmero del 1 al 5, siendo el 1 61 mé&s importante y el 5 el menos

importante.

MATRIZ VIIX. PERSONAL PARA TECNICO INSTRUCTOR:

Esta matriz se disefié a manera de inventario de aquellos que mani~
festaron su interés para descmpeflarse como instructor interno; se
incluys informacién especifica de cada trabajador a fin de tenerlos
identificados. Los datos contenidos en la matriz fueron: Nombre,

puesto, mdédulo o centro de trabajo, antiguedad en el puesto, esco~
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laridad y el tema en que le gustarfa participar; por su irrelevan~

cia los resultados de esta matriz no se incluyen en este trabajo.

3.6. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

El tratamiento que se le dio a los resultados obtenidos en cada va-
riable, fue con estadfstica descriptiva de tipo porcentual; a con~
tinuacidn se expaonen los resultados obtenidos en el puesto de "Ope-
rador™, en v;rtud de que fue el que se encuestd en mayor porcenta-
je, y por tratarse del puesto de mayor incidencia dada la naturale-
za del servicio que se presta, ademds de ser ¢l puesto que estd en
contacto permanente con el piblice usuario y en consecuencia el que

proyecta la imagen del Organismo.
PUESTO: OPERADOR.

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:;

No. DE AROS

DEO0A DE3A DES A DE 10 A DE 15 A DE 20 A MAS DE NO CON-
3 AROS 5 AROS 10 AROS 15 AROS 20 AROS 25 ANOS 25 ANOS TESTO

A ORT A ¥ oA A % A % A T A X A %
55 13.4 75 18.3 116 28.3 69 16.8 34 8.3 27 6.6 21 5.1 13 3.2

En esta variable, el mayor porcentaje de antiguedad se encuentra
concentrado entre los rangos de 5 a2 10 y de 10 a 15 afios, lo gque
arroja un promedio de 16.4 afles de antiguedad por trabajador.

+ nimeros absolutos
* porcentajes
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ESCOLARIDAD:
NIVELES
PRIMARIA PREPARATORIA LICENCIATURA
NINGUNO INCOM. COM. SECUNDARIA VOCACIONAL PASANTE TITULADO
A *% A % A X A % A % A X A z
6 1.5 123 30 189 41.6 65 15.9 21 5.1 6 1.4 - -

Considerando que el grado de escolaridad minimo aceptabie para
aquellos trabajadores del nivel operativo es de primaria, los datos
arriba seflalados indican que los fndices mds altos se encuentran
concentradas en el nivel de primaria, y no obstante que el 41.6 %
dijo tener concluida su educacidén primaria, el porcentaje de pri-
maria incompleta aunado al de ninguna, que corresponderfa a anal~
fabetismo es del 31.5 %, por lo que el promedio de escolaridad
que presentaron Jos operadores es de aproximadamente de So. de

primaria,

HORARIO DE PREFERENCIA FARA CAPACITARSE:

TABLA COMPARATIVA DE SUBORDINADOS Y JEFES (Nu.ABSOLUTOSi

MATUTING VESPERTINO SABADOS INDIFERENTE
SUBOR. JEFF SUBOR. JEFE SUBOR. JEFE SUBOR., JEFE
228 11 72 2 108 7 2 -

T1 horario de preferencia para capacitarse que tuve mayor inciden-
cia, tanto de parte de los trabajadores como de los jefes inmedia-
tos fue el matutino; lo que permitié determinar que la capacitacidn
serfa impartida dentro de la jornada laboral.

+ ndmeros absolutos
* porcentajes
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_ CAPACITACION RECIBIDA:
TEMAS

SUPERACION Y DESARROLLO DEL OPERADOR

OPERACION DE UNIDADES SOMEX

OPERACION CORRECTA, MANEJO DEFENSIVO Y EDUCACION VIAL
MECANICA DIESEL

MOTORES CUMMINS

DETECCION DE FALLAS

NO HAN RECIBIDO CAPACITACION

Respecto al rubro de capacitacién recibida encontramos

TOTAL
+A *%
341 83.2
45 10.9
42 10.4
27 6.6

3 0.7

1 0.2

76 18.5
que la ma-

yoria de los operadores, 81.5 %, al menos una vez ya habfan sido

capacitados; el fndice de trabajadores de este puesto

no haber sido capacitado corresponde al 18.5 X, Ademids

qu

en

e reporté

lo refe~

rente a otros aspectos de cardcter técnico los {ndices fueron ba-

jos situacidén que se consideré al momento de definir los programas

que estarfan dirigidos a la poblacidén de operadores,

GRADO DE CONOCIMYENTO EN EL PUESTO:

TEMAS MUCHO REGULAR  POCO
A2 A 3 A %
a) ELEMENTOS DE LA CONDUC-
CION SEGURA (PREVENCION
DE ACCIDENTES) 194 47.3 200 48.8 13 3.2
b) MANEJO DEFENSIVO 175 42,7 227 55.3 7 1.8

+ ndmeros absolutos
* porcentajes

NADA
A X
3 0.7
1 0.2
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. c

) LAS CONDICIONES MINIMAS
NECESARIAS PARA SACAR
LA UNIDAD A SERVICIO 150 36.6 253 61.7 71.7 - -
d) RELACIONES HUMANAS 136 33.2 242 59.0 29 7.1 3 0.7
e) EDUCACION VIAL 126 30.7 265 64.7 18 4.4 1 0.2
f) DETECCION DE FALLAS DE
LA UNIDAD 110 26.8 284 69.3 15 3.7 1 0.2
g) MANEJO Y CONOCIMIENTO
DEL MOTOR CUMMINS 210 107 26.1 274 66.8 24 5.9 5 1.2
h) MANEJO Y CONOCIMIENTO
DEL MOTOR CUMMINS 155 57 13.9 176 43.0 53 12.9 124 30.2
i) MANEJO. Y CONOCIMIENTO

DEL MOTOR G.M.C. 33 8.0 175 42.7 88 21.5 114 27.8

Como se puede obhservar, los porcentajes méds altos se encuentran
concentrados entre las opciones de "mucho" y '"regular" en aquellas
funciones de tipo operativo y especffico, que por mucho, estos re-
sultados si se relacionan con la antiguedad en el puesto quedarfian
justificados, sin embargo aparecen funciones especificas con por-
centajes considerables en las opciones de "poco" y "nada" que se
tomaron en cuenta para el disefio de los programas, inclusive el
aspecto de relaciones humanas, pues no obstante que los datos arro-
jaron un alto fndice de conccimientos en este tema entre "mucho" y
"regular”, este fue considerado en todos los cursos que se impar-
tieron a toda la poblaclién que ocupaba el puesto de opéradur, que
como ya se mencioné anteriormente, es quien mayor relacidén tiene

con los usuarios del servicio,
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ACTIVIDADES QUE SE DIFICULTAN:

ACTIVIDAD IMPQRTANCIA EN QUE FUE ELEGIDA
LA ACTIVIDAD
1 2 3 4 5 NO SE DIF.
A XT A Z A T A T A % A %
TRATO AL PUBLICO 10 50 3 15 3 15 2 10 1t 5 1 5
ACATAR INDICACIONES 2 10 3 15 5 25 6 30 1 5 3 15

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES AUTOMATICAS 3 15 6 30 2 10 2 10 6 30 1 5

CUIDADOS Y CONSERVA-
CION DPE LA UNIDAD 12 60 3 15 2 10 &4 20 1 5 - -

PRESENTARSE EN CONDI-
CIONES OFTIMAS PARA : .
LABORAR 3 15 3 15 4 20 2 10 3 15 - -

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES ESTANDAR 13 65 2 10 3 15 1 5 1 5 - -

PRESENTARSE PUNTUAL-
MENTE AL MODULO 3 15 4 20 6 30 1 5 1 5 - -

MANTENER RELACIONES
HUMANAS AGRADABLES

CON LOS COMPAREROS 6 30 6 30 6 30 1 5 1 5 - -
PRESENTARSE DEBIDA-
MENTE UNIFORMADO 12 60 4 20 2 10 1 5 1 5 - -

En virtud de gue el puesto de operador compraendfa fuanciones o acti-
vidades muy especfficas, en los datos antes citados se puede obser~
var la opinidén de los jefes en relacidn con sus subordinados. En la
opcidn de no se dificulta, claramente indica que pocas son las ac-
tividades que no se dificultan, ¥y que a la gran mayorfa si se les
dificultan; agquf fue importante considerar el grado de dificultad;

+ nidmeros absolutos
* porcentajes
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tantes y con el 5 las menos importantes; situacién que se consideré
al momento de relacionar la informacién del jefe con la del subor-
dinado, y que fue determinante para los programas de capacitacién

que se definieron.

INTERES EN CAPACITACION:

TABLA COMPARATIVA DE SUBORDINADOS Y JEFES (NUMEROS ABSOLUTOS)

ORDEN DE IMPORTANCIA EN QUE FUERON
ELEGIDOS LOS TEMAS

1 2 3 4 5 1.2 3 4 5

T EMAS SUBORDINADOS JEFES
a) SISTEMA DE MOTOR 72 46 48 31 31 3 - 2 -1
b) ELEMENTOS DE UNA CONDUC-

CION SEGURA 59 35 28 29 26 2 1 3 11
c) RELACIONES HUMANAS 53 44 40 35 31 3 1 - 3 5
d) TRANSMISION MANUAL Y

AUTOMATICA 41 42 33 31 33 2 5 1 1 2
e) CUIDADO Y CONSERVACION

DE LA UNIDAD 41 36 37 42 61 - 4 3 - 5
f) SISTEMA DE FRENOS 31 55 49 50 27 12 - 2 -
g) REGLAMENTO DE TRANSITO 26 41 32 25 42 2 1 3 1 2
h) HECHOS INDESEABLES DE LA

CONDUCCION 23 17 10 4 13 2 -1 2 -
i) TABLERO DE INSTRUMENTOS 21 26 28 37 2t 11 1 2 -
j) OPERACION EN DIFERENTES

TERRENOS 11 19 26 25 26 -1 2 -1
k) REPARAGION DE FALLAS ME-

NORES 10 28 36 36 44 1t 1t 2 3 3

1) TREN MOTRIZ (EJE TRASERO,

FLECHA CARDAN) 4 10 25 21 15 - = = = .-

~—
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m) PROCEDIMIENTO DE REPORTE
DE UNIDAD DARADA 3 5 14 24 11 12 1 -2
n) CONTROL DE SERVICIOS

PERIODICOS - 6 3 8 10 - - - - -

La informacién contenida en esta tabla habla pbr s{ misma, ya que
el orden en que aparecen los temas se dio de acuerdo a las prefe-
rencias o prioridades que la poblacién encuestada manifesté en fun-
cién de su propia necesidad o interés, que apoyada con la opinién
del jefe inmediato cobré mayor relevancia; el orden de importancia
en que los trabajadores eligieron los temas, derivados de ésta DNC,
fueron la base para determinar el grado de importancia de los pro-
gramas que se incluyeron en el primer Plan Integral de Capacitacidn

y cuales para el segundo.

3.7. ETAPAS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO DEL PRIMER Y SEGUNDO PLAN

INTEGRAL DE CAPACITACION (PIC) DERIVADO DEL DNC.

Con base en los resultados antes citados se procedié a definir el
Plan Integral de Capacitacidn, que pretendfa cubrir los siguientes

objetivos generales y que operdé bajo las siguientes etapas:

3.7.1. OBJETIVOS.

- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad, as{ como proporcionarle informa-
cién sobre la aplicacién de nueva tecnologfa.

- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de

nueva creacién,
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3.7.2. PLANEACION DEL PIC.

En esta etapa se procedi6 a la elaboracién del Plan Integral de Ca-
pacitacién, con el fin de atender lo mejor posible las necesidades
detectadas en la investigacién, para ello fue necesario establecer
las prioridades de los resultados obtenidos, separando la informa-
éidn‘por dreas y puestos, ¥y una vez realizado esto, se procedié a
definir la calendarizacién, tipo cronograma, por semana/mes/afio de
los cursos o programas gque satisfarian las necesidades mds priori-

tarias,

La estructura organizacional del Organismo, comprendia cuatro dreas
administrativas a nivel normative (Administraci6n, Finanzas, -
Operacidn y Técnica), mismas que se replicaban en los Médulos Ope-
rativos, por lo que &1 Plan Integral abarcé las necesidades de es~

tas dreas.

Durante todo el proceso de la capacitacidén, la participacién de la
Comisién Mixta de Capacitacién era obvia, sin"embargo en esta etapa
particularmente se contaba con su asistencia muy cercana, pues en
gran medida la aprobacién de los diversos programas que fueron di-~
rigidos al personal sindicalizado estuvieron bajo la responsabili~

dad y supervisién de este 6rgaro reglamentario.

La planeacidn inclufa: el tipo de curso (teérico, prd4ctico, tedri-
co~prédctico, curso interno o externo, etc.), duracién en horas y
dias, puesto al que estd dirigido, nimerc de eventos y nimero de
participantes por evento, objetivo a alcanzar por evento, conteni-

dos, fechas especificas y la metodologfa que se aplicarf{a en cada
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curso (uso.de apoyos didicticos y audiovisuales, tipo de exposi-
cién, uso de técnicas grupales, etc.), y paralelamente se trabaja-
ba con el disefio de los cursos, sus contenidos y materiales de apo-

yo.

Cabe destacar que en esta etapa se definieron los diferentes tipos
de capacitacién que cada puesto recibid, operando bajo las siguien~
tes politicas y' estrategias, que de comtn acuerdo establecieron
tantco autoridades de Autotransportes Urbanos de Pasajeros Ruta-100
(AUPR~100) como del Sindicato Unico de Trabajadéres de Autotrans-~
portes Urbanos de Pasajeros Ruta-100 (SUTAUR-100), mismas que dio

seguimiento la Comisién Mixta de Capacitacién.

POLITICAS.

- La capacitacién estarfa al alcance de todos los trabajadores

que formaban parte del Organismo.

~ Afin cuando el PIC pretendfa satisfacer la mayorfa de las nece-
sidades detectadas en la investigacién, se dejarfa abierto pa-
ra los cursos o programas no incluidos, que surgileran como ne-

cesarios.

- La Comisién Mixta de Capacitacién trabajarfa en coordinacién
permanente con la Comisién Mixta de Escalafén, a fin de que
los eventos de capacitacién reunieran los requisitos pertinen-
tes, para que los trabajadores de base pudieran tener acceso a
niveles superiores, como se estipulaba en el reglamento esca-

lafonario del Organismo.
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La Comisidn Mixta de Capacitacién vigilarfa el cumplimiento
oportuno de los objetivos del Plan, apegéndose a los lineami-

entos instaurados por las autoridades de AUPR-100 vy del

SUTAUR-100.

Serfa de competencia dGnica para la Comisién Mixta de Capacita-
cién todos los eventos relacionados en la materia, ya fueran

informativos, educativos, formativos o motivacionales.
2

La mayorfa de los esfuerzos se enfocarfan a satisfacer las ne-
cesidades de las 4reas de Operacién y Mantenimiento, de acuer-

do a las prioridades establecidas.

La Bducacién Bédsica serfa promovida y difundida en los 37 cen-
- tros de trabajo, a fin de incrementar el nivel académico de
los trabajadores, usf como motivarios a la _superacién perso-

nal.

La capacitacién serfa impartida dentro de la jornada de traba-

jo normal.

Para lograr mejores resultados con menor erogacidén de recur-
sos, se fomentarfa la formacidén y actualizacidén de trabajado-
res que fungirfan como instructores Internos a fin de aprove-
char su experiencia, para lo cual se establecieron convenios
con algunos proveedores para actualizar y dar a conocer la
nueva tecnologfa, ademé&s se contaba con el apoyo de la Subdi~
reccifén de Capacitacién del ISSSTE, asi como del Programa de

Intercambio Cientifico y Capacitacidén Técnica (PICYCATEC-DDF)
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para la imparticién de los diversos eventos programados para

las 4reas administrativas.

ESTRATEGIA.

Para el logro satisfactorio de los objetivos que se plantsaron para
el primer Plan Integral de Capacitacidn, en el gque se presuponia
se afrontarfan ciertas dificultades, debido al bajo nivel académico
que presentéban los trabajadores de las 4reas de Operacidn y Técni-
ca, lo gue impediria que los trabajadores tuvieran una participa-~
ci6n activa en los procesos de capacitacién en virtud de diversas
razones, tales como: falta de costumbre y disciplina para el estu-
dio, falta de concentracién, dificultad para retener informacidén y
la inhibicidn natural derivada de la falta de asistencia y partici-

pacidén en eventos similares.

Otro problema al que habfa que enfrentarse era el alto ndmero de
trabajadores y la gran diversidad de puestos y funciones existen-
tes, lo que dificultarfa la participacién de todo el personal a los

cursos cuando mencs una vez al afio,

Por otra parte, algunas dreas requerfan de varjos cursos al afio, lo
que en muchas ocasiones resultaba diffcil llevar a cabo, debido a
la circunstancia bésica de que el Organismo funcionaba virtualmente
18.5 horas diarias durante los 365 dias del afio, lo cual requeria
que el personal trabajara en sus 4reas el mismo tiempo, y esto no
permitia que se contara con la disponibilidad de los trabajadores

para acudir a capacitacidén, ademds el monto espec{fico de los re-
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cursos econdmicos, materiales y humanos de gue se disponfa, impe~

dfan extender las actividades mds alld de los limites,

Tomando en cuenta dicha situacidn, se desarrolld la siguiente es-

trategia a seguir para el primer Plan Integral de Capacitacién:

- Se instrumentd un Plan de Educacidn para Adultos, sumamente
ambicioso, proporcionando los medios necesarilos en cada centro
de trabajo, a fin de que todo trabajador estuviera en po-

sibilidades, segin el caso, de iniciar o conecluir su Educacién

Bésica.

~ 8e hizo especial énfasis en el personal de Operacidén, asi como
en aquellos puestos en los que recafa la responsabilidad de

realizar el mantenimiento de las unidades.

~ Durante el primer Plan, se establecid un programa continuoc pa-
ra Operadores, impartiéndose B8 curscs simultdneos de “"Opera-
cién Efectiva y Conocimientos Técnicos de la Unidad", asf{ como
10 cursos simultdneos socbre la Operacidén Correcta de los di-
versos tipos de unidades (autobusas) exiﬁtentes en el parque

vehicular del Organismo.

~ Para el personal del 4rea Técnica se contemplaron diferentes

cursos por especialidad v nivel, de acuerdo & las necesidades
detectadas.
~ Se elaboraron una serie de manuales bdsicos a fin de apoyar en

forma permanente a los trabajadores, guienes podfan consultar-

laos para enriguecer sus conocimientos y resclver las dudas que



que se les presentaban para el 6ptimo desempefio de sus funcio-

nes,
‘

En virtud de que el uso de material audiovisual resultaba mo-
tivante y enriquecfa el aprovechamiento de la capacitacién, se
definidé un programa para elaborar apoyos de este tipo.para las

diferentes 4reas.

Se determind un programa de formacién y actualizacién de Ins-
tructores Intarnos para las 4reas de Operacidn y Mantenimien-
to, a fin de reducir costos y lograr la mdxima calidad en la

capacitacién impartida.

Se aproveché el apoyo de proveedores para impartir asesorfas y
cursos, asf{ como informacién impresa y audiovisual que ofre-

cfan.

En relacién a las necesidades que asf lo requirieran, se con-
trataron instructores externos que cubrieran los requisitos

necesarios.

Cada evento de capacitacidén fue evaluado en torno a la forma y

fondo del mismo.

Se entregaba a cada trabajador una Constancia de Habilidades
por su asistencia a los cursos, con el objeto de motivarlos y
expresarles un reconocimiento al esfuerzo realizado y al mismo
tiempo para dar cabal cumplimiento al aspecto legal; siempre y
cuando el trabajador cumpliera con un minimo del 80% de asis-

tencia.
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3.7.3. PROMOCION Y DIFUSION DEL PIC.

Aflo con afto la Gerencia de Capacitacifén se encargaba de difundir
el Plan Integral de Capacitacién a todo el personal, vifa Direccio-
nes Administrativas, Gerentes de Oficinas Centrales y Modulares,
Jefes de Departamento y de Oficina, Comisién Mixta de Capacitacidén
y a(los mismos trabajadores, a través de un documento impreso deno-
minado "Plan Integral de Capacitacién", que contenfa toda la infor-
macidn pormenorizada de cada 4rea y puestos a capacitar, asi como
introduccién, objetivos generales, antecedentes, polfticas, estra-
tegia y el contenido especifico de cada 4rea, todo ello en relacién
a la forma y fondo de la manera en que se trabajarfa en materia de
capacitacién durante todo el afo, pues esta era la vigencia que se

le daba a cada Plan.

' Semana a semana y con base a la programacién establecida en el PIC
se procedfa a la elaboracidn de invitaciones personalizadas paia
cada trabajador gue previamente habia sido programado para los cur-
sos gue serfan impartidos, ¥y que previo acuerdo con los jefes de
drea y la Comisién Mixta de Capacitacién se acordaba el ntmero de
trabajadores por puesto que estarfan incluidos en los cursos pro-

gramados.

3.7.4. EJECUCION DEI PIC.

Dentro de la estructura organizacional de la Direccién de Adminis-
tracién se encontraba la Gerencia de Capacitacién y Desarrollo de

Personal, la que a su vez contaba con tres dreas a nivel de jefatu-~
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ra de departamento:
a) Departamento de Desarrollo Gerencial y Administrativo,
b) Departamento de Capacitacién y Adiestramiento Operativo y

¢) Departamento de Capacitacidén y Adiestramiento Técnico.

La Gerencia de Capacitacién era la responsable de aplicar todas las
medidas y acciones tendientes a resolver cualquier problema rela-
cionado con adiestramiento, capacitacién y desarrollo de todo el
personal que laboraba en el Organismo; para ello se contaba con una
plantilia de 55 trabajadores de confianza, 60 instructores internos
pertenecientes a las &reas de Operaclién y Técnica y se coordinaban
apoyos de Servicio Social de hasta 80 personas para el Programa de
FEducacién Bdsica y otros aspectos relacionados con seguimientos,

supervisidén de cursos, control de asistencia, evaluaciones, etc.

El Centro de Capacitacidn, administrado por la Gerencia de Capaci-
tacién, contaba con toda una infraestructura que permitia atender
en 20 aulas, talleres y autobuses escuela a mds de 500 trabajadores
por semana y de tiempo completo, ademds de que se hacfa uso de ins-
talaciones existentes en algunos centros de trabajo a fin de faci-
litar el acceso de los trabajadores que se encontraran ubicados en

domicilios lejanos al Centro de Capacitacién

3.7.5. SEGUIMIENTO Y CONTROL DEL PIC.

Uno de los aspectos de suma importancia para obtener mejores re-
resultados era el relacionado al seguimiento y control de cada cur-

s0 0o evento que se impartia; pues ademds de prever los apoyos lo-
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gisticos (disposicién de aulas, instructores, abasto de materialesv
did&cticos, manuales, recesos, servicio de café, etc,), era de
gran importancia mantener una supervisién permanente, que permitie-
ra conocer el desarrollo y proceso de cada evento, con el fin de
llevar a cabo las modificaciones pertinentes en las anomalfas de-

detectada y evitar posibles desviaciones del objetivo central,

Otro aspecto importante en esta etapa era el relacionado al control
de asistencia de los participantes a cada evento, con el propésito
de otorgar constancias de habilidades & quienes se hicieran acree-
dores a ellas, siempre y cuando hubiesen cubierto el porcentaje mi-
nimo de asistencia y acreditado la evaluacién de conocimientos co-~
rrespondiente al evento; también, y como el fin dltimo era ofrecer
una capacitacidén de la mds alta calidad, en cada evento se aplicaba
un cuestionario de opinién a cada trabajador en el gue vertfan las
impresiones gue les habfa causado el desarrollo del evento y todas
sus implicaciones, y de tal manera proceder a las correcciones de

cada caso.

3.7.6. EVALUACION DEL PIC.

Mes a mes, se contabilizaban Jas metas alcanzadas en relacién al
nﬁmero de eventas realizados, nGmero de trabajadores capacitados,
y el total de horas/hombrefcapacitacidn, que comparadas con las
metas planeadas, indicaba las desviaciones existentes y de esta ma-

nera proceder a la reprogramacién de los eventos no realizados.

Adem&s, en esta etapa se instrumenté la evaluacidédn del impacto de
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la capacitacién, que tenfa por objeto conocer el grado en -que los
trabajadores aplicaban los conocimientos adquiridos en los cursos,
asf{ como verificar la utilidad y oportunidad de los mismos, en fun-
cién de las deficiencias detectadas en las actividﬁdes de mayor di-
ficultad para el trabajador en su puesto y que repercutieran en la

eficiencia del servicio.

Bajo este esquema administrativo se 1levé a cabo 1la ejecucidn de
los dos Planes Integrales de Capacitacidén que se derivaron de este
primer DNC; a continuacién se presentan los contenidos del primer

y segundo PIC dirigido a Operadores:

CUADRO RESUMEN DEL PRIMER PLAN INTEGRAL DE CAPACITACION
DIRIGIDO A OPERADORES
NOMBRE DEL EVENTO No. DE No. DE DURACION POR No. DE
( PROGRAMA) PARTICIPANTES EVENTOS EVENTO (HRS.) =*H/H/C
OPERACION CORRECTA DE

UNIDADES CON MOTOR
"BIG-CAM" 900 60

3~

3,600

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES '"SOMEX ESTAN-
DAR™ 600 40 25 15,000

OPERAC{ON CORRECTA DE
UNIDADES "CONVENCIONA-
LESY 600 40 25 15,000

OPERACION EFECTIVA Y
CONOCIMIENTOS TECNICOS
DE LA UNIDAD 11,000 290 25 290,000

OPERACION GORRECTA DE
UNIDADES "DELFIN" 1,800 120 25 45,000

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES "METROBUS" 1.000 50 25 25,000

* HORAS / HOMBRE / CAPACITACION



- 100 -

QPERACION GCORRECTA DE
UNIDADES "SOMEX AUTO- ’ .
MATICA" 150 10 25 3,700

ACTUALIZACION DE INS-
TRUCTORES INTERNOS 15 2 25 750
TOTALES 16,665 612 398,050

CUADRO RESUMEN DEL SEGUNDO PLAN INTEGRAL DE CAPACITACION
DIRIGIDO A OPERADORES

NOMBRE DEL EVENTO No. DE No. DE DURACION POR No. DE
(PROGRAMA} PARTICIPANTES EVENTOS EVENTO (HRS.) *H/H/C

ACTUALIZACION DE INS~
TRUCTORES 100 4 160 16,000

CONOCIMIENTOS BASICOS
PARA ASPIRANTES A OPE-
RADOR 300 30 80 24,000

ACTUALIZACION DE INS~
TRUCTORES (CONCEPTOS

DE CALIDAD) 30 1 40 1,200
DETECCION Y ANALISIS
DE FALLAS 82 12 20 1,640

EL OPERADOR Y S8US
FUNCIONES 3,500 154 16 56,000

OPERACION EFECTIVA Y
CONOCIMIENTOS TECNI-
CO0S DE LA UNIDAD 3,500 400 40 140,000

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES CON TRANSMI-
SION ESTANDAR 150 16 40 6,000

MANTENIMIENTO PREVEN-
TIVO, DETECCION Y
ANALISIS DE FALLAS 744 77 40 29,760

MOTIVACION LABORAL 3,000 126 16 48,000

TOTALES 11,406 820

* HORAS / HOMBRE / CAPACITACION
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A manera de corolarie, a continuacién se exponen los resultados que
se lograron alcanzar en los dos Planes Integrales de Capacitacién,
derivados de este DNC, con los que se pretendid cubrir el 100 % las

necesidades detectadas.

RESULTADOS DEL PRIMER PLAN INTEGRAL DE CAPACITACION
CUADRO COMPARATIVO
METAS PROGRAMADAS VS, METAS REALIZADAS

¥OMBRE DEL EVENTO No, DE No. DE

( PROGRAMA) PARTIGIPANTES TRABAJADORES
PROGRAMADOS CAPACITADgS
A -

OPERAGION CORRECTA DE
UNIDADES CON MOTOR .
"BIG-CAM" 900 596 66.2

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES "SOMEX ESTAN-
DAR" 600 432 72

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES "CONVENCIONA~
LEsS" 600 1,235 200.5

OPERACION EFECTIVA Y
CONOGCIMIENTOS TECNICOS
DE LA UNIDAD 11,000 6,832 62.1

OPERACION CORRECTA DE ,
UNIDADES "DELFIN" 1,800 404 22.4

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES "METROBUS" 1,000 459 45.9

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES "“SOMEX AUTO~
MATICA" 150 120 80

ACTUALIZACION DE INS~
TRUCTORES INTERNOS 15 9 60

TOTALES 16,665
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Como se puede observar, las diferencias entre lo realizado frente a
lo programado, de manera global, muestran un déficit del 39.5 %, el
cual se debid a problemas de asistencia de los trabajadores progra-
mados a los diversos eventos, situacién que estuvo fuera del alcan-
ce de aquellos que teniamos encomendada la responsabilidad de con-
trolar el programa. Esta desviacidn se consideré en la reprograma-

cidén del segundo PIC,

A continuacidén aparece el cuadro resumen del segundo PIC en rela-
cién a los resultados que se obtuvieron en el mismo, con respecto a

lo programado:

RESULTADOS DEL SEGUNDO PLAN INTEGRAL DE CAPACITACION
CUADRO COMPARATIVO
METAS PROGRAMADAS VS. METAS REALIZADAS

NOMBRE DEL EVENTO No. DE No. DE
(PROGRAMA) PARTICIPANTES TRABAJADORES
! CAPACITADOS
A z
ACTUALIZACION DE INSTRUCTO-
RES 100 *541 541
CONOCIMIENTOS BASICOS PARA
ASPIRANTES A OPERADOR 300 460 153.3
ACTUALIZACION DE INSTRUCTO-
RES (CONCEPTOS DE CALIDAD) 30 35 116.6
DETECCION Y ANALISIS DE FA-
LLAS 82 100 121.9
EL OPERADOR Y SUS FUNCIONES " 3,500 2,650 75.7

#*E]1 grupo de instructores estaba formado por 60 trabajadores a los
que se les dio un amplio programa de actualizacién en diversos
topicos por lo que en cada curso se contabilizd su asistencia
como trabajador capacitado.
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OPERACION EFECTIVA Y CONOCI~-

MIENTOS TECNICOS DE LA UNIDAD 3,500 3,397 97
OPERACION CORRECTA DE UNIDA-
DES CON TRANSMISION ESTANDAR 150 132 88
MANTENIMIENTQ PREVENTIVO, DE-
TECCION Y ANALISIS DE FALLAS 744 1,025 137.7
MOTIVACION LABORAL ' 3,000 3.210 107
%% QPERACION DE UNIDADES
SOMEX AUTOMATICA 1,470 -

**INTRODUCCION DEL ABONO DE

TRANSPORTE 9,285 -
TOTALES . 11,406 22,308 195.5

En estos resultados se puede apreciar que las metas realizadas su-
peran en un 95.% % las motas programadas. Estos resultados incluyen
el déficit gue se tuvo en el primer Plan Integral de Capacitacién,
¥ al mismo tiempo un superdvit de lo programado. Cabe destacar que

el hecho de haber superado lo programado, obedecidé no sdlo a la re-
programacién de los eventos del primer PIC para cubrir las diferen~
cias observadas, sino también las experiencias obtenidas sirvieron
para mejorar el control y seguimiento que cada evento requeria y a-
segurar la asistencia de los trabajadores ademds de que se impar-—

tieron algunos eventos que no estaban incluidos en el programa.

#% Estos eventos se dieron fuera del programa y surgieron como ne-
cesarios y urgentes de ser Impartidos.
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4. EVALUACTORXN.

4.1. GENERALIDADES.

En virtud de que esta investigacidn arrojé informacidén para disefiar
dos Plaznes Integrales de Capacitacidn con una duracién de un afio
cada uno, debido a las dimensiones que prevalecfan en este Organis-~
mo en relacidn al total de la poblacién a capacitar y cansiderando
las necesidades del servicio; dos afios m4s tarde se produjo la ré-
plica metodoldgica y con ello me propondré evaluar las diferencias
existentes entre 2l primer DNC en comparacitn con el segundo, de
tal forma que los indicadores de avance y cumplimiento cabal de las
necesidades del primer diagnéstico se vean reflejadas en el segun-~
do, es decir evaluar en que medida las unecesidades del segundo

diagn6stico difieren del primero,

4.2. CARACTERISTICAS DEL SEGUNDO DYAGNOSTICC DE NECESIDADES DE CA-~

PACITACION. ,

Es importante destacar que se llevo a cabo la segunda investigacién
con el objeto de renovar la fuente de informacidn con la que se da-
rie seguimiento y continuidad a la capaéitacidn hasta entonces im=~
partida. En esta fase de investigacidén, 1la metodologfa utilizada
fue la misma gue se aplicé en la primera investigacifn, gue a dife-
renclia de la primera &sta abarcé mayor ndmero de encuestas realiza-
das, con un total de 5,882, de las cuales 4,132 fueron aplicadas
directamente al trebajador y 1,750 al Jefe inmediato. E1 hecho de

haber ampliado la muestra fue con el prop6sito de incluir todos los
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puestos existentes tanto en la plantilla de personal de confianza
como en la de sindicalizado asf{ como reducir el margen de error que

) muy probablemente existié en el primer DNC.

A continuacidn se relaciona lé poblacién encuestada en el segundo
DNC, a fin de que se tenga una visién global de las dimensiones que

tuvo esta investigacidén:

POBLACION ENCUESTADA POR PUESTO EN EL SEGUNDO DNC

PUESTO TOTAL ENGCUESTADC TOTAL ENCUESTADC
(PERSONAL DE CONFIANZA) AL PUESTO AL JEFE

1.~ Gerentes de Oficinas Centrales 20 -

2.~ Gerentes Modulares 36 -

3.~ Jefes de Departamento de la Di~
reccién de Abastecimientos 13 4

4.~ Jefes de Departamento de la Di~-
reccién de Administracidén 16 4

5.- Jefes de Departamento de la Di- .
reccién de Finanzas 10 4

6.- Jefes de Departamento de la Di-
reccién de Operacién 12 2

7.~ Jefes de Departamento de la Di-
reccidén Téenica 18

(%)

8.~ Jefes de Departamento de Admi-
nistracién Modular 34 36

9,- Jefes de Departamento de Finan-
zas Modular 36 36

10.~ Jefes de Departamento de Opera-
cién Modular y Adjuntos 55 36

11.~ Jefes de Departamento Técnico ~
Modular 34 36

12,~- Jefes de Oficina y Analistas de
la Direccién de Abastecimientos 106 13



15.~

17.~

20.~

21.~

23.-
24.~

26.-
27.~
28.~
29.~

30.-
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Jefes de Oficina y Analistas de

la Direccién de Administracién 139
Jefes de Oficina y Analistas de

la Direccién de Finanzas 92
Jefes de Oficina y Analistas de
Direccién de Operacién 275
Jafes de Oficina y Analistas de

la Dirececién Técnica 157
Jefes de Oficina de Recursos Hu~

manos Modular 32
Jefes de Oficina de Servicios
Generales e Intendencia Modular 28
Jefes de Oficina de Almacén Mo~

dular 26
Jefes de Oficina de Adquisicio-

nes Modular 19
Jefes de Oficina de Control de

Cajas Colectoras Modular 16
Jefes de Oficina de Contabili-

dad y Presupuestos 33
Jefes de Oficina de Caja Modular . 30

Jefes de Oficina de Recaudacién
Modular 28

Jefes de Oficina de Control de
Operadores Modular 25

Jefes de Oficina de Despacho de
Autobuses Modular 22

Jefes de 0ficina de Recepcién y
Entrega de Unidades Modular ’ 10

Jefes de Oficina de Vigilancia
Modular 16

Jefes de Oficina de Control de
de Calidad Modular 17

Jefes de O0ficina de Mantenimien~
to Modular 30

P16

12
18
34
34
36
36
36

36
36

55
55
55
55
34

34
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31.~ Jefes de Oficina de Reconstruc- . .
cidén de Unidades Modular 9 . 34

32.- Jefes de Oficina de Recuperacitn
de Partes Modular ’ 12 34

33.; Jefes de Oficina de Servicios y .
Suministros Modular _ 28 34

34 .- Secrotarias de Confianza de Ofi-

cinas Centrales y Modulos 207 118
(PERSONAL SINDICALIZADO)
35.- Secretarias de Base Modular 92 92

36.~ Personal Administrativo de Base
Modular 196 32

37.- Personal de Conserjerfa e Inten-
dencia de Oficinas Centrales y

Modular 187 34
38.~ Kardistas 52 36
39.~ Almacenistas 100 36
40.~ Personal de Finanzas 254 108
41.,~ Operadores de Ruta 1,017 25
42.- Operadores Receptores 34 25
43.~- Despachadores 34 25
44.~ Tapiceros y Vidrieros 23 25
45.~ Mecédnicos 207 30
46.- Personal de Grias 26 10
47.- Mecédnicos de Auxilio Vial 18 10
48,~ Rotulistas y Pintores 21 30
49.~ Mecdnicos Industriales 6 30
50.- Transmisionistas 55 30

51.- Radiadoristas . 29 30
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52.- Electromecénicos 42 L 30
53.~ Despachadores de Combustible y
Lubricantes 31 28
54.~ Laboratoristas 11 30
55,- Carroceros y Hojalateros 51 30
TOTALES 4,132 1,750

En ésta investigaclidén se disefiaron un total de 61 cuestionarios,
de los cuales 55 fueron para cada uno de 1los puestos existentes en
la institucién y que han sido especificados en la relacidén ante-
rior, y los otros 6 para los Jefes con respecto a sus subordinados,
buscando con cada uno de ellos recabar la informacién mds importan-

te y relevante de cada puesto.

Todos los cuestionarios fueron disefiados con preguhtas corradas,
sin embargo en todos ellos existié la posibilidad de aclarar o am-

pliar los puntos que el trabajador considerara importantes.

Una vez concluida la aplicacién de los cuestionarios, la informa-
cidn se codificd, capturd y procesd$ por medio de un sistema de cém-
puto, utilizando el paquete estadistico para Ciencias Sociales
(SPSS), con el que se obtuvo la agrupacidén y descripcién de los da-
tos obtenidos en cada pregunta, tanto por puesto como por frecuen-

cias.

Para este caso, se diseftaron tnicamente cuatro matrices, gque po-
sefan las mismas caracteristicas que las matrices de la primera in-

vestigacidén, en las que fueron vaciados los datos obtenidos, siendo
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éstas las siguientes:

a) [ESCOLARIDAD

b) CAPACITACION RECIBIDA

c) ACTIVIDADES QUE SE DIFICULTAN
d} INTERES EN CAPACITACION

A continuacidén mostraré los resultados obtenidos en el segundo DNG,
de la misma manera como hasta ahora se ha venido manejando con el
puesto de "Operador", en virtud del volumen de informacién que re-

presentarfa incluirlo todo.

4.3. RESULTADOS DEL SEGUNDO DNC VS, RESULTADOS DEL PRIMER DNC

(CUADROS COMPARATIVOS)
ESCOLARIDAD, SEGUNDO DNC.
NIVELES

PRIMARIA SECUNDARIA PREPA. O VOCA.
NINGUNO INCOM. COM. INCOM. COM. INCOM, COM.
A X A T A % A % A z A 4 A 1

26 2.6 266 26 390 38 145 14.3 139 13.7 34 3.4 17 1.7

ESCOLARIDAD, PRIMER DNC.

NIVELES

PRIMARIA PREPARATORIA LICENCIATURA
NINGUNO INCOM. COM. SECUNDARIA VOCACIONAL PASANTE TITULADO
A z A 2 A 4 A z A 4 A z A 4
6 1.5 123 30 18, 41.6 65 15.9 21 5.1 6 1.4 -~ -

Como podemos observar en esta variable, en ambos casos las frecuen-
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cias y porcentajes md&s altos se registraron en el nivel de primaria
existiendo diferencias realmente minimas; en el segundo DNC el pro-
medio aproximado de trabajadores que dijo habher concluido su educa-
cién primaria es del 38.3 %, mientras que en la primera DNC fue del
41.6 %; en los porcentajes de primaria incompleta sumado al de nin-
guna o analfabetismo, en el segundo DNGC es del 28.7 %, y en e} pri-
mero fue del 31.5 %. Las diferencias entre una y otra son mfnimas y
se puede deducir gue el promedio de escolaridad aproximado en ambos
casos se encuentra entre 4o. y 50. de primaria. Cabe destacar, que
ne obstante que desde el primer diagnéstico se instrumentd un plan
de kducacién para Adultos, el tilempo transcurrido entre ésta medida
v el segundo DNC adn no era el suficiente para poder obtener los
frutos esperados, a pesar de que ya se contaba con una poblacidn

que superaba a los 1,500 trabajadores inscritos en el programa.

CAPACITACION RECIBIDA, SEGUNDO DNC.

TEMAS TOTAL
A Z
OPERACION DE UNIDADES SOMEX ESTANDAR 13 1.2
OPERACION DE UNIDADES CON MOTOR BIG~CAM 70 6.8
OPERACION CORRECTA DE UNIDADES CONVENCIONALES 130 12.7
OPERACION CORRECTA DE UNIDADES METROBUS 40 3.9
OPERACION CORRECTA DE UNIDADES DELFIN 33 3.2
OPERACION EFECTIVA Y CONOCIMIENTOS
TECNICOS DE LA UNIDAD 937 92.1
OPERACION DE UNIDADES CON MOTOR 6V-92 TA 133 13
INTRODUCCION DEL ABONO DE TRANSPORTE 890 87.5
NO HAN RECIBIDO CAPACITACION - ]




- 111 -

CAPACITACION RECIBIDA, PRIMER DNC.

TEMAS: TOTAL
A z
SUPERACION Y DESARROLLO DEL OPERADOR 341 83.2
OPERACION DE UNIDADES SOMEX 45 10.9
OPERACION CORRECTA, MANEJO DEFENSIVO Y EDUCACION VIAL 42 10.4
MECANICA DIESEL - 27 6.6
MOTORES CUMMINS "3 0.7
DETECCION DE FALLAS 1 0.2
NO HAN RECIBIDO CAPACITACION 76 18.5

Como se puede apreciar, los temas que aparecen en ambas tablas son
diferentes entre si, lo cual indica el grado de avance que se obtu-
vo con la instrumentacién de los Planes Integrales gque se diseflaron
con los resultados del primer DNC; a continuacién se relacionan los
temas que se contemplaron en el primer y segundo PIC, de manera tal
que se puedan observar las diferencias que existieron entre uno y

otro, en relacién a los resultados obtenidos en el segundo DNC.

PRIMER PIC SEGUNDO PIC
OPERACION CORRECTA DE UNIDADES ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES
CON MOTOR BIB-CAM
OPERACION CORRECTA DE UNIDADES CONOCIMIENTOS BASICOS PARA
SOMEX ESTANDAR ASPIRANTES A OPERADOR
OPEZRACION CORRECTA DE UNIDADRES ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES
CONVENCIONALES {CONCEPTOS DE CALIDAD)
OPERACION EFECTIVA Y CONOCIMIEN- DETECCION Y ANALISIS DE FA-

TOS TECNICOS DE LA UNIDAD LLAS



OPERACTON CORRECTA DE UNIDADES
DELFIN

OPERACION CORRECTA DE UNIDADES
METROBUS

OPERACION CORRECTA DE UNIDADES
SOMEX AUTOMATICA

ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES
INTERNOS

- 112 -

EL OPERADOR Y SUS FUNCIONES
OPERACION EFECTIVA Y CONOCI~
MIENTOS TECNICOS DE LA UNIDAD

OPERACION CORRECTA DE UNIDA-
DES CON TRANSMISION ESTANDAR

MANTENIMIENTO PREVENTIVO, DE-
TECCION Y ANALISIS DE FALLAS

MOTIVACION LABORAL

*OPERACION DE UNIDADES SCMEX

AUTOMATICA

*INTRODUCCION AL ABONO DE

TRANSPORTE

ACTIVIDADES QUE SE DIFICULTAN, SEGUNDO DNC.

ACTIVIDAD
1

A 4
TRATO AL PUBLICO i1 44
ACATAR INDICACIONES 7 28
OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES AUTOMATICAS 7 28
CUIDADOS Y CONSERVA-
CION DE LA UNIDAD 6 24
PRESENTARSE EN CONDI-
CIONES OPTIMAS PARA
LABORAR 6 24
OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES ESTANDAR 6 24
PRESENTARSE PUNTUALMEN=-
TE AL MODULO 5 20

IMPORTANCIA EN QUE FUE ELEGIDA

2

A

2 8
5 20
1 4
6 24
2 8
2 8
4 16

LA ACTIVIDAD
4

3 5 NO SE DIF.
4 A z

A A Z A

2 8 4 16 4 16 2 8
7 28 4 16 1 & 1 4
7 28 5 20 2 8 3 12
7 28 & 16 1 4 1 &
5 20 5 20 2 8 5 20
3 12 2 8 7 28 5 20
7 28 2 8 3 12 4 16

*Eventos que se dieron fuera del programa y que surgieron como ne-
cesarios y urgentes de ser impartidos.
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MANTENER RELACIONES HU~
MANAS AGRADABLES CON :
LOS COMPAREROS 4 16 8 32 5 20 4 16 2 .8 2 8

PRESENTARSE DEBIDAMENTE
UNIFORMADO 3 12 6 24 7 28 1 4 7 28 1 4

AGTIVIDADES QUE SE DIFICULTAN, FRIMER DNC.

AGTIVIDAD IMPORTANCIA EN QUE FUE ELEGIDA
LA ACTIVIDAD
1 2 3 4 5 NO SE DIF.
A A % A % A X A A %
TRATO AL PUBLICO 10 50 3 15 3 15 2 10 1 5 1 5
ACATAR INDICACIONES 2 10 3 15 5 25 6 30 ¢ 5 3 15

OPERACION CORRECTA DX
UNIDADES AUTOMATIGAS 3 18 6 30 2 10 2 10 1 5 6 30

CUIDADOS Y CONSERVA~
CION DE LA UNIDAD 12 60 3 15 2 10 4 20 1 5 - -

PRESENTARSE EN CONDI-
CIONES OPTIMAS PARA

LABORAR 3 15 3 15 4 20 2 10 3 15 - -
OPERACION CORRECTA DE

UNIDADES ESTANDAR 13 65 2 10 3 15 1 5 1 5 - ~
PRESENTARSE PUNTUALMEN-

TE AL MODULO 3 15 4 20 6 30 1 5 1 5 - -

MANTENER RELACIONES HU-
MANAS AGRADABLES CON ,
LOS COMPAREROS 6 30 6 30 6 30 1 5 1 5 - -

PRESENTARSE DEBIDAMENTE
UNIFORMADO 12 60 4 20 2 10 1 5 1 5 ~ -

La importancia de estos resultados cobraron peso por tratarse de la
opinidn del jefe inmediato, informacidn que se relacioné con los
datos obtenidos de los trabajadores respecto 38 sus intereses en

capacitacidn.
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Los'datos arriba seﬁalados. en general, destacan el hecho de que
potas son las actividades que no se dificultan, sobre todo en el
primer DNC, y aunque en el segundo se registraron algunos porcen-
tajes sobre la opinién de no se dificulta, estos no son del todo
rélevantes, pues la mayor concentracién se encuentra en las obcio-
nes del grado de jmportancia elegidas del 1 al 5, siendo el 1 el
mds importante y el 5 el menos importante. En el andlisis de esta
informacién se consideraron las tres primeras opciones (del 1 al 3)
para poder determinar la importancia de cada una y se encontré gue
en el segundo DNC el porcentaje promedio menor fue del 48 3 y el
mayor de 76 ¥, mientras que en el primer DNC el menor fue 45 % y el
mayor de 90 %. En alguna medida, esto indica el grado de avance gque
se tuvo en cuanto a mejoramiento o modificacién de algunos de los
aspectos funcionales del puesto a través de la capacitacidn impar~
tida, ccnsiderandé que los porecentajes promedio mayores se detecta-~

ron en el primer DNC, reflejando un fndice de avance del 143%.

INTERES EN CAPACITACION, SEGUNDQ DXC.

TEMAS IMPORTANCIA EN QUE FUERON ELEGIDOS
LOS TEMAS
1 2 3 4

5 NO
INTERESA
A% A % A % A Z A X A X

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES ESTANDAR 523 51 101 10 63 6 36 3 57 § 237 23

RELACIONES HUMANAS 168 16 100 10 99 10 73 7 11& 11 463 45

OPERACION CORRECTA DE
UNIDADES AUTOMATICAS 139 14 187 18 72 7 63 6 64 6 492 48

CUIDADOS Y CONSERVA-
CION DE LA UNIDAD 126 12 133 13 160 16 114 11 94 9 390 38
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TRATO AL PUBLICO 119 11 112 11 102 10 111 11 140 14 433 43

DETECCION, ANALISIS
Y REPORTE DE FALLAS 117 11 160 16 132 13 132 13 130 13 342 34

INTERPRETACION Y FUN-
CIONAMIENTO DEL TABLE-~
RO DE INSTRUMENTOS 93 9 142 14 142 14 82 8 98 10 460 45

REGLAMERTO DE TRANSITO 68 7 61 6 97 10 100 10 138 14 553 55
INTERESES EN CAPACITACION, PRIMER DNC.
TABLA COMPARATIVA DE SUBORDINADOS Y JEFES (NUMEROS ABSOLUTOS)

ORDEN DE IMPORTANCIA EN QUE FUERON
ELEGIDOS LOS TEMAS

1 2 3 4 s 1 2 3 4 5

TEMAS SUBORD INADOS JEFES
a) SISTEMA DE MOTOR 72 46 48 31 31 3 -~ 2 - 1
b) ELEMENTOS DE UNA GONDUC-

CION SEGURA 59 35 28 29 26 2 1 3 1 1
¢) RELACIONES HUMANAS 53 44 40 35 31 31 - 3 5
d) TRANSMISION MANUAL ¥

AUTOMATICA 51 42 33 31 33 2 5 1 1 2
@) CUIDADO ¥ COKSERVACION

PE LA UNIDAD 41 36 37 42 63 - 43 - 5
£) SISTEMA DE FRENOS 31 55 49 50 27 1 2 - 2z -
&) REGLAMENTO DE TRANSITO 26 41 32 25 42 2 1 3 1t 2
h) HECHOS INDESEABLES DE LA

CONDUCCION 23 17 10 4 13 2 - 1 2 -
1) TABLERO DE INSTRUMENTOS 21 26 28 37 21 111 2 -
3) OPERACION EN DIFERENTES

TERRENOS 11 19 26 25 26 -1 3 - 1

REPARACION DE FALLAS ME-

Kk
NORES 10 28 36 36 44 Tt 1 2 3 3

-~



1) TREN MOTRIZ (EJE TRASERO,

FLECHA CARDAN)

~

m) PROCEDIMIENTO DE REPORTE
DE UNIDAD DARADA

n) CONTROL DE SERVICIOS
PERIODICOS
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La importancia de esta variable se obtuvo al relacionar los resul-

tados de la variable de actividades que se dificultan (opinién del

jefe) con los intereses en capacitacidén (opinién del trabajador),

de manera tal que estos Gltimos fueran congruentes con las activi-

dades o funciones de mayor dificultad que tuvieran los trabajado-

res.

En este sentido, a continuacién me abocaré a mostrar los dos planes

integrales que se derivaron del segundo DNC, como resultado Glti-

mo de todo el proceso de investigacidén que se realizé.

4.4. PLANES INTEGRALES DE CAPACITACION DERIVADOS DEL SEGUNDO DNC.

PRIMER PIC
ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES

CONOCIMIENTOS BASICOS PARA AS-
PIRANTES A OPERADOR

FORMACION DE INSTRUCTORES
(CONCEPTOS DE CALIDAD)

DETECCION Y ANALISIS DE FALLAS

EL OPERADOR Y SUS FUNCIONES

OPERACION Y EFECTIVA Y CONOCI-
MIENTOS TECNICOS DE LA UNIDAD

SEGUNDO PIC
PARTES QUE INTEGRAN LA UNIDAD

SISTEMA GENERAL DE MANTENI-
MIENTO

DETECCION Y ANALISIS DE FALLAS
PRINCIPIOS TEORICOS Y PRACTI-
COS DE OPERACION

SISTEMAS, PROCEDIMIENTOS Y
FORMATOS DE APOYO

CONDICIONES GENERALES DE TRA-
BAJO



OPERACION CORREGTA DE UNIDADES
CON TRANSMISION ESTANDAR

MANTENIMIENTO PREVENTIVO, DE-~
TECCION Y ANALISIS DE FALLAS
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TARJETA UNICA DE TRABAJO

MANEJO DE CONFLICTOS Y COMUNI-~
CACION

MOTIVACION LABORAL EL OPERADOR Y SUS FUNCIONES

RELACIONES HUMANAS SISTEMA DE PROTECCION Y MEDI-

DAS DE SEGURIDAD
En los contenidos de estos programas, al igual que los dérivados
del primer DNC, se pueden apreciar las diferencias que existen en-
tre uno y otro. Es claro que no por el hecho de que estos abarquen
temas diferentes se haya cumplido en su totalidad con los objetivos
de la capacitacidn y con las necesidades detectadas, pero lo que &i
es obvio es que se lograron avances significativos que estuvieron
determinados por las necesidades que . se detectaron en cada una de

las investigaciones realizadas.

Con estos programas se intenté satisfacer todas las necesidades de-
tectadas en el segundo DNC, perc ademds se traté de dar continuidad
y seguimiento a la capacitacidn iniciada con el primer DNC. Otro
aspecto que se cuidaba permanentemente, era el relacionado a los
cambios administrativos y tecnol6gicos que se iban suscitando, de
manera tal que fueran aplicadas las medidas necesarias para la ac-

tualizacién del personal que as{ lo requiriera.

Cabe destacar que en estos programas son mds evidentes los aspectos
humanisticos y en este sentido el objetivo de abarcar integralmente
las necesidades técnicas, administrativas y humanas se dieron en
funcidn de los avances que se iban teniendo en uno u otro, pero que

bdsicamente fueron determinadas por ias necesidades detectadas, ¥



- 118 -

que no s6lo estuvo soportada por la opini6én del trabajador sino que
la opinién del jefe fue de gran valor para darle el peso necesario

a cada necesidad.

Con esta informacién queda demostrada la confiabilidad del método
utilizado, y de acuerdo con mi experiencia profesional considero
que la efectividad de realizar tareas o acciones de capacitacién,
en cualquiera de sus términos, estd en funcién de la aplicacidn
previa de una metodologfa especifica que facilite la identificacién
de necesidades reales y confiables, sobre las que se pueda trabajar
objetivamente, para lograr la eficiencia de todos aquellos que se

encuentran trabajando para .un objetivo en comin.
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5. ANALISTS.

Hacer capacitacidn, muy probablemente, es una tarea fdcil, cuando
se basa en una investigacién previa a la planeacidn, lo que sin lu-
gar a dudas puede garantizar, en gran medida, que la capacitacibn o
el adiestramiento sea objetive y oportunc, pudiendo satisfacerse
las necesidades que el trabajador tenga en la realidad de su traBa—
jo diario, beneficiandolo no s6lo a 61 sino también a la organize-~

cibén.

5i bien es cierto gue la efectividad de los planes y programas de
capacitacidn y adiestramniento estdn en funcién de la medida e in-
tensidad con que se atienda, también es cierto que no es el dnice
medio que permite resoclver los problema, pues la influencia de fac-
tores humanos, materiales, administrativos, financieros, etc., como
elementos de un sistema siempre tienen una participacién directa o
indirectamente, y con ello debemos admitir 1a posibilidad de que
existan m4rgenes de error en la aplicacidén de estrategias y polfti-
cas con las que se haya determinado inieciar un proceso y su conti-

nuo seguimiento.

Los planteamientos tedricos y conceptuales qué se revisaron en la
primera parte de este trabajo, apoyan estas conclusiones; son tan
diferentes los causes que se le pueden dar a la capacitacibén, que
quizds pueda considerarse una fuente inagotable, pero también los
causes pueden ser erréneos cuande no se aplican las medidas adecua-~
das, provocando asl sélo desgastes innecesarlos de energfa, tiempo,
¥ recursos econdmicos, materiales y humanos.

Uno de los aspectos m&s relevantes que toda organizanidn piblica o
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privada debe considerar, sonilos relacionados al adiestramiento,

capacitacién y desarrollo de sus trabajadores, empleados y directi-

vos, vya gque si esto guedara al margen se verfan minimizados los
adelantos tecnoldégicos, administrativos y humanfsticos que toda
organizacién reguiere para mantenerse a la vanguardia del desarro-
1lo de todos aquellos gue se encuentran involucrados en el sistema
'Apais-sociedad-empresa-traba)ador. De ah{ la importancia de que todo
tipo de capacitaéién que se le otorgue al responsable de desempeflar
una funcién determinada, obedezca realmente a las necesidades espe-
cificas que su puesto le demanda y que vayan de acuerdo con los ob-
jetivos de la empresa, a fin de desempefiarse 6ptima y eficientemen-

te.

Por muchos es sabido gque la mayorfa de las empresas invierten altas
partidas presupuestales en este rubro, sin embargo no todas ellas
1o hacen atinadamente, ya que lo importante no es capacitar por ca-
paclitar, sino proporcionar la capacitacién en la medida de 1o nece-~
sario y obedeciendo a objetives claros y definidos en funcién de
estrategias planificadas que se hayan derivado de las politicas de
desarrollo que se tengan delimitadas para este fin dentro de cada

empresa.

La capacitacién y desarrollo del personal debe visualizarse desde
un punto de vista evolutivo, que no s6lc considere resolver
problemas inmediatos o de corto plazo, su consideracidn deberé
abarcar medianos y largos plazos gue garanticen la actualizacidén y
eficiencia permanente por un lado, y el desarrollo y ascenso de los

trabajadores asf{ como la expansién y crecimiento de la empresa por
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el otro, es deeir producir  un impacto de causa-efecto, si los
trabajadores crecen la empresa crece, &i 1los trabajadores se
mantienen la empresa se mantiene, si los trabajadores 'se detienen

la empresa se detiene.

Por elio el agpecto diagnéstico de las necesidades de capacitacién
o del clima laboral que prevalece en una empresa cobra vital impor-
tancia, sea cual sea el tipo de servicio o giro que se tenga, todas
ellas se rigen por los mismos p;incipios su personal, su cultura,
su grado de competitividad en el mercado, ete., lo que le exige so-
lucionar las éituaciones y problemas espec{ficos que sdln a ella

compete atender.
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6. CONTRIBUGCTON.

La importancia de este trabajo radica bidsicamente en el método - em~
pleado pues aungue existen diversos métodas y técnicag,‘ cada uno
debe ser aplicado en situaciones muy especificas y dependiendo del
tipo de empresa y poblacién a evaluar; para el caso particular de
Autotransportes Urbanos de Pasajeros Ruta-100, considero gue este
método funciond .adecuadamente y cumplié con su cometido en su mo-
mento, pues fue posible atender situaciones muy concretas y propias
de esta institucién no sélo por el gran volumen de trabajadores y
diversidad de puestos, sino también por la forma en que dsta se
cred, lo que la hizo suigéneris no sdlec a nivel nacional sino tam-
bién a nivel mundial, ya que sus caracterfsticas y dimensiones no
se repiten en ninguna parte, al tratarse de la empresa de transpor-~
te piblico que asistfa a la poblacién de 1la metrépoli mds grande

del mundo.

Un aspecto muy importante gue debo mencionar es el relacionado al
tipo de poblacién que se evalué pues esta no era f4dcil de mansjar;
tratar con trabajadores en los que la &su cultura, sus costumbres
y h&bitos tanto personales como de trabajo, su idiosincracia, 1la
influencia sindical independentista, su bajo nivel académico v
cultural, su fuerza unida, etc., lo gue en conjunto, representaba
un problema social de gran envaergadura y que era determinante para
que cualquier accidn o estrategia que se decidiera aplicar para me~
jorar, motivar, sensibllizar, tratar de generar cambios ¢ intentar
la superacidén de los trabajadores, era condicionado y extremadamen-

te vigilado por el sindicato, 1lo que muchas de las veces imped{a
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que ‘se tuvieran -avances significativos, muy a pesar de todo esto y
de las dimensiones de la organizacién,‘ los logros obtenidos en es-

estas investigaciones fueron enormemente significativos.

El hecho de haber logrado aplicar una metodologfa sistematizada en
una institucién gubernamental de esta fndole, en donde hubo necesi-
dad de sortear y ponderar una serie de caracterfsticas muy propias
de la poblacidén investigada, ofrece la factibilidad de que este mé;
todo sea extrapolado a cualquier otra empresa de menores dimensio-
nes en la que no necesariamente existan caracterfsticas semejantes

a las antes mencionadas.

Otra situacién que cabe resaltar, estd relacionada con el ceosto
econémico que pudo haber representado este trabajo, sin embargo el
que se haya realizado con personal de servicio social redujo con-
siderablemente su costo y permitié entrenar y habilitar a profasio-
nistas en formacidén, quienes al llevarse consigo la capacitacién,
también se llevaron la experiencia para poder aplicarla en adelan-
te, y que lejos de ser una erogacién resulté mds bien en una inver-

sidn.

Ante esto, deseo hacer hincapié en que no debemos permitir que nos
asuste la erogacién econdmica que provoca una investigacién de esta
magnitud, pues existen alternativas de solucién tanto dentro como
fuera de las empresas para que esto se lleve a cabo con el menor

costo posible.

Por tltimo, quisiera destacar que en gran medida el éxito de las

investigaciones, por mucho se debi6 al hecho de considerar la opi-
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nién de los jefes inmediatos, ya que por ser la persona més‘cercé-
na al trabajador, es quien conoce y sabe los puntos débiles de los’
trabajadores y que se deben reforzar mediante la capacitacién. Esto
no quiere decir que la opinién del propio trabajador no haya sido
importante, desde luego que lo fue, pues la opinién del jefe sdlo

reforz6 las opiniones que ellos virtieron.

A manera de conclusién debo decir que para gque todo proyecto de
capacitacidn y desarrollo fructifique, deberd cubrir objetivamente
las necesidades prioritarias a corto, mediano y largo plazo, que
hayan sido diagnosticadas mediante wuna investigaci6én o evaluacién

metodoldgica de las mismas.

Una DNC bien realizada puede ser la fuente de informacién méds rica,
gque con diversos criterios permite conocer particularidades de cada
puesto o trabajador, de tal forma gque el disefio de planes y progra-
mas sea conformado en relacién a los problemas reales y objetivos

por resolver.

La participacidn del psicélogo juega un papel muy importante en el
grupo multidiciplinario que el gran sistema sociedad requiere para
lograr la superacién del conjunto. El considerar aspectos de desa~
rrollo humano no es menos importante que los aspectos técnicos y
administrativos, por el contrario, es la energfa que genera cam-—
camblos, crea conciencia, motiva, induce, sensibiliza, crea nuevas
expectativas de crecimiento y vida, pero sobre todo, permite ubicar

al hombre como parte importante del sistema en el que participa.

En ml ejercicio profesional el haber incursionado en la responsabi-
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lidad de capacitacién en varias empresas, me da la pauta para reco-
mendar que si realmente deseamos responder con ética y profesiona-
lismo, debemos abocarnos previamente a la evaluacién diagndstica
que facilite nuestra intervencidén en cualquier campo laboral y nos
permita satisfacer necesidades vigentes y futuras que todo centro
de trabajo requiera, para beneficio tanto del pafs como del aparato
productivo y la sociedad misma y por ende del trabajador y su fami~
lia, campo por demds fértil para el desempefio del psicéloge, pues
atender las necesidades de los recursos humanos va mds alld de un

simple requisito de ley u obligacién.
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ANWEXO .3
172
CUEBSTIONARIO A OPERADORES
PUESTO, ANTIGUEDAD EN EL PUESTOQ
BASE () CONFIANZA ()
MobpULO ( ) DIVISION ( )
NOMBRE
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-100
ESCOLARIDAD:
a) Ninguna () b) Primaria Incompleta -~ - ( }
¢) Primaria completa ( ) d) Secundaria { )
d) Otros

"MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES
ASPECTOS:

MUGCHO REGULAR POCO NINGUNO

a) Las condiciones minimas necesa-
rias para sacar la unidad a ser-

vicio. S0y )y )y )

b) Deteccidn de fallas de la unidad. «C )y () « ) ()

¢) Fducacidn Vial C)Y ) ()

d) Manejo Defensivo . «C )y ) () ()

a). Relaciones Humanas C) )y ) o)
f) Elementos de una unidad segura -

. {(prevencién de accidentes) « ) () (G ()

8) Manejo y conocimiento del motor
G, M. C. C )y )y )y )
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. 242
h) Manejoby conocimiento del motor
Cummins 210 €y ) )

1) Hanejo ¥ conocimiento del motor
Cummins 155 CYy )y )

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS

TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL

MAS IHPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE
a) Hechos indeseables de la conduccién
b) Elementos de una conduccidén segura

{
(
c) Reglamento de trénsito ) {
d) Tablero de instrumentos {

{

Transmisién manual y automdtica

~

e
'f) ‘Sistema de frenos L
g) Tren motri{z {Eje trasero, flecha carddn)

" h) Sistema de motor
i) Procedimiento de reporte de unidad dafiada
j) Reparacién de fallas menores
k) Control de servicios perlédicos

1) Operacidn en diferentes terrenos

m) Relaciones Humanas

n) Cuidado y conservacidn de unidades 4

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE
a) Matutino () b} Vespertino ( ) c) SAba&os { )
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?

a) 8I ) b) NO [S

EN QUE TEMA (S)
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ANEZO 4
iz "

GCUESTIONARIO A MECANICOS ( A, By¢C)
’PUESTO ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
BASE () CONFIANZA ( )
HObULO ( ) X DIVISION ()
NOMBRE
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-100
ESCOLARIDAD:
a) Hinguna « ) b) Primaria incompleta
¢) Primaria completa ( ) d) Secundaria
e) Otros,

MARQUE CON UNA "X'" SU GRADO DE CONOCIMIENTO EN LOS SIGUIENTES
ASPECTOS:

MUCHO REGULAR POCO NINGUNO

a) Motores Cummins 210 () ) ( ) ()
b) Motores Cummins 155 C)y )y ) )
c) Motores G.M.C, )y )y ) ()
d) Turboalimentadores (turbo) )y ) )y ()
e) Eje trasero de 1 y 2 velocidades «C )y )y () ()
f) Sistema eléctrico ‘ ) C )y )
‘g) Sistema de inyeccién P.T. )y ) )‘ )
h) Andlisis de fallas de motor C )y ) ) ()
i) Transmisiones manuales )y ¢y )y )
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272

1) Transmisiones automﬁticaé 'y ¢ )y )y« if
_ k) Transmisiones MT-40 Yy ¢y ¢y )
1) Transmisiones MT;643 Sy oy 0y L)
'm)’Transmisionas MT-644 oy ¢y ) )
n) Transmisiones AT-540 (Y oy oy )

o) Direccién hidréulica )y 3y 0y ()
DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUBSTQ, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

a) Motores Cummins { )

~ b) Motores G.M.C.

¢} Transmisiones

e} Andlisis de fallas del motor

- e e e

{
{
d) Tren motr{z {
{
(

f£) Relaciones Humanas

g) Otros

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE
a) Matutine { ) b) Vespertino { ) c) Sébados ( )
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?
a) SI [ b) NO [
EN QUE TEMA (S)
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"ANEX0O .5
. 11

CUESTIONARIO A CAJEROS

PUESTO, i ANTIGUEDAD EN EL PUBSTO______ . -
BASE ) CONFIANZA ( )

MODULO - () DIVISION . ()

NOMBRE

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURS0S TOMADOS EN RUTA-~100,

ESCOLARIDAD:

a) Ninguna {
c) Primaria completa {
e) Otros
MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES

ASPECTOS:
M?GH? RE?UL?R POCO  NINGUNQ

—

b) Primaria incompleta {
d) Secundaria { )

a) Transmisiones automdticas
b) Transmisiones MT-40 { ( )
c) Transmisiones MT-643 ( ¢ )
.d} Transmisiones MT-646 4 (- )
@) Transmisiones AT~540 ( { )

DE ACHUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONGIDERANDQ QUE
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

) )
) )
) { )
} ()
1
E

Transmisiones automdticas
Transmisiones MT~40
Transmisiones MT~643
Transmisiones MT~644
Transmisiones MT~540
Otros.

- HARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE:

MOCRAODD
s e o %o
o~ m—
—r

a) Matutino () b) Vespertino ( ) ¢) Sabados ()
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?

a) SI : () b) NO ()

EN QUE TEMA (8)
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, " ANEXO /6’,
: : 171
CUESTIONARIO A MECARICOS INDUSTRIALES
PUESTO__ ANTIGUEDAD EN EL PUESTO,
BASE ( ) CONFIANZA {
MODULO { ) DIVISION { )
NOMBRE,
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS‘EN RUTA-100
ESCOLARIDAD:
a) Ninguna { ) b) Primaria incompleta ( )
¢) Primaria completa { ) d) Secundaria )
@) Otros

MARQUE CON UNA "X'" SU GRADO DE CONOCIMIENTO EN LOS SIGUIENTES
ASPECTQS:

MUCHO REGULAR POCO NINGUNO
) HManejo de tornos paralelos ( ) (
) Manejo de rectificacidn de cigue-
flales {
) Rectificacién de monobloques {
) (
) (
)

o

)
Rectificacién de bielas )
Rectificacién de drboles de levas )
Conocimiento y manejo de herra~

mientas de corte { () )

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ERUMERE DEL 1 AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL ! ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

)
(S
()
()

Fh@ D

)
)
)
)
)

o~~~

)
)
)
)
)

Manejo de tornos paralelos {
Manejo de rectificadora de ciguefales (
Rectificacidn de monobloques {
Rectificacién de bielas (
Rectificacién de drboles de levas |
Conocimiento y manejo de herramientas de corte (
Otros,

MmO TD
o e et
- e

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA'CAPACITARSE.

a) Matutino ( ) b) Vespertino { ) c) Sdbados ( )
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION 7

a) SI « ) b)  NO ()

EN QUE TEMA (S)
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__ANEXO /7
1/1
CUESTIONARIO A TAPICEROS Y VIDRIEROS
PUESTO. ANTIGUEDAD EN EL PUESTO.
BASE { ) CONFIANZA ()
MODULO ( ) DIVISION « )
NOMBRE
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-100
ESCOLARIDAD: : .
a) Ninguna ( ) b) Primeria incompleta ( )
¢) Primaria completa ( ) d) Secundaria ( )
e) Ctros
MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES
ASPECTOS:
MUCHO REGULAR POCO NINGUNO
a) Reconstruccién de asientos tapizados () )
b) Técnicas de corte y medicién « ) () )
.¢) Reparacidén de asientos en fibra de -
vidrio )
)

)
)

—~—

(
(

—~—
P

]

d) Colocacién de gomas y empaques )
e) Reacondicionamiento de gomas y ca-

fluelas ) « () )

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

o
—

) Reconstruccién de asientos tapizados

) Reparacién de asientos en fibra de vidrio
) Colocacidn de gomas y empaques

} Pécnicas de corte y medicién
)
)

o

Reacondicionamiento de gomas y cafiuelas
Otros

O A0

MARQUE CON UNA"X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE:

a) Matutino ( ) b) Vespertina () c) S4bados ()
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ? ’

a) SI € ) b) NO )

EN QUE TEMA (S)
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ANEXO 8
1

CUESTIONARIO A DBSPACHADORES DE COMBUSTIBLE Y- LUBRICARTES

PUESTO ANTIGUEDAD EN EL PURSTO,
BASE 0 CONFIANZA (
MODULO . (S DIVISION [
NOMBRE,

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA~100

ESCOLARIDAD:

a) Ninguna { ) - b) Primaria incompleta ()
c) Primaria completa { ) d) Secundaria )
e) Otros

MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOGIMIENTO EN LOS SIGUIENTES

ASPECTOS:
MUCHO REGULAR POCO NINGUNO

a) Proceso de centrifugacidn de diesel ( )Y () ( ) |
b) Conocimientos de grados de biscosi-
(

o~

) )
) )
) )

-

dad de aceites ( ) ) !
¢) Prevencién y combate de incendiocs { ) ( )
d} Conocimiento de los distintos ti-

pos da grasas (G () {
e) Operacidn y mantenimiento de centri-

fugadoras ¢y )Y )y ()
DE ACUERDOC CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LR INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL {1 ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.
Proceso de centrifugadoras del diesel
Conocimiento de grados de biscosidad de aceites

%
) Prevencidn y combate de incendios

) Conocimiento de los distintos tipos de grasas
}

F)

Operacidn ¥y mantenimienta de centrifugadoras
Otraos

Mo o0 o

MARQUE CON UNA “X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE
a) Matutino () b) Vespertino ( ) ¢) Sébades ( )
¢ ESTA INTERESADO ERN IMPARTIR CAPACITACION ?

a) SI () b} NoO t )

EN QUE TEMA (5) .
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ANBXO: 9
CUESTIONARIO A LABORATORISTAS N
PUESTO, : ANTIGUEDAD EN EL PUESTO__
BASE () CONFIANZA (
MODULO [ DIVISION : ()
NOMBRE
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-100
ESCOLARIDAD:
a) Ninguna () b) Primaria incompleta ( )
¢) Primaria completa ( ) d)} Secundaria ¢ )
e) Otros

MARQUE = CON UNA "X" SU - GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES
_ ASPECTOS: '
MUCHO REGULAR POCO NINGUNO
a) Reparacidn de bombas e inyectores

.T. () )y 3y 2

|4
Reparacién de bombas e inyectores

b)
©G.M.C. . )y ) () €.)
c) Reparacidén de Lombas e inyectores
C.A.B, ) ) ) )
d) Funcionamiento del sistema de com- .
bustible P.T., G.M.C. y C.A.V. )y )y ¢y (3
e) Cédigos de calibracién P.T.,
G.M.C. ¥ C.A.V. Cy. )y )y )
5

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL )
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

a) Reparacidn de bombas e inyectores P.T.

b) Reparacidn de bombas e inyectores G.M.C.

c) Reparacidn de bombas e inysctores C.A.V.

d) Funcionamiento del sistema de combustible P.T.,
G.M.C. y C.A,V.

a) C6digos de calibracién P.T., G.M.C. y C.A,V.

f) Otros

——~
e e

_——
—

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE.

a) Matutino () b) Vespertino ( ) c) Sdbados ( )
JESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACIaK ?

a) SI ) b) NO )

EN QUE TEMA (S)
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’ : .7 ANEXO 10 . .

1/1
CUESTIONARIO A RADIADORISTAS
PUESTO ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
BASE . () CONFIANZA { )
MODULO ’ { ) DIVISION { )
NOMBRE
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-100
" BSCOLARIDAD:
a) Ninguna . () b} Primaria incompleta ()
¢} Primaria completa ( } d) Secundaria ()
e) Otros
MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DZ CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIEKTES
ASPECTOS:
MUCHO REGULAR POCO NINGUNO
a) Soldadura oxiacetilénica (bronce,
latdn, estafio, etc.) « ) () () (G
b) Reparacién de radiadores { )y { ) ( ) { )
¢} Componentes bédsicos del radiador ( ) () { ) { )
d) Reparacién de enfriadores de aceite { ) {( ) { ) ()
e) Reparacién de persianas () () () ()
f) Funcidn del termostato y del tapén ;
) ( ( (

) )

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS
‘TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

del radlador

) Soldadura oxiacetilénica (bronce, estafio, latdn, etc.)

} Reparacidn de radiadores

} Componentes bdsicos del radiador

) Reparacidn de enfriadores de aceite

; Funcionamiento del termostato y del tapdn del radiador
Otros

RO
o~ s
e o N

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPAGITARSE,
a) Matutino { ) b) Vespertino { ) c¢) Sé4bados ( )
¢{ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?
a} SI ) b) NO ()
- EN QUE TEMA (S)
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) ANEX01}1
- ) H
CURSTIONARIO A HOJALATEROS Y PINTORES )
PUESTO__ ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
-BASE ( ) CONFIANZA
“MODULO ) DIVISION ()
NOMBRE
. PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
“CURSOS TOMADOS EN RUTA-100
ESCOLARIDAD:
a) Ninguna { ) b) Primaria incompleta ()
¢) Primaria completa { ) d) Secundaria { )
e) Otros :
MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES
ASPECTOS:
MUCHC REGULAR POCO NINGUNO
a) Soldadura eléctrica ) { ) { ) { )
b) Soldadura oxiacetilénica (latdn,
brance, estafio, ete.} { ) ( ) () ()
c) Manejo de porto-power () () ( ) )
d) Preparacién de superficies metd-
licas para aplicacidén de pintura ( ) {( ) { ) ()
e) Aplicacidn de esmaltes y lacas ( ) ( ) { ) ( )

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL t AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL
MAS IMPORTANTE ¥ EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

) Soldadura eléctrica {
) Soldadura oxiacetilénica completa {
)} Manejo de porto-power (para sacar golpes) {
i
(
(

Qaoowy

Preparacidn de superficies metdlices para aplica-
cién de pintura

e) Aplicacidén de esmaltes y lacas

f) Otros

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE.

a) Matutino () b) Vespertinoe ( ) c) Sdbados ¢ )
¢{ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?

a) SI () b) NO )

EN QUE TEMA (S)
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, ANEXO '}2
- 11

CUESTIONARIO A PERSONAL DE GRUAS Y AUKILIO VIAL

- PUESTO N ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
BASE . { ) CONFIANZA (
MODULO ) DIVISION ( )
NOMBRE,

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURS0S TOMADOS EN RUTA-100

ESCOLARIDAD:

a) Ninguna ) b) Primaria incompleta ()
c) Primaria completa ( ) d) Secundaria ( )
e) Otros

MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES
ASPBCTOS:
MUCHO REGULAR POCO NINGUNO

" Motores cummins 210

Andlisis de fallas del motor

Sistema de inyeccién P.T.
Transmisiones manuales

Transmisiones automdticas

Andlisis de fallas en transmisiones
Eje trasero de 1 y 2 velocidades
Andlisis de fallas en njes traseros
Sistema eléctrico

Andlisis de fallas sistema eléctrico
Direccidén hidrdulica

Suspensién

Conocimiento del equipo de arrastre
Técnicas de arrastre

Manejo de herramientas

DE ACUEKDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 BS EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE. :

a) Motores cummins

b} Transmisiones

¢) Tren motriz

d) Andlisis de fallas mecédnicas
Relaciones Humanas

Técnicas de arrastre

Manejo de herramientas

Otros

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE.
a) Matutine () b) Vespertine () c) Sébados {

OO 3 mxuUmidr O QO DD
N ot et e e S o o S e o
N s o s s o s s P o, S o, o o,
e et i N S St S S e e

N s o i, o o P o N o P o, o
N N N e e S St S S Yo e N e S S
N o i o s o P S, P o 2
N s o o s i, S o S i, PP o, o,
e N " et St e S S St St S T ot s

oM rho
et e

i ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?
a) SI (G b) No (S
EN QUE TEMA (S)
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e ANEX0. 13
AN

CUESTIONARIO A: ELECTRICISTAS,

ELECTROMECANICOS DE BANCO Y

RECONSTRUCTOR DE PATERIAS

-PUESTO, ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
BASE ( ) CONFIANZA (
MODULO ( ) DIVISION ()
NOMBRE, )

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-~100

ESGOLARIDAD:

a) Ninguna ( ) b) Primaria incompleta ( )
¢) Primaria completa ( ) d) Secundaria ( )
e) Otros .

MARQUE CON UNA “X" SU GRADO DE CONOGCIMIENTOS £N LOS SIGUIENTES

ASPECTOS:

. MUCHO REGULAR POCO NINGUNO
a) Manejo de instrumentos de medicién

eléctrica

b} Conocimientos bdsicos de electricidad
c) Reconstruccién de rotores y estatores
d) Reparacidn de marchas
e) Raconstruccion de baterfas

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL 5 LOS
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

—~——
— e
o~ o,
— e N

a) Manejo de instrumentos de medicién eléctrica
b} Conocimientos bidsicos de electricidad

c) Reconstruccién de rotores y estatores

d) Reparacidn de marchas
e)
f)

ey

Reconstruccién de baterias
Otros

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE

a) Matutino ( ) b) Vespertino ( ) c) Sédbados ()
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACTON ?

a) SI [ b) NO ()

EN QUE TEMA (S)
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11

ANEXO‘1
CUESTIONARIO A: MUELLEROS, LLANTEROSB,
VITALIZADOR DE LLANTAS Y
. BIRLEROS
. PUBSTO___ : ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
BASE () CONFIANZA {1}
MODULO {.) DIVISION )
. NOMBRE
PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA~100
ESCOLARIDAD: :
a) Ninguna { ) b) Primaria incomplets )
¢) Primaria completa { d)} Secundaria )
a) Otros

MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS = SIGUIENTES
MUCHO REGULAR POCO NINGUNO

ASPECTOS:

a) Reconstruceidn y vitalizecion de -
llantas

b) Vulecanizaci6én de llantas

¢) Uso de la méquina neumdtica

d} Colocacidén de bandas y tiras de -
hule

e) Conocimlento de tipos de llantas y
rodadas que utilizan los autobuses

f)} Uso de estractores de birlos

g) Diagnéstico de fallas en muelles y
amortiguadores Y

h) Métodos de cambio de gomas y bujes ( ) {

o~
—— v e
N e L

et

)
)
)
)
)

DE ACUERDO A LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL
TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL

EL MAS IMPORTANTE Y EL 5 MENOS IMPORTANTE.

a) Reconstruccién y vitalizacidén de llantas
b) Usc de mdquinas neumdticas

o) Uso de estractores de birloes

d) Diagndstico de fallas en muelles y amortiguadores
a) Métodos de cambio de gomas y bujes

f} Otros

(
{
(

e~ e~

)
)
)

R

o~ o o

Y e

(
(
(
(
(
(
{
(
5
1

)
)
}

WO o~ e

MARQUE CON UNA "X; EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSEi

a) Matutino b) Vespertino

{ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?
a) . 8I () b) NO

EN QUE TEMA (8}

c) Sédbados
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ANEXKQ 15

CUESTIONARIO A SEGRETARIAS

- PUESTOQ, . ANTIGUEDAD EN EL PUESIO,
" BASE () CONYFIANZA {

' MODULO () DIVISION ()
NOMBRE,

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-10Q0

ESCQLARIDAD:

a) Ninguna (G b) Primaria incompleta ()
c) Primaria completa () d) Secundaria )
e) Otros

MARQUE CON UNA "X" SU GRADO DE CONOCIMIENTOS EN LOS SIGUIENTES

ASPECTOS:

MUCHO REGULAR POCO NINGUNO
a) Bdsicos de udministracidn
b) Correspondencia
c) Documentacidn y archivo
d) Redaccidn (distribucién)
e) Ortograffa
f)
8)
D

Relacicnes Humanas
Desarrollo personal y motivacidn (

o s o o e o,
s o o
Mt Nt N N e o et

)
)
}
)
)
)

P e Ay

E ACUERDO CON LAS FUNCIONES DE SU PUESTO, ENUMERE DEL 1 AL § LOS
- ‘TEMAS EN QUE LE INTERESA CAPACITARSE, CONSIDERANDO QUE EL 1 ES EL
MAS IMPORTANTE Y EL 5 EL MENOS IMPORTANTE.

) Bésicos de administracidn

) Correspondencia

) Documentacidn y archivo

) Redaccidn (distribucioén)

) Ortografia

) Relaciones Humanas

) Desarrollo personal y motivacifn

ey s
e o s St e

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE.
a) Matutino () b) Vespertino { ) c) Sdbadas 4 .)
¢ ESTA INTERESADA EN IMPARTIR CAPACITACION ? ‘ .
a) 81 ( b) NO )

EN QUE TEMA (8) ‘
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ANEXO ' 16
: a7

_ CUESTIONARIO A PERSONAL ADMINISTRATIVO

‘PUESTO, ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

BASE ¢ ) CONFIANZA .
a) MODULO ( ) b) OFICINAS CENTRALES ( ) c¢) DIVISION { )
-NOMBRE

'PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA
CURSOS TOMADOS EN RUTA-100

ESCOLARIDAD:
a) Primaria ( ) b) Secundaria ()
¢) Preparatoria { ) d) Otra.

DESCRIBA BREVEMENTE LAS PRINCIPALES FUNCIONES QUE DESEMPENA:

DE LAS ANTERIORES CUALES SON LAS QUE MAS SE LE DIFICULTAN:

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES QUE DESEMPERA EN SU PUESTO, EN QUE
TEMAS PIENSA QUE DEBERIA CAPACITARSE PARA REALIZAR MEJOR SUS
TAREAS. (Ponga primero el de mayor importancia}.

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE:

a) Matutino () b) Vespertino () c) Sdbados {( )
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACGION ?

a) SI () b) NO ()

EN QUE TEMA (S)
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ANEX0O 17
171
CUESTIONARIO A JEFES DE DEPARTAMENTO

PUESTO, ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

a) MODULO ( ) b) OFICINAS GENTRALES () c) DIVISION ( )
. NOMBRE .

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA

CURSOS TOMADOS EN RUTA-100

'GRADO MAXIMO DE ESTUDIOS

ESTUDIOS PROFESIONALES DE

OBTUVO SU TITULO: a) SI ( ) b) NO ()

DESCRIBA BREVEMENTE LAS PRINCIPALES FUNCIONES QUE DESEMPERA EN SU
PUESTO:

DE LAS ANTERIORES CUALES SON LAS QUE SE LE DIFICULTAN O EN LAS QUE
TIENE PROBLEMAS:

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES QUE DESEMPERA EN SU PUESTO EN QUE
TEMAS PIENSA QUE DEBERIA CAPACITARSE PARA REALIZAR MEJOR SUS
TAREAS. (Ponga primero el de mayor importancia).

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITARSE:

a) Matutino ( ) b) Vespertino ( ) c) Sdbados ()
¢ ESTA INTERESADO EN IMPARTIR CAPACITACION ?

a) SI () b) NO ()

EN QUE TEMA (S)
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ANEXO 18 '
"

CUESTiONARIO A: GERENTES DE 6FICINAS GENTRALES Y
' GERENTES MODULARRES

* PUESTO ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
MODULO (. ) DIVISION =~ ( )  OFICINAS CENTRALES )
NOMBRE

PUESTO INMEDIATO AL QUE REPORTA

CURS0S TOMADOS EN RUTA~100

GRADO MAXIMO DE ESTUDIOS

ESTUDIOS PROFESIONALES DE

OBTUYO 8U TITULO a) SI () b) NO { )
DESCRIBA BREVEMENYE LAS PRINCIPALES FUNCIONES QUE DESEMPERNA.

DE LAS ANTERIORES CUALES SON LAS QUE MAS SE LE DIFICULTAN O EN LAS
QUE MAS TIENE PROBLEMAS.

DE ACUERDO CON LAS FUNCIONES QUE DESEMPERA EN SU PUESTO, EN QUE
TEMAS LE GUSTARIA CAPACITARSE PARA REALIZAR MEJOR SUS ACTIVIDADES.
(Ponga primero el de mayor importancial.

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPAGITARSE.

a) Matutino { ) b} Vespertino () c) Sabados { )
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v o ‘ - ANEXO 19
1/1

CUESTIONARIO A JEFES CON RESPECTO A SU PERSONAL

~PUESTO, AREA :
MODULO (. DIVISION € OFICINAS CENTRALES (O
. NOMBRE,

‘PUﬂSTO INMEDIATO SUBORDINADO (QUE LE REPORTA)

DESCRIBA BREVEMENTE LAS PRINCIPALES FUNCIONES QUE DESEMPEfA SU
SUBORDINADO: ‘

DE LAS ANTERIORES, CUALES SON LAS QUE A SU SUBORDINADO MAS SE LE
DIFICULTAN O EN LAS QUE ENCUENTRA PROBLEMAS:

e ACUERDO CON LAS FUNCIONES QUE DESEMPESAN EN SU PUESTO, EN QUE
TEMAS PIENSA QUE DEBERIAN CAPACITARSE PARA REALIZAR MEJOR SUS
TAREAS. (Empiece con la de mayor importancia)

)
)
)
)

an oy

e)

MARQUE CON UNA "X" EL HORARIO MAS CONVENIENTE PARA CAPACITAR A
SUS SUBORDINADOS. :

a) Matutino ( ) b) Vespertino ( ) c) S4bados (

" NoTA: ESTE CUESTIONARIO §FE UTILIZ0 PARA ENTREVISTAR AL JEFE
CORRESPONDIENTE A CADA UNO DE LOS PUESTOS.
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