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INTRODUCCION

Nomnalmente las organzaclones sendlan que la falta de mano de obra
calificada repercute en una sensible baja en ef rendimlento det capital, por lo que
resulta incuestionable la supesacién del trabajador o través de la capacitacian.

A lo cual se toma Interesante poder deferminar st la capacitacion en todos sus
niveles podria considerarse como una de las mejores inversiones en recursos humanos y
una de las principales fuentes de blenestar para el personal.

Es asi como a lo largo de esta fesls propongo a la copacttacién como medio
de obtenclén de una mejor productividad y un mejor nivel de vida del trabajador,

Anteriomente lo abundancla del capital habla desplazado a los recursos
humanos, no habléndaose considerado la capacitacion como fuente generadera de
un Incremento de productividad: en la actualidad esa teoria plerde importancia,
hablendo una tendencia humanista, que a despertado asi la conclencia, de la
frascendencla que el hombre guarda en el entomo socloecondmico,

La idea fundamental de ta vida econdmica y soclal, en que puede y debse
recizarse una infegracidn aménica de los gqus aportan trabaojo, de los que aporian
direcclén y de los que aportan caopital, es ia Empresa: se considera Gue el trabajo es un
medio para que el hombre s perfeccione integramente y dado que en dignidad, el
trabdjo es superior al coplial, por estar ligado a la naturaleza misma del ser humano, es
por lo tonto la empresa e medlo para que a fravés de la copacitactdn vy el
pefeccionamiento de los afributos del hombre se alcance su expresién suprema como
ser pensante y racional, Por lo que se consldera a la capacitacidn como 6l procese
medionte el cual el hombre perfecciono sus habllidades, destrezas, opfifudes y
actitudes que pemiten ol frabdjador desempeiiar su puesto de manera éptima y con
una mejor preparacién poder afrontar futuras responsabliidades.

La capacttacién conslderada como un proceso vinculado of desarolio de las
organizactones y ol del individuo como parte de ellos forma parte de Ia pofitica del
Desarrollo de Personal, de moda que su dmbito es tan amplio como la organizacién
misma ¥y sus derechos deben sewir tanto para generar en el trabajador un
comportamlento individual acorde con los objetivos de la administraclién, como para
propiclar el frabglo eficiente en equipo.

En ese sentido lo capaciacién es un Instrumento de la direccléon de una
organizactén; surge de la necesidad de modembzar el funclonamiente de las
actividades, Su aplicaclén pemite alcarzar con mayor eficlencia los fines de ésta; as
mismo favorece el desanollo personal de los frabajadores. y ayuda a elevar la calidad
det frabojo, para avanzar hacla una administracion eficlenta.

Los antecedentes historicos de la capacitacién y adlestramiento nos permiten
conocer a fondo. cudl ha sido su evolucién a través de los tlempos, hasta liegar a la
época actual. Asi mismo. el andlisls de la Educacidén como parte de un todo que
compsende ala capacitacion y adlestramiento.



Las disposiciones legales, que regulan la capacitaclén y adlestramlento
representadas por la Constifucién Politica Mexlcana y la Ley Federal del trabalo, cuya
- apllcaclén se ve considerada solamente en téminos tedricos, ya que su aplicacion
préactica es violada por la mayoria de las empresas o instituciones, sin conslderar los
casos en que es omitida la clausula ol respecto. en los contratos individual y colectivo
de trabajo.

El cardcter tedrico y practico que retfome la capacitacién y adlestramiento
dependerd principalmente de los objetivos generales que la empresa pretenda lograr.
como pueden ser; solucionar problemas de producclén, problemas de personal,
camblos en la tecnologia, cambios en el mercado etc,

Parte Importante es sin embargo el procedimiento que se sigue para detemminar
las necesldades de capacitacion, asi como la determinacién, de quién impartird v
quién reciblrd la capacitaclén y qué heramlentas empleard: para obtener resultados
Sptimos en la evaluacién final de dicho proceso de capacitacton,

En el desanollo de esta tesls presento a la capacitacién, no tan sélo como un
medio de obtener muyor productividad o como una prestaclén que se debe otorgar
por obligacién, sino como una Inversidn en la que se obtendran beneficios a corto y
medianc plazo, tanto para la empresa, como para el individuo.

Para finalizar e desanollo de mi tesls, presento el caso practico sobre la
capaclacién y adlestramiento que se otorga a los docentes (de primara y
secundaria) de las escuetas particulares del municipio de Cuautitian zealll.
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I. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

A. ORIGEN Y EVOLUCION DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Se plensa que el hombre empezé a amasar conocimiento en el principio de ia
época de pledra. Conforme fue inventando sus herramientas, amas, ropas, viviendas y
su lengudle, la necesidad de entrenamiento se convirtld en un elemento esencial en la
marcha de la ehviizaclon,

Originalmente e método de instrucclén para ef trabajo, conslstia en que una
persona expermentada en determinado oficle o actividad, Instruia o un aprendiz en
dicha labor, con el propésito de Impartiie conocimientos y desaroliarie hablidades:
por lo tanto, auncue debe consliderarse a este tipo de aprendizale como elemental,
puede confimarse que ya exislia un proceso de instruccldn para adapiar a fos
Individuos a su actividad productiva, Desde entonces la capacitacion y adlestramiento
como pracesos de ensefianza - aprendizaje han evolucionado al Ir surglendo nuevas
Técnicas Pedagégicas y Diddcticas que han encontrado su aplicaclédn en ellos.

*En China el flldsofo Confuclo (649-479 A.C.} legb a ser secretario de justicla y
prmer minstro de su estado natal, cargo ol que renuncid para emprender viajes por
otros estados. donde aconselo refomas gubemamentales que significaron un cambio
en los antiguos principios de organizacion, incluyendo las recomendaclones para la
eleccion de funcionarios plblicos, en las que mencionan cualidodes como honestidad,
capacidad, diigencia etc., ofiginando los sistemas de examenss para el servicio civil,

Por ofro lado, en los origenes de la cultura gdega. ya se daba importancia a la
educacién intenclonada como proceso formativo.

Sécrates (476-399 A.C.) hablaba del cullivo de las aptitudes humanas como
aspectos esenciales en el desarrolio de las actividades cofldiancs. de donde se
explicaba que fa obra no guarda a la comodidad del frabajador sino que el
trabajador ha de someterse a las exigenclas de fo obra. y concluye que se producen
mas obras, y que estas se hacen mejor y mds faclimente, cuande cada uno hace
aguelia para lo que ss apto.

Asi mismo, Platén (437-348 A.C.) decia: el Estado tlene el fin supremo de formar
hombres virtuoses. A cada clase compete el cultivo preferente de una virtud soclal: fos
gebemantes culdaran ante todo ki saplensa: con estas deas han formulado el cidsico
sistemao de educacion de las clases sociales. precisando tomar en cuenta la variedad
de funclones colectivas. Sin esta idea el Estado sefia incapaz de cumplic su delicada y
dificil tarea, ya que la educacién es autoactividad, esto es, un proceso det proplo
educando mediante el cual se dan a la luz ideas, que fecundan su alma,

Otro fildsofo griego, Arsidteles (384-322 A.C.). en su obra la metafisice’, decia
que el hombre Hiende por naturaleza al conocimianto, por jo que lo define como un ser
tedico, de esto derlva que la educactén integral exija ef cultivo de fas disposiciones
humanas; y se encuentra en relacién intima con el desarrolio perfectible: las funciones
fisleas, vegetativas, instintivas y raclonales del hombre reclaman ser cuttivadas paso



paso gradualmente. Hay que desarrollar las disposiciones corporales & Instintivas antes
de ocuparse intensamente de la razén y del caracter.

En la Edad Medla, en el ‘Capitulario de los Estado Imperiales de Carlo Magno®
(742-814 a.C.) deseaba asegurar la cultura de su pueblo mediante una leglsiacién
educativa administrada por funclonaros. Con él aparece la idea de una centralizacién
de la Enseianza por parte del Estado.

Tamblén en la época existian gremlos y comoraciones que desarollaban
actividades especificas que postedormente se definiian como capacitacion: sus
procedimientos formaban parte de un sistema de ascensos por mérito, ya que se hacia
un seguimlento del oprendizale de sus miembros y se evaluaba por medio de
examenes. Por elemplo para obtener el grado de maestro era preciso presentar la
*obra maestra’, la cual establecia una diferencla entre el maestro, el oficlal y el
aprendiz * (1).

En México los antecedentes de la Capacitaclén se remontan a la Cultura
Né&huatl. siendo la Educacién uno de los factores mas importantes en su destino, Ellos
hablan de la voz Tiacahuapahuallztll o *Arte de criar y educar hombres* en donde le
dan importancla a la funcién educativa como el medio de comunicar a los nuevos
seres humanos la experiencia y herencia Intelectual de las generaciones anteriores, e
incorporarios eficazmente a la vida de la comunidad, dando respuesta a uno de los
mas elevados objetives del hombre Nahuatl, considerado dinGmicamente como
‘sujeto creador’,

Son pues dos principios fundamentales los que guian la educacién Ndahuatl,
Impartida ya desde e! hogar: el de autocontrol por medio de una serie de privaclones
a que debe acostumbrarse el nifio, y el de conoclmiento de st mismo, lo que llega a ser
inculcado a base de repetidas exhortaclones patemas.

Lo que debe destacarse para comprender los méviles Nahuatls en la
educacién, es el interés demostrado por los diigentes de la comunidad, en incorporar
desde luego al ser humano a la vida del grupo. en la que, en adelante slempre tendra
que desempenar un papel fundamental.

El capacitar y adlestrar a los trabajadores en México datan de la época de la
colonia en donde ya se reglstraban actividades de esta materia. Durante la Colonla.
alrededor de 1560, el Virrey, Don Luls de Velasco, fue comisionado para que reunlera
las cédulas y caras referentes, a lka administracién de justicla de las audiencias en
México, dando origen al Codigo de Indias, documento dictado para regir las
actividades de las instituclones publicas, que contemplaba un cardcter civilista,
Igualitarlo, con tendencla claramente perfeccionista hacia los Indigenas; las
autoridades de origen espariol Interpretaron a su modo este Cédigo aumentando el
sistema de encomlendas y disminuyendo las garantias individuales: por lo tanto, la
explotacién del individuo se convirtlé en una costumbre y la esclavitud se registrd en
unaley, provocando un atraso considerable en las relaclones de produccidn.

(1) Tesis "Capacitacién; una necesidad del persond administrativo del drea de educacién bésica en o
Estado de México' Pég. 1-4. .



Por otra parte el Conde de Revilagigedo. se percaté de que el monopolio de
los gremios obstaculizaba el desarrollo de los mismos, por esta razén recomendd que
los artesanos acudieran a la Academia de San Carlos.

Vino después la Guerra de Independencia. y con elia la abolicién de la
esclavitud, el desarrollo de la agrcultura, la minera, las artesanias; una Inclplente
Industria textll, del papel, vidilo, jabén. acelte y otras, en las que se daba ocupacion a
un gran numeso de trabdjadores, quienes reclbian trato discriminatotio, debldo a la
carencia de una ley que garantizara sus derechos, lo cual también minimizaba las
posibilidades de Capacitacion.

El crecimiento de la Industria a fines del siglo pasado e Inicios del presente,
provocd que la actividad de capacitar y adlestrar la mano de obra se formailzara,
pues comenzaba a existir fuerte demanda de obreros calificados para satisfacer los
requerimientos que originaban la tecnologia y la expansion de la industria. Razén por la
cual fueron apareciendo diversos disposiclones legales que pretendleron reglamentar
el fendmeno: En 1870 el Cédigo Civil incluia un capitulo destinado al aprendizaje; En
1931. la Ley Federal del Trabajo destiné su titulo tercero al contrato de Aprendizaje; con
la nueva Ley Federal del Trabajo (1970) se suprime el Confrato de aprendizaje vy se
establece a fravés de la fracclén XV del arficulo 132, la obligacién patronal de
Capacltar a los Trabajadores (2).

Sin embargo dichas disposiciones no dejaron de ser un bello principio retérico,
fundamentalmente por que no existia la contraparte legal que exiglera su observancla.

En la década de los 70's se Inicia una stapa de desarrolio con relacién a estas
materias. y que el concepto de educacion: los nuevos enfoques para los recursos
humanos; asi como las asplraclones de orden personal y soclal, adquleren gran
significaclon al comerzarse a detectar mejorias en el aparato productive nacional,
debldo al acelerado avance tecnoldgico y a la gran cantidad de mano de obra no
calificada.

Durante los principlos del réglimen de ios 70's, se habia manlfestado, como
necesidad priortaria, lograr mejores indices de productividad y el sector obrero
organizado luchaba denodadamente por mejorar los niveles de vida de los
trabajadores; por lo que era Indispensable plantear e} establecimiento de un sistermna
naclonal de Capacitaclén y adiestramiento que tuviera caracteristicas adecuadas
para satisfacer dicho requerimlento. Ante esto el goblemo mexicano elevé a rango
constituclonal el derecho obrero de la capacitacién y Adiestramiento. Esta reforma
decretada el 27 de Diclembre de 1977. modificando la Lley Reglamentaria
conrespondiente, es decl, la Ley Federal del Trabajo (*)

(2) Tests 'Capacitacién; una necesidad de! personal administrativo del érea de educacion bésica en e
Estado de Méxdco’ Pag. 1-4,
(*) Decrato publicado en el Diaiio Oficid! de la Federacién ef 28 de abiil de 1978, para enfrar en vigor, o 1o.
de mayo del mismo afto.



£l uso refferado de los criteros emitidos en una materla vy las opintones vertidas
por fos factores de la produccién en el Foro de Consulta Popular para la planeacion
democratica de capacitacidn y productividad, considerados por el Plan Naclonal de
Desarollo, maniflestan que ia Capacitacién de la mano de obra ha sido en clertos
aspectos inadecuado, reflejando fundamentaimente, la desvinculaclén que hay entre
las oportunidades de capacitaclén y los requerimientos de la mano de obra calificada
por parte de la estructura productiva, asi como fos desequilibros existentes entre la
oferta y ia demanda de mano de obra cailificada, atrbuldos aia faita de un marco de
referencla para ja instrumentacidn de acclones de capacitacién de instituclones
Plblicas y Privadas, dando fugar a la dispersidn y superposiclén de esfuerzos de esta
materia (3).

" (3) Tesis: *Seguimisnts modelo de la copacitacion y adestramiento en México®, Pag., 23



B. CONCEPTOS AFINES CON LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

. Con el fin de lograr una mayor comprensién sobre los diversos conceptos que
trataré en este capitulo, el cuadro sigulente nos da una idea clara sobre la localizaclén
de la capacltaclén y adlestramiento,

Reconocimiento
de Recursos
Recursos Capacitacién
Humanos —
Entrenamiento
Educacién Adiestramiento

Desarrollo

Figura No. 1:Sintesls de la capacitacion y adlestramisnto,
Dochine de Jacques Maritaln en su obra ‘La educacién en este momento octual

‘1. LAEDUCACION

El sentido trascendente de la funcldén educativa que es el de’ formar al hombre
para que lleve una vida nomal, Gtil y de servicio ala comunidad® (4). asi como "guiar
el desenvolvimiento de la persona humana en la esfera soclal, despertando y
fortaleclendo el sentido de su libertad, asi como el de sus obligaciones, derechos y
responsabllidades’ (5)

La educacién concleme al ser humano en su vida personal y en su progreso
espiliitual, no en sus relaciones con el medio soclal. aunque la libertad personal esta en
el centro y corazdn de la vida secial, y que una socledad humana es en realidad, un
conjunto de libertades humanas que aceptan obiigaclones y derechos y una ley
comn para el blen comin. La educacion para la comunidad Implica y requlere antes
que nada la educacién para la persena.

{4-5) Alforso Siiceo A., "Capacitacion y desarollo de personal’, Pags. 16 y 15 respectivarmente,
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El hombre como mévll pincipal de la educacién, es un ser esplifual cuya
finalidad natural es actuaizar sus potencialidades, es decir, perfeccionarse no solo en
su dimensidn personal sino tamblén como miembro del conglornerado soclal. requlere
de la educacién para conocerse a s mismo, y conocer d la socledad, o fa naturaleza 'y
a la técnica. Por lo que el ser humano y su propla perfecclén y desarroflo es el objetivo
primordial de Ia educaclién,

La educacién ayuda a la persona brindandole conocimiento y desarrollando su
personalidad para gue asi, actualice sus hablidades y logre su pesfeccionamiento.

t.a educacidn actual pretende. méas que orlentar y promover la perfeccion det
ser humano, la manipulacion de éste para lograr fines e intereses mal orentados.
Ademds la educacién se ha desvituado al dar mayor importancia. a sus aspectos
formaies e Instrumentales que a su contenido o materia.

Los fines de ta sducacldn se dividen en individuales o soclales (6).

a) Losfines Individuales. son fos que persigue la persona conslderada como miembro
del grupo soclal.

b) Y soclales, a las metas que trafa de alcarzar la socledad en un momento
determinado de su evoluclon historica.

Esto no quiere dacir que exista divorclo entre los fines individuates y los soclales,
por el contrario unos y ofros se complementan. Sl e! individuo se desamolld en la
socledad, es natural que toda su actividad este condicionada por e grupo a que
perienece y. en consecuencia, su conducta general estard de acuerdo con los
propdsitos de la socledad en que vive, y a la vez, el gupo humano, al fijarse
determinadas metas, influye de muchas maneras lo socledad. para lograr
detenminados objetivos,

Dhv oS ptos de Ed én

‘La educacidn es un fendmeno soclal, producto de diferentes factores dervados
de la naturaleza y de la convivencia humana, que consiste en la transmislén a fas
nuevas generaciones, de todas las creaciones materales y esphifuales de la cuttura,
para que las conserven ¥ las aumenten en beneficio def grupo humane', .

‘Lla educacién es un proceso de Inculcactdn - asimilacion cultural, morat y
conductual'.

‘Es ol proceso por el cual las generaciones jovenes se Incorporan o asimlilan el
patimonlo cultural de los adullos.” Por lo que asegura, la supemvivencia individuat se
adquleren patrones conductudles de adaptactén y grupal o colectiva (funcién de
recapitulaclén y progreso cuttural).

*Es foda Influencia que el ser humano recibe del amblente social. durante toda su
existencia, para adaptarse a las nomas y valores soclaies aceptados’,

"la educacién puede ser institucionalizada y ejerclda no sélo de modo
organizado y sistemdtico*. Es la preparacion para la vida y por la vida'. La educacién
estimuta su eficlencia y productividad, dar af hombre conocimiento que sobre pasan a
los exigldos en el cargo actual y lo preparan para asumir funciones mdas complejas y
numerocsas,

{6) Alforso Siiceo, * Capacitacién y desarrollo de persondl’, Pag. 15
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Conslste en la transmislén a las nuevas generaclones, de todas las creaciones
materlales y espirifuales de la cultura, para que las concerven y las aumenten en
beneficio del grupo humano. Por lo que se considera un proceso necesario ¥ legitimo
para la supervivencla humana. ya que el hombre se ve obligado a aprender las
respuestas para vivir, lo que al mismo tlempo lo hace ‘ser* de un modo u ofro.

La educaciéon requlere y exige la presencia de un objetivo, finalidad o patrén
ideat que orente el proceso y la acclén. Ya que busca perfeccionamiento y
optimizacién.

*El propésito principal de la educaclédn es el de preparar a la persona, a través de
la adquisicién de todas las hablidades requerlidas (Enfrenamlento), para que pueda
desenvolverse en ol ambiente dentro o fuera de su trabgjo y obtener asi discipling en su
carécter, fortalecimiento en su voluntad y finalmente la obtenclén de un progreso
Integral (Desarrollo).”

‘La educacién es por tanto una realldad histérica, produclda por el hombre y
vinculada a su contexto soclocultural®,

2. DESARROLLO

El desarmollo tiene mayor amplitud; significa "el progreso Integral del hombre y
consigulentemente, abarca la adquisiclon de conocimlentos, el fortalecimlento de la
voluntad, la disciplina del caracter y la adqulsicion de todas las habilidades que son
requeridas para el desarrollo de los ejecutivos® (7).

‘Es el procesc educativo a largo plazo que utiliza un procedimlento sistemdatico y
organizado que faclita al personal ejecutivo el aprendlzaje de conoclimientos
conceptuales y tedricos con fines genéricos'.

Esto se refiere a los conocimlentos adliclonales, tedrcos, que orenta al personal
ejecutivo. Es una educaclén mas amplia con propdsitos mas genéricos a largo plazo.
En si ‘la formaclén de la personalldad®.

El desarollo hace referencla a aspectos mas cudlitativos, aunque basados y
llgados ai crecimiento fisico. ‘Por desarrolio suele entenderse la evoluclén progresiva de
las estructuras de un organismo y de las funciones por ellas realizadas, hacla conductas
de mayor calldad o consideradas superiores®.

3. ENTRENAMIENTO

La educacién tiene una finalidad muy amplia, mientras que el entrenamlento
Hiene por objetivo adaptar al hombre para e elerciclo de determinada funcién, o para
la elecuclén de una tarea especifica, en determinada empresa. Por o que sus
obletivos son mas restringidos e Inmediatos, con el fin de dar al hombre los elementos
esenclales para el glerciclo de un cargo actual,

{7} Aifonso Siliceo, *Capacitacion y desanroiio de personal”, Pag, 17
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Diversos conceptos de entrenamiento

*Es el proceso educativo a corto plazo, que utiiza un procedimlento sistemético y
organizado por el cual el personal no gerenclal aprende conocimientos y hablldades,
en funcidn de objetivos definidos’. (Lawrence L. Steinmelz)

*Es el acto de aumentar el conocimiento y la habliidad de un empleado para el
desempefio de determinado cargo o frabajo’, (Edwln 8. Flippo)

Tiene por finclidad ayudar a dlcanzar los objetives de la empresa,
proporcionando oportunamente a todos los empleados de todos los niveles para
obtener un conocimlento practico y la conducta deseada por la organzacién',
(Nationa! Industrial Conferencla Board)

"Inversidn empresarial destinada a capacihar a un equipo de trabajo para reducir
o eliminar la diferencla entre et actual desempeno y los objetivos y realizaciones
propuestas', (8. Hoyler)

En la industria modema el entrenamiento comprende todas las actividades que
van desde la adquisiclén de hablitdades motoras hasta el desarrollo del conocimiento
técnico completo, el ofrecimiento de actitudes administrativas y actitudes referentes o
problemas soclales, B! enfrenamiento en un sentido mas ampilio, es un esfuerzo didgldo
en equipo. para consegulr los objetivos econdmicos de la empresa. Por io que el
entrenamlento no es un gasto, sino una Inversidn cuyo precioso regresa es altamente
compensador para la organkzacion,

£l entrenamiento se distingue de la educacién, princlpalmente en cuanto a los
objetivos fijados. Se ocupa de la ensenarza de hablidades particulares con fines
especificos, mientras que la educaclén presupone el desarrofio global de la persona,
soclal, intelectual y fisicamente.

Los objetivos de el enrenamiento empresarial pueden ser:

. Preparar personal para la gjecucldn inmediata de las diversas tareas pecullares
de la organizacién. ’

. Proporcionar oportunidades para el confinuo desarollo personal en sus cargos
actuales, como en ofras funclones para fas cuales la persona puede ser
considerada,

. Cambiar {a actitud de ias personas, con varas finalidades, para crear un clima
mas satisfactorio enfre empleados, aumentar la motivactén y hacerdos mas
receptivos a las técnicas de supervisidn o gerencia,

La educacién y el entrenamiento tienen la finalidad de ayudar a los individuos a
aprender; pero ambos tienen un margen de diferenclas que es interesante destacan

a) En las escuelas, el objetivo fundamental es aprender, se busca una educacidn
general. En la empresa plblica o privada. el objetivo principal es praducir, se da
un aprendizaje mas especifico.

b) En las escuelas el aprendizaje es planeado para la educacién ‘pura® vy, en
general. con poca atencldn al conocimiento, con el propésito de lograr una
aplicacidén practica en particular, En fa empresa. ef aprendizaje es didgido para
faclitar aumentos considerables en el desempefo del carge que exige la
aplicacton mas inmediata del conocimiento.

c) Elenfrenamiento debe aceptarse y hacere necesarlo a Jos participantes, puesto
que no son forzados a aslstir como ocurre en las escuelas,
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d) Enla ensefianza académica predomina la teoria sobre la practica: y no requiere
de una aplicacién inmediata. En la empresa u organismo publico predomina la
practica, y el aprendizaje requlere aplicacién inmediata.

e) En el campo educativo la ensefanza resulta un requerimiento soclal. En la
empresa, el aprendizaje estd superdotado a la Identificaclén de necesidades de
adlestramlento y a factores de actudlizaclén de conocimientos.

f  Enlo académico la preparacién de los grupos es mds o menos homogéneo. En
las empresas la preparaciéon de los empleados y de los trabojadores es
heterogéneo. princlpalmente cuando no existen sistemas de seleccldn de
personal,

a). CAPACITACION

Las capacitaciones Incluyen el adiestramiento, pero su objetivo principal es
proporclonar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del frabalo. En esa
virtud ‘la capacitaclon se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarlos en general®
8.

La capacitacién tlene un sentido mas amplio que el adlestramiento y "su objetivo
principal es proporclonar conocimlentos principalmente de cardcter téenico, clentifico
y administrative y se imparta a empleados, ejecutivos y funclonarios en general® (9),
con la finalidad de reallzar un cambio intelectual de Importancla.

'La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa y oflentadas hacla un camblo en los conocimlentos,
habllidades y actividades de colaborador* (10).

En cuanfo a la capacitacldn efecutiva, es aquella que se refiere a preparar
personal para ocupar futuros puestos o responsabliidades de mayor categoria,
ddndoles conoclimlentos en planeacidn, organizactén, control, finanzas, relaclones
humanas, relaciones pablicas, efc.

La capacitacién de ejecutivos puede hacerse en forma directa o a través de
clases en horas de trabajo o después de conclulda la jomada de trabajo.

Esta foma de enserianza es similar a la que se reclbe en la escuela, con la
diferencla de que el Instructor es un ejecutivo de la empresa y las clases bajo el sistema
de auto-ensehanza, en donde al exponer la clase se ve hasta lo mas elemental,
permitiendo a los participantes formular preguntas y pidiéndoles a elios que expongan
la clase a los demdas, dejandoles tareas en casa y revisandoles para ensefiares los
efnrores incuridos.

Como se puede ver, sdlo las empresas bastantes grandes pueden soportar ef
gasto que representa que sus empleados puedan tomar las clases en la empresa.

{8) Alfonso Siliceo, *Capacitacion y desarioilo de personal’, Pags. 15-16
(9 Ue. saac Guemaén ValdMa, “Problemas de ia administracion de empresas
(10) Alforso Slliceo, “Capacitacion y desanolio de personal’, Pag. 17
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Asi mismo, la capacltacidn de ejecutivos o de el personal en general puede
hacerse en forma Indirecta a través de mesas redondas sobre alglin tema de interés
general due exponga algunos de los funclonamientos de alto nivel sobre
administracién, relaclones humanas o aigin ohro tema préctico,

b). ADIESTRAMIENTO

£l adiestramiento se entiende como habliidad o destreza adquiida por regla
general, en el trabajo preponderantemente fislco, o sea ‘proporclonar destreza,
hablidad adquidda casl slempre mediante una practica més o menos prolongada de
trabajo de cardcter muscular o motiz’(11). ‘Bl adiestramiento se Imparte a los
empleados de menor categoria y a los obreros en la utiizacién y mansjo de maguinas
y equipos’(12).

Desde este punto de vista el adlestramisnto se implania a los empleados de
menor categoriay alos obreros en la utizacién y manejo de maquinas y equipos.

Como se puede ocbservar existen diferenclos entre capacitacién vy
adlestramiento. Al hablar de la capacitacién se menciona una adquisicién de
conocimiento, se busca la aptitud del trabajador en una labor distinla a ia que
nomalmente desarrolia.

Al citar el adiestramiento se menclona el desarolio de habllidades o destrezas
practicas que pueden ser motiices o musculares y por o tanto & adlestramlento busca
en hacer al trabajador més apto en el desempeno de la labor que nomalmente le
corrresponde.

A través de la capacltaclén y adiestramiento se busca Impartir conocimientos vy
desarrotlar destrezas, practicas para que la aptitud de los trabajadores sea mas
competente técnicamente.

Es légleo pensar que al impartlr conocimientos y desarrollar destrezas va a existir
un camblo en las actitudes de fos trabajadores pero no implica la soluclén de
problemas conductuales como: problemas disciplinarios, ausentlsmos, evasién de
responsabliidades, ete. Que traen como consecuencia la bala de la productividad.

En sintesis, e entrenamlento abarca, como ya vimos, dos aspectos
complementarios que se imparte a empleados, ejecutivos y funclonardos en general
(capacitacién), y por la ofra parte, fa adqulsiclon de habliidad o destreza que se da a
los empleados de menor categoria y a los obreros que se da a los empleados de
menor categoria y a los obreros que realizan una actividad preponderantemente fisica
(adlestramiento). Es asi como la organizacién, con ja combinaclén de estos dos
aspectos, tlene mayores posibllidades de lograr sus objetivos generales v, a la vez
proporclonar altemativas de superacién para sus trabaljadores, colocandolos en el
camino mds cercano a la obtencion plena de sus hecesidades.

(11) Femando Arlas Galicla, *Administracidn de Recursos Humanos®, pags. 319-320
{12) Alforso Sliiceo A., "Capacitacién y desanolio de personal’, pags. 320
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2. TITULO SEGUNDO: Relaciones Individuales de trabajo.

Arficulo 252

*El escrifo en que consten las condiciones de trabajo debera contener..
Fracclén Vill- La indicacién de que el trabojador serd capacitado o
adlestrado en los términos de los planes y programas establecidos o que se
establezean en la empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley'..

3. TIMULO CUARTO: Derechos y obligaciones de los frabgjadores y de los
patrones.

Arficulo 132¢

*Son obligaciones de los patrones..(*)

*Fracclén XV.- Proporcionar Capacltacidn y  Adiestramiento a  sus
trabajadores, en los términos del Capitulo lil Bls de este Titulo™...

‘Fracclén  XXVIIL- Participar en la integracidon y funclonomlento de las
comisiones que deban formarse en cada centro de trabgjo, de acuerdo con
fo establecldo por esta ley “...

Capitulo lii Bls: De la Capacitacion y Adlestramiento de los frabajadores.

Arficulo 153-A

Todo trabajador tlene el derecho a que su pahdon le proporcione
capacthtacién o adiestramiento en su trabajo que le pemnita elevar su nivel de
vida y productividad, conforme a los planes y programas formulados de
comin acuerdo, por & patrén y el sindicato o sus frabajadores y aprobados
poria Secretaria del Trabajo y Previsidn Social .

Arficulo 153-8

‘Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme dl articulo anterdor les
conesponde, los patrones podran convenir con los frabajadores en que la
capacitacién o adiestramlento se proporcions a estos dentro de la misma
empresa o fuerza de ella, por conducto del personal proplo, Instructores
aespeciaimente  contratados.  Instituclones, escuelas u  organismos
especializados, o blen mediante adheslén a los sistemas generales que se
establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabalo y Previsién Soclal,
En caso de fal adhesidn, quedard a cargo de los patrones cubrir las cuotas
respectivas'.

Arficulo 153-C

‘Las Instituclones o escuelas que deseen Impartir capacitaclén o
adleshramiento, asi como su personal docente, deberdn estar autorizadas y
registradas por la Secretaria de Trabajo y Previsién Saclal”.
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Recursos Humanes.pégs. 11-41. Edificaciones Gemika,



Arficulo 153-D

'los cursos y programas de capacltaclin o adlestramiento de los
trabajadores, podran formularse respecto a cada establecimiento, una
empresa, varas de ellas o respecto a una rama Industrial o actividad
determinada’.

Arficulo 153-E

‘La capacitaclén o adlestramlento a que se refiere el articulo 153-A, deberd
Impartirse al trabajador durante las horas de su Jomada de trabgjo, salvo que,
atendlendo la naturaleza de los serviclos, patrdn y trabajador convengan que
podrén Impartirse de ofra manera; asi como en et caso en que el frabajador
desee capacitarse en esa actividad distinta a la de la ocupaclon que
desempeiia, en cuyo supuesto, la capacitacién se recllzard fuera de la
Jomada de trabgjo’.

Arficulo 153-F
‘La capacitacién y el adlestramlento deberan tener por objeto:

I.  Actudlizar y perfeccionar los conocimlentos y habllidades del trabajador
" en su aclividad; asi como proporcionare informaclén sobre la
aplicacién de nueva tecnologia en ella;
Il.  Preparar al frabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creaclén:...
§il. Prevenlr resgos de trabgjo;

IV. Incrementar la productividad: y,
V. Engeneral, mejorar las aptitudes de! trabajador'.

Atficulo 1563-G

‘Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo Ingreso que requiera
capacitaclén Inlclal para el empleo que va a desempediar, reclba ésta,
prestarg sus serviclos conforme a las condiclones generales de trabalo que
fjlan en la empresa a lo que se estipule respecto a ella en los contratos
colectivos®.

Arficulo 153-H

'Los trabdjadores a qulenes se Imparta capacitacidon o adlestramlento estan
obligados a;

L Asistlr puntuclmente a los cursos, seslones de grupo y demés actividades
que formen parte del proceso de capacitaclén o adlestramlento;

il.  Atender las Indicaciones de las personas que Impartan la capacitacién
o adiestrarmniento, cumplir con los programas respectivos: v,

. Presentar los exémenes de evaluacién de conocimientos y de aptitud
que posean requeridos *,



Articulo 153-1

"En cada empresa se constitulran Comisiones Mixtas de Capacltacidn y
Adiestramiento. Integradas por igual nimero de representantes de los
trabajadores y del patrdn, las cudles vigharén fa instrumentacion y operacion
del sistema y de los procedimiontos que se implanten para meljorar la
capacitacion y el adiestramiento de los frabajadores, y sugerirén las medidas
pendientes o perfeccionario; todo esto conforme a las necesldades de los
trabajadores y de las empresas”,

Arficuto 153-)

as Autoddades laborales culdardn que fas Comislones Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento se infegren y funclones oporiuna vy
nemalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacién pahonal de
capacitar y adlestrar a los trabojadores’.

Arficulo 153-K

‘La Secretaria de Trabajo y Previsidn Social podra convocar a los patrones,
sindlcatos vy kabajadores libres que formen pare de las mismas romas
Industricles o aclividades, fos cuales tendrdn of caracter de brganos auxiiiares
de la Unidad Coordinadora det Empleo. Capacitacion y Adiestramiento a
que se refiere esta ley.

Estos Comités tendran facultades para:

I.  Padiclpar en la Determinacion de los requerimientos de capacitacién y
adlestramlento de fas aclividades de las ramas o actividades
respectivas:

. Colaborar en la elaboracién de! Catdloge Nacional de Ocupacion y en
la de estudios sobre los caracteristicas de la maquinarta y equipo en
axistencia y uso en las ramas o actividades conrespondientes:

. Proponer sisternas de capacitactén o adiestramiento en el frabdle, en
relaclon con fos ramas industiales o actividodes correspondientes;

V. Formular recomendaciones especificas de planes y programas de
capachtacién y adlestramlento;

V.  Evaluar los efectos de las acclones de capacitacidon vy adlestramientos
en la productividad dentro de las romas Industriales o actividades
aspecificas de que se trate; y,

VI. Gestionar ante lo autordad laboral el registro de las constanclas
relativas o conocimientos o habllidades de los trabojadores que hayan
satisfecho los requisitos legates exigidos para tal efecto *.

Asticulo 153-L

‘La Secretaria del Trabajo y Prevision Soclal fijard las bases para determinar ia
forma de designacién de fos miembros de fos Comités Naclonales de
Capachtacidn y Adlestramiento, asi como fos relativas a su organzacion y
funclonamientos®,



Arficulo 153-M

‘En los Contratos deheran incliulrse cldusulas relativas a la obligaclon patronal
de proporclonar capacitactén y adlestramiento a los trabajadores, conforme
u planes y programas que sallsfagan los requisitos establecidos en este
Capifulo®.

‘Ademds, podrd consignarse en los proplos contratos el procedimlento
conforme al cudl el patrén capacitard y adiestrard a quienes pretendan
ingresar a laborar en la empresa. tomando en cuenta en su caso, cldusula de
admision®,

Arficulo 153-N

'‘Dentro de los quince dias sigulentes a la celebraclén, revisién o prérroga del
confrato colectivo, los patrones deberéin pressntar ante la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, para su aprobacién, los planes y programas de
capacitacién y adlestramiento que se haya acordado establecer, o en su
caso, las modificaciones que se hayan convenldo acerca de planes y
programas ya implantados con aprobacion de la autoddad laboral *.

Arficuio 153-O

‘Las empresas en que no se rija contrato de frabajo deberan someter a la
aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, dentro de los
primeros sesenta dias de los anos Impares, los planes y programas de
capacitacién o adlestramlento que, de comin acuerdo con los frabajadores,
hayas decidido Implementar, igualmente deberan Informar respecto a la
constituclon y base generales a que se suletard el funcionamiento de las
Comislones Mixtas de Capactitacién y adlestramlento .

Aficulo 153-P

El reghfro de que trata el ariculo 153-C se oforgard a las petsonas o
instituclones que salistagan los sigulentes requisitos:

I.  Comprobar que qulenes capacitaran o adlestraran a los trabajadores,
estan preparados profesionalmente en la rama Industial o actividad en
que impartirdn sus conocimientos;

. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capachtacidn y Adlestramlento, tener conocimlento bastantes
sobre los procedimlentos tecnoldglcos proplos de la rama industrial o
aclividad en la que pretendan Impartr dicha capachacion o
adlestramlento; y.

. No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algin
credo refigloso, en los téminos de la prohibicién establecida por g
Fraccién iV det articulo 3¢ Constitucional.

V. Elregistro concedido en los téminos de este arficulo podra ser revocado
cuando se convengan las disposiciones de esta Ley,



€n e Procedimlento de revocacion, el afectado podra ofrecer pruebas y
alegar lo que a su derecho convenga.

Arficuio 153-Q@

"Los planes y programas de due fratan los articulos 153-N y 153-O, deberdn
cumplir los sigulentes requisttos:

f. Referse q petiodos no mayores de cuairo arfos:

Il. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa:

M. Precisar las etapas durante los cuales se Impartird la capacitacion v
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa;

V. Sefalar el procedimiento de seleccién. a avés del cual se establecera
el orden en que serdn capacitados los frabajadores de un mismo puesto
y categoria;

V. Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del Trabajo y
Pravisién Soclal de ias entidades instructoras y,

Vi, Aquefios oflros que establezcan los criterlos generales de la Unidad
Coordinadora del Empleo. Capacitacién y Adlestramlento que se
publiquen en el ° Diatio Oficial* de la Federacién.

VIl Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las
empresas °.

Arficulo 153-R

*Dentro de los sesenta dias que siguen a la presentacion de tales planes y
programas ante la Secrefaria de Trabajo y Prevision Soclal, esta los aprobardg
o dispondré& que se les hagan las modificaclones que estime pertinente, en la
Inteligencia de que, aqusllos planes y programas que ne hayan sido
objetados por la autoridad laboral dentro del término citado, se entendetan
definitlvamente aprobados ',

Arficulo 153§

*Cuando et patrdn no da cumplimiento a ja obllgacién de presentar ante la
Secretaria de Trabajo y Previslén Social los planes y programas de
capaciiacién y adlestramlento, denfto del plazo que comesponda en los
términos de los articulos 163-N y 153-O, o cuando presentados dichos planes y
programas, no se lleve a practica, serd sanclonado conforme a o dispuesto
en la Fraccidn WV del arficulo 878 de esta Ley, sin perulcio de que. en
cudiqulera de los dos casos, la propla Secretaria adopte las medidas
pertinentes para que e patrdn cumplan con ta obligacién de que trata *,

Aficulo 153-7

‘Los tfrabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de
capacitaclén o adlestamiento en los términos de este Capitulo, tendran
derecho a que la unidad Instructora les explda las constanclas respectivas,
mismos que, autentificadas por la Comisidn Mixta de Capacitacion y
adlestramlento de ta Empresa, se hardn del conocimiento de la Unidad
Coordinadora del Empleo. Capacitacién y Adlestramiento, por conducto del
conespondiente Comité Naclonal o, a falla de este. a través de las



autoridades del trabalo, a fin de que aquella las registre y las tome en cuenta
al formular el padrén de trabajadores capacitados gue coresponda, en los
téminos de la Fracclén IV del articulo 539",

Afficulo 153-U

‘Cuando Implantado en programas de capacitacion, un trabajador se
nlegue a reclblr esta, por considerar que tlene los conocimientos necesarios
para el desempefio de su puesto y del Inmediato superior, debera acreditar
documentalmente dicha capacidad o presentar o aprobar, ante la enfidad
Instructora, el examen de suficlencla que sefala la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion y Adlestramiento.

En este Gltimo caso, se extenderd a dicho trabgjador la comespondisnte
constancia de habllidades laborales *.

Arficuio 153-V

‘La constancia de habllidades laborales es el documento expedido por el
capacitador, con el cual el trabajador acreditarad haber lievado y aprobado
un curso de capacttacién®,

‘Las empresas estan obligadas a enviar a la Unidad Ceordinadora del
Empleo, Capacltacién y Adlestramiento para su registro y control, listas de las
constanclas que se hayan expedido a sus frabajadores,

Las constancias de que se trata surtiran plenos efectos, para fines de ascenso,
dentro de la empresa donde se haya proporclonado la capacitacién o
adlestramlento,

Sl en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacién con el
puesto a qus la constancla se reflera, el rabajador, medlante examen que
practique la Comisién Mixta de Capacltacidn y Adlestramlento respectiva
acreditara para la cual de ellas es apto *,

Arficulo 153-W

‘Los certificados, diplomas, titulos o grados que expldan el Estado, sus

organismos descentrallzados o los particulares con reconocimlento de validez

oficlal de estudlos, a quienes hayan concluldo un tipo de educacién con

cardcter terminal, serén Inscritos en los registros de que frata el arficulo 539,

Fraccién IV, cuando el puesto y categoria conmespondientes figuren en el

Catdlogo Naclonal de Ocupaciones o sean simllares a los incluidos en 1 *,
Afficulo 183-X

‘Los Trabajadores y Patrones tendrdn derecho a ejercltar ante las juntas de
Concliiacion y Arbitraje las acciones Individuales y colectivas que deriven de
la obligaclén de Capacitacién o Adlestramiento Impuesta en este Capitulo *.

Atficulo 159

‘Las vacantes definitivas, las provislonales con duraclén mayor de 30 dias y los
puestos de nueva creacién, serdn cublertos escalonaraments, por el
tabajador de la categoria Inmediata Inferior, del respectivo oficlo o
profesién,



St ol patrén cumpllé con la obligacién de capacitar a todos los trabajadores
de la categoria inmedlata supetior a aquella en que ocurra la vacante, el
ascenso comesponderd a qulen haya demostrado ser apto y tenga mayor
anfigliedad. En lgualdad de condiclones, se preferird al trabajador, que
tenga a su carge una familla y, de subsistir la igualdad, al que, previe
examen, acredite mayor aplitud.

Sl el patrdn no ha dado cumplimiento a la obligacién que le Impone el
articulo 132, Fraccién XV, la vacante se oforgard al trabajador de mayor
antfigiedad y. en igualdad de esta circunstancia, al que tenga a su cargo
una famlia...’,

4.-TITULO QUINTO BIS: Trabajo de Jos menores.

Arficulo 180

‘Llos patrones que tengan a su servicio menores de dleciséls afos estan
obligades a....

Fracelén V.- Proporcionarles capacitacléon y adlestramlento en los téminos
de estaley...*

5.-TIMULO SEPTIMO: Relaciones Colectivas de Trabajo.
Arficulo 391

*El Contrato Colectivo contendr&....

Fraccién Vil.- Las cidusulas relativas a la capacitaclén o adiestramiento de ios
trabajadores en la empresa o establecimiento que comprenda:

Fraccién Viil.- Disposiciones sobre la capacltacion o adiestramiento inlclal que
se deba impartr a qulenes vayan a Ingresar a laborar a la empresa o
establecimiento;

Fraccidn IX.- Las bases sobre integracion y funclonamiento de las comisiones
que deban Integrarse de acuerdo con sesta Ley...* '

Arficulo 412
*El Contrato-Ley contendrd...
Fraccidn IV.- Las reglos conforme a las cuales se formularén los planes y
programas para la Implantacién de la Capacitaclén y el Adlestramiento enia
rama de la Industria de que se hate...
6.-TITULO ONCE: Autoridades del Trabajo y Serviclos Soclales.
Arficulo 523

‘La apllcacidn de las nomas de trabajo completa, en sus respectivas
Jurisdicclones:...



Fraceldn V- Al senviclo Naclonal del Empleo, Capacltacién vy
Adlestramlento...”

Articulo 526

‘Compete.. a la Secretaia de Educacién Piblica, la vigllancia del
cumplimiento de las obligaclones que esta ley impone a los patrones en
matera educativa e intervenlr coordinadamente con la Secretaria del
Trabajo y Previsidn Soclal en la Capacitacion y Adiestramlento de los
trabajadores, de acuerdo con lo dispuesto en el Capitulo IV de este Tiulo®,

Atticulo 527

Tamblén comresponderd a las autoridades federales la aplicacién de las
nomas de trabajo en los asuntos que afecten... obligaciones de los patfones
en las materias de capacitacion y adlestramlento de sus trabgjadores...”

Adiculo 527-A

*En apilcacién de las nomas de trabglo referentes a la capacitacion y
adlesiramlento de los trabajadores... las autoridades de [a Federacion seran
auwdliadas por locales, tratandose de empresas o establecimlentos que, en los
dem&s aspectos derivados de las relaclones laborales, estan sujetos a la
Jurlsdiceldn de estas Gitimas.

Asficulo 529

‘De conformidad con lo dispuesto en el articulo 527-A, las autoridades de las
Entidades Federativas deberan:

I.  Poner a disposicidén de las Dependencias del Elecutivo Federal
competentes para aplicar esta Ley, la informaclén que estas las soliciten
para estar en aptitud de cumplir sus funciones:

il. Participar en la integracion y funclonamilento del respectivo Consejo
Estatal de Capacitaclén y Adiestramiento;...

lil.  Reportar a la Secretaria del Trabajo y Previsidn Socidal, los violaclones que
cometan los patrones en materia de... capacitaclén y adlestramlento e
intervenir en la ejecuclén de las medidas que se adopten para
sanclonar tales violaciones y para coregh las Ireguladdades en las
empresas o establecimientos sujetos de jurisdiccién local;

IV. Coadyuvar con los comespondlentes Comités Naclonales de

Capacltacién y Adlestramiento;
-V, Awdiiar en fa realizacién de los frémites relativos a las constanclas de
habllidades:;
VL. Capitulo IV.- Del Serviclo Naclonal de Empleo. Capacitacion y
Adiestramlento.
Atficulo 537

*El Serviclo Nacional de Empleo. Capacitacién y Adlestramiento tendrd los
sigulentes objetivos:...



fraccion - Organizar, promover y supervisar la capachtacion y el
adiestramiento de los trabajadores: y.
Fraccién V.- Registrar las constanclas de hablidades laborales®,

Arficulo £38

*E| Serviclo Naclonal de empleo, Capacitacién y Adiestramlento estard a
carge de Il Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién vy
Adlestramlento. como organismos desconcentrados dependlente de la
Secretaria del Trabgjo y Previsién Social'.

Arficulo 539

*De conformidad con lo que dispone el arficulo que antecede y para los
efectos del 5§37, a la unldad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y
Adlestramiento corresponden las sigulentes actividades:...

A)

By

©

D)

B

G)
H)

En matera de Capacitacidn y Adiestramlento de trabajadores:

Culdar de la oportuna constiiucidn y el funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adlestramlento;

Estudiar y, en su caso, sugerr la expedicién de Convocatorias para
formar Comités Naclonales de Capacitacién y Adlestramlento, en
aquellas remas Industrdales o actividades en que lo jJuzgue convenlente;
asi como la fijacién de las bases relativas a la Integracion y
funclonamlento de dichos Comités;

Estudlar y, en caso, sugerir, en relaclén con cada rama Industrial o
actividad, la expediclon de criterios generales que seialen los requisitos
que deban observar los planes y programas de Capacitaclén y
Adlestramiento, oyendo la opinidn del Comité Nacional de
Capacitacién y Adiestramlento que cormresponda:

Autotizar y registrar, en los términos del articulo 163-C. a las Instituclones o
escuslas que deseen Impartr capachtaclén y adiestramiento a los
trabajadores; supervisar su correcto desemperio; y en su caso, revocar la
autorzacién y cancelar el reglstro concedido;

Aprobar, modificar o rechazar, segin el caso, los planes y programas de
capacitaclén o adlestramiento que los patrones presenten;

‘Estudiiar y sugerr el establecimiento de slstemas generales que permiten,

capacitar o adlestrar a los trabajadores, conforme al procedimiento de
adhesldn convenclonal a que se reflere e} arficulo 153-B;

Dictaminar sobre las sanclones que deban Imponerse por infraccliones a
las normas contenidas en el Capitulo Bls del Titulo Cuarto;

Establecer coordinacién en la Secretaria de Educaclén Pablica para
Implantar planes © programas sobre capacitaclén y adlestramiento
para el trabgjo y. en su caso, para la expediclén de certificados,
conforme a lo dispuesto en esta Ley, en los ordenamientos educativos y
demas disposiclones en vigor:

En general, todas aquellas que las leyes y reglamentos encomienden a
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en esta materia.
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IV. Enmateria de registro de constancias de habilldades laborales;

A) Establecer registros de constancias relativas a trabajadores capacitados
o adlestrados, dentro de cada una de las ramas Industiales ©
actividades; y.

B) Engenerdl, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos confieran
ala Secretaria del Trabgjo y Prevision Soclal en esta materia®.

Alﬁcuio 539-A

*Para el cumplimiento de sus funclones en relacién con las Empresas o
establecimientos que pertenezcan a ramas industiales o actividades de
jurdsdiccldn federal. la Unldad Coordinadora Consulfivo integrado por
representantes del Sector Publico de las Organizaclones Naclonales de
trabajadores y de Ias Organizaclones Naclonales de patrones, a razén de
cinco milembros por cada uno de ellos con sus respectivos suplentes...

Los representantes de las organizaciones obreras y de las patronales seran
deslgnades conforme a las bases que expida la Secretaria det Trabajo y
Previsién Social.

El Consejo Consultivo seré percibido por et Secretario del Trabajo y Previsién
Soclal fungird como Secretario del mismo, el Coordinador General de la
Unidad Coordinadora del Empleo, capacitaciéon y adiesttamiento: y su
funcionamiento se regird por el registro que explda el Consejo’.

Articulo 539-8

*Cuando se trate de empresas o establecimlentos sujetos a jursdicclén local y
para la realizaclén de las actividades a que se contraen las fracclones ity IV
del arficulo 539, la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y
Adlestramlento, serd asesorada por Consejos Consultivos Estatales de
Capactacion y Adlestramlento.,

Los Consejos Consulilvos Estatales estarén formados por ol Gobemador de la
Enfidad Federativa correspondiente, qulen los prasidlrd; siendo representantes
de la Secretaria del Trabalo y Previsién Soclal de la Secretaria de Educaclén
Pabllca y del Instituto Mexicano del Seguro Soclal; fres representantes de las
organkaciones patronales de [a Entidad. El representante de la Secretaria del
frabajo y Previsién Soclal fungird como Secretario del Consejo,

8.-TULO DIECIDIES: Responsabilidades y Sanclones
Arficulo 992
‘Las violaclones a las nomas de trabajo cometidas por los patrones o por los
trabajadores, se sanclonardn de conformidad con las disposiclones de este

Titulo, independlentemente de la responsabllidad que les coresponda por el
incumpiimiento de sus responsabliidades®.



‘La Cuantificacidn de las pecuniarias que en el presente Titulo se establecen,
se hard tomando como base de cdlculo la cuota diaria de salaro minimo
- general vigente, en el lugar y Hempo en que se cometaia violacion®,

Atficulo 994

‘Se Impondré multa, cuantificada en los términos del articulo 992, por el
equivalente a ..Fracclén IV.- De 15 a 315 veces el salaro minime general, al
patrén que no cumpla con la dispuesto por la Fraccldn XV del Articulo 132, La
muita del plzo que se concede para ello”.
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CAPITULO Ilf

OBJENVOS Y AUNDAMENTQS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.,
A) Fundamentos, .
B) Objetivos.

1. El adiesframiento

a). El adiestramiento en taxdn del fin

b). Eladiestromiento en razén del método

¢). Elodiestramiento en razén de gulen jo da,
2. Lo capactacion

d). Locapachacidon en razdn de su fin

b). Lo capacitociSn en raxén de los métodos empleados
3. Ofras clasificaciones

C) importancia.
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. OBJETIVOS Y FUNDAMENTOS DE LA CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

A. FUNDAMENTOS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
|

tas razones para brindar capacitacién son muy numerosas. A esas razones

puede agregarse un breve comentaiio sobre uno de los fendmenos mds notables de
nuestra época, llamado por los socidlogos actuales la explosion de los conocimientos’.
El mundo sufre una sed de conocimientos. Cada vez es més comdn ver mujeres de mas
de cuarenta anos volviendo a las aulas universitardas y a hombres y mujeres senclliios
que a mitad de su vida emprenden la ardua tarea de aprender a leer y a escrbir,

Con toda poslbitidad. los mismbros da las organizaciones del futuro continuaréin

experimentando ese deseo de saber, que ademds de enquecer sus vidas personales
beneficlard a fa organkzacldn que pertenecen.

Como beneficka la cap én a las oiganizaciones(”).

S 4 %850t EPDPPIEELIIEOELIEELESLESESE

Conduce a rentabllidad mas alta y a aclividades més positivas,
Mejora el conacimienfo del puesto a todos los niveles,

Eleva fa moral de la fuerza de trabajo,

Ayuda al personal a identificarse conjos objetives de ta organizacion.
Crea mejor imagen.

Mejora la refacién Jefes subordinados,

Ayuda enla preparactdn de guios para o trabgjo.

ES &} poderoso auxiliar para la comprensién y adopelén de politicas.
Proporclona Informacién respecto a neceasidades futuras a todo nivel.
Se agliiza la toma de decisiones y Ja solucién de problemas,
Promueve e} desarrollo con vistas o la promocién,

Contribuye o la formaclon de fideres y difigentes.

Ayuda a mantener bajos {os costos en muchas dreas.

Elimina los costos de recurrlr a consultores extemos.

Se promuseve Ia comunicacion a teda o organizacién.

Produce la fension y permite el manejo de areas de conflicto.
Beneficlos para los individuos que repercuten favorablemente en la organkzaclon.
Ayuda al individuo para la toma de declslones y solucién de problemas,
Alimenta la conflanza y et desanollo.

Contribuye positivamente el manejo de confilctos y tensiones.

Forjo fideres y mejora las aptitudas comunicativas,

Sube el nivel de satisfaccién con el puesto.

Permite el logro de metas Individuales.

Desamolia un sentido de progreso,

Elimina los temores a la incompetencia, a la ignerancla individual,

() "Adminkstracién de Personal y Recurscs Humanas®, pag. 149,
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Benaficios en rejach h ach internas y extemas adopcién de
pofiticas.

* Mejora la cormunicacién entre grupos y entre Individuos,

s Ayuda ala orientacidn de nuevos empleos.

« Proporclona Iinformacion sobre las disposiciones oficlales en muchos campos.

e Hace visibles las politicas de la organtzacién,

« Almenia la cohesién de los grupos. -

«-  Properciona una buena atmésfera para el aprendlzaje.

= Convierte a la empresa en un entomo de mejor calidad para trabajar y vivir en ella.

Los especialistas en personal como los diferentes gerentes deben evaluar las
necesidades, objetivos, contenido. y principios de aprendlzaje que se relacionan con la
capacitaclén, El capacitador debe evaluar las necesidades del empleado v la
organizacién a fin de tener la informacién necesarla para la elaboracién de los
programas de capacitacién.
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B. OBJETIVOS DE LA 8APACITACION Y ADIESTRAMIENTO

El entrenamlento es la clase de enseiianza, que se da con fines de preparar a
trabgjadores y empleados, convittiendo sus aptitudes Innatas en capacldades para un
puesto u oficlo,

Es necesarlo distinguir tres clases de actitudes de entrenamiento, ya que existe
un entrenamlento caracter mas blen tedrico, mieniras que existe ofro eminentemente
practico.

1)  Elprimero suele darse para todas las capacldades que se requleran en un oficio o
prafesidn, slendo por io mismo mdas general, en fanto que el segundo se da para
un puesto concreto y determinado.

2) El primero exige que, ademés de 1, se adqulera una destreza especifica al Ise a
ocupar el puesto de que se trata; el segundo consiste preclsamente en la
adquisicién de una destreza y, por lo mismo, tiene que darse, aun suponiendo que
ya existe una capacitaclén tedrica previa,

3) El pimero solamente se necesifa tratandose de puestos callficados, técnicos y
ejecutivos, mientras que el segundo se adqulere aun por los no cdiificados o
semicallficados.

Dentro del entrenamlento se comprenden ftres aspectos distintos y
complementarios(13).

a) Prmero: La Capacitacién, de cardcter mas blen tedrico, de amplitud mayor v
: para frabajos calificados. .

b) Segundo: El Adlestramlento. de cardcter mas practico y para un puesto concreto;
es necesario en toda clase de frabgjos, e Indispensable, aun suponlendo una
capachacién previa.

El adlestramiento es muy exacto, pues significa adqulrr "destreza’, o sea que se
adqulere facilidad, precisién, y rapldez en el desanolio de un trabgjo, por medio de
una ensefanza practica, de caracter sistematico.

c) Tercero: Ademas de la ‘capacitacion tedrica’ y del "adiestramlento préctico®, que
proporcionan, respectivamente ‘Ideas y habitos; es necesaria la Informaclién, que
se requiere para crear o desanollar en el obrero o empleado, pero sobre todo en
ol Jefe, *hdbltos morales, sociales, de trabgjo’, etc. que no pueden darse en la
mera capacliacion o adlestramlento, y que, sin embargo, son indispensables para
el trabojador sea leal. sereno ordenado y declidido,

(13) Jacques Marttain, en su obra * La educacién en of momento actual®
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Las fres funciones que comprende el ‘entrenamiento’ se requieren para todos los
puestos; pero es evidente que. sl blen en los niveles Inferiores no calificados, predomina
on mero ‘adlestramiento’, conforme se asclende en los niveles jerarquicos, tienen
mayor importancla la "capacitacion’ y la *formacion®,

En base alo ya planteado seidlare algunas divislones de la capacitacion (14) y

el adiestramlento (15), de acuerdo a su origen:

2

3)

LY

2

L EL ADIESTRAMIENTO
a).El Adiestramiento es RAZON DEL FIN:

El adlestramlento al obrero o da empleado nuevo; es que se da para la
adquislcidn de un tipo de trabaojo que se le va a encomendar.

El adiestramlento en caso de camblo de puesto; cuando el obrero o empleado
tiene que cambiar de puesto, sea por transferencla o por ascenso, préacticamente
se estd en el mismo caso de un obrero nuevo que necesita ser adlestrado,

El adlestramlento por camblo de sistemas; cuando en razén de camblos de
maquinara, de Instrumental, de métodos de trabajo o de simplificacion de esté,
la manera de hacer una labor va camblarse, es Indispersable adiestrar, para
ensefiar técnicamente los nuevos métodos, ya que de este adiestramlento puede
depender el éxito del camblo.

El adlestramlento para la corecclén de defectos: muchas veces algunos
empleados estan redlizando deficlentemente su labor, sea por fallas de la
supervision anterlor, sea por haber adqulido defectos por una produccion muy
intensa. sea, Inclusive, por problemas psicoldgicos, famillares, soclales.
econbmicos que han adqulido estos defectos. Por lo que es indispensable el
adlesiramlento en todos estos casos.

b).El adiestramlento en RAZON DEL METODO:
El adiestramiento dentro del trabajo; se caracteriza por que realiza dentro de las
operaciones normales de produccién o servicio, slendo el fin principal *produdir’, y
el fin secundario *ensenar’.
Entre las diversas variedades de este tipo de adlestramlento, sefialamos res:
El método TWI (Tralning Within Industry), un aprendizale adaptado a las

necesidades de lg Industda modema ya que se diige a ensenar un puesto
concreto o limltado.

(4] 'y (16) Agustina Reyes Ponce, *Administracisn de personal’(Primera parte), pags, 104-108,
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. ‘Encomlenda de casos', Consiste en que se encarga a un trabajador o jefe
de la realizacién de un problema o resoluclén de un caso concreto, dentro
de los varos que forman un puesto; deberd explicar a su jefe ‘como plensa
hacer o resclver' lo que se le encarga, o después de obtener el visto buseno,
hacer en realidad, bajo una estrecha supervision.

. Rotaclén planeada. Consiste en que, para preparar a un trabajador o
: empleado, pero sobre todo, se le haga pasar por varios puestos Inferfores,
qus le sirvan de preparacion para ef que va a asumir.

3) Adlestramiento en escuelas: se trata de un verdadero adlestramiento y no de una
capacitacién general.

e Escuela vestibular. Se da escuelas especialmente establecidas dentro de la
empresa, con el fin de que. qulenes van a Ingresar a esta, pasen primero por el
tlempo determinado por estas escuelas vestibulares, con el fin de adiestrar en los
puestos que van a desempenar Inmediatamente después.

Las ventajas de este adlestramiento vestibular sobre el adiestramlento dentro det
trabojo, estiiba precisamente en dos cosas. La pimera es que los instructores san
personas especlalizadas en la ensenanza. La segunda se reflere al hecho de que,
en esas escuelas se busca mas blen la ensefianza, que la producclén, cosa que
ocurre en sentido contrario con el que Imparte dentro del trabalo.

Las desventajas de este sistema son: la primera. su alto costo, segunda, consiste
en que faciimente el instructor ensefia ‘el modo de hacer el trabalo®. en fonna
distinta de como va a exigilo el supervisor dentro del taller o de la oficing.

e El adlestramlento en escuelas tecnoldgicas. Son escuelas que adiestran a sus
trabojadores para el puesto concreto,

« El anfiguo aprendlzaje. Es probablemente un método que no se adapta a
nuestras necesidades Industiales, porque surgld de una situacién distinta a la
empresa medleval en que el aprendiz adquiria los conocimlentos del oficlo. Asi el
aprendiz, e oficlal y el maesiro, hacian todo lo relalivo a un cakado,
distinguléndose solamente en el grado de perfeccion con que cada uno hacia la
misma obra.

En la actualidad, las labores de un oficlo se descomponen en uha gran
cantidad de trabajos concretos y fragmentarios, al aprendlzaje, por lo que hace al
frabajador, no sive porque se toma en cuenta tanto la ensefianza como la
produccldn, y asi, muchas veces sdlo ha servido para obtener mano de obra barata.

©).El adlesiramlento en RAZON DE QUIEN DA ELADIESTRAMIENTO:

1) El quese da por el supervisor inmedlato: nomalmente es el més adecuado para
darle, ya porque se supene debe conocer el trabajo concreto,

2) Cuondo el supetvisor inmediato no puede adiestrar por cualquler motive, suele
encomendarse el adiestramiento a un trabajador experto, recomendandose que
este lo haga bajo vigllancia y responsabllidad del supervisor.
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3) Lo que en el medio fabril, suele conocerse con el nombre de ‘ayudan"ﬁat esto es:
encomendar a un trabajador ya preparado, el nuevo, para que achle como un
ayudante suyo, con el fin de que o instruya.

4) Tamblén puede pensarse en que, dentro del tabajo., se encomiende el
adieskramiento a un Instructor especializado. en este caso deberd actuar en
estrecho contacto con los supervisores.

2. LA CAPACITACION

a).- La capacitactén en RAZON DE SU FIN:

1)  En razdn de la amplitud que implica la capacttacion, exsten las sigulentes
categoiias:

-La que se da sobre conocimlentos que serdn aplicables denfro de un pussto
determninado.

-La que se da sobre conocimlentos aplicables de todo un oficlo.

-La que se Imparte sobre conocimientos que se refieren a toda una rama Industrial,
bancaria, comercial.

2) Lo capacttacidn de acuerdo ala naturaleza de la capacitacién (ia capacitacion
" cultural de caracter sumamente general).

-La capacitacién que se da al obrero o empleado. La que slrive para explicar al
trabajador que ingresa a la empresa, sus reglas, prestaciones, la que se da sobres
segurdad industrial o sobre relaclone humanas.

-La capacitacién de supervisores. Esta tiene dos aspectos principales: el técnico, o sea
la manera concreta con que debe hacerse ef trabajo que esta bajo su vighancla: et
administrativo, que comprende aspectos tal como saber planear y dishibulr el trabalo.,
saber ensenar, saber calificar, saber mantener la disciplina, saber resolver las quejas,
saber estimular e trabajo del trabajador, saber formar el espitu de grupo, saber
prevenir y conregir defectos.

-La capacitacion de ejecutivos. Se requlere a como prepararios para ocupar puestos o
responsablidades de mayor categoria, dandoles, conocimientos en planeacion,
organizacién, control, finanzas. mercados, relaclones humanas, relaciones pabiicas.

b).-La Capacitacion en RAZON DE LOS METODOS EMPLEADOS:

1) Lla capacitacion directa. Es aquella que se da, expresa y formalmente, con
métodos de enseianza.

2)  La capacltacién indirecta. Es aquelia en la que, para dar capacitacidn, cosas
ql;ed de suyo Hlene otros fines. Posteriormente los anallzaremos con detalle en sus
modos,

Como ya se habia sefalade al principio es tamblén importante una formaclén
de HABITOS MORALES Y SOCIALES, con los cuales puedan formares hdbitos de-
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cooperaclén, en veracidad, de ledlitad y de adheslén a la empresa, de serenldad, de
puntualidad, Para lo cual se menclonan una division de dichos habltos.

- La Induccidn. Son cursos de enseianza que suelen darse al Ingresar un trabajador,
con el fin de Informarie de todo lo que se debe saber sobre la empresa, pero a la vez,
con el objeto de Ir creando desde el principlo en &l hdbitos.

= Formaclén de habltos soclales. Quizas lo méas importante radica en que el conjunto
de reglas establecidas y exigldas, el trato de que se da a los empleados, las entrevistas
que con ellos se tengan, el empleo de sus Jefes, tienden slempre, del modo mas
sistematico que emoclonal, de companerismo, de aprecio por la negacién que los ha
recibldo, la atencién, de iniclativa, de asiduldad, de culdado. -~

- Habitos morales. Es la formacién, consolidacién e Incremento de habitos morales, el
sentido de responsabilidad, ya que cuando se ha logrado que cada persona posea
ese senfldo, puede decirse que, con también en el espiritu de sacilificlo, necesarlo para
el cumplimiento de su deber, la lealtad para sus companeros y la empresa.

- Aceptacién de una fllosofia soclal justa. Es sélo un medio, lo que se busca en esta
formacién, es el conocimiento y la excepclién de tos principlos justos y adecuados.

~ Personalidad, Se trata de desarollar en ellos un conjunto de caracteristicas que les
den el ‘status social’, y el conjunto de cualldades psicolégicas que necesitan para
ejercer con eficacla el mando,

3. OTRAS CLASIFICACIONES

Existen ofras clasificaciones de los objefivos sobre la capacitacion y
adiestramiento, corno son:

[+)) La primera de acuerdo a los conocimlentos que se adquleran se divide en:
cognoscitiva, habllidades motoras y efectivas.

CONGNOSCMIVA:  Estas se refieren a la adquisicién de conocimlentos, los
objetivos podran ser especificados en téminos de forma de razonar,
conoclmientos de solucidon de problemas,

HABILIDADES MOTORAS: Tratan sobre actividades tales como construlr, realizar,
manipular y disenar. La capacitacién se relaciona con los sentimlentos,
habiéndose de expresar los objetivos en términos de valores, Intereses, actitudes
o apreclaclones.

EFECTIVAS: La capacitactén efectiva constituye algo confinuo respecto al
comportamliento de actitudes empezando con estar meramente enterada,
luego la aceptaclén y finalmente la compenetracién, lo cual conduce a un
deseo preconcebldo de comportamlanto que sea consistente con el sisterna de
valores que se haya aprendido.
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El grado de aprendizaje efectivo de un frabajador habra de vense reflejado en
el grado de disponiblidad para prestar atencién a clerto evento, a dar prioridades a
clerfos eventos de conformidad con clerfos valores aprendidos. © actuar de
conformidad con los valores.

b) La segunda se divide de acuerdo a los propdsitos y modalidades en cuanto al
ttempo de efectuarse: iniclal y posterior.

PREVIA: Es la capacitacién que se da a quienes ya han sido reclutados y
seleccionados para un cargo o grupo de cargos similares previamente a la
asignaclén de deberes especificos cuya realizacién demanda esa capacitacién,
La labor formativa que realizan los centros regulares de ensefianza primaria,
secundatia, supetior y técnica o vocacional en clerta forma muy general podria
ser considerada como capacitaclon previa, sl constituye parte de un programa
concentrado especificamente con la Institucidn o empresa que habrd uso del
personal asi formado.

Hay tendencias contradictorias sobre ef grade mas recomendable de
conocimlento que debe darse en los ciclos regulares de educacidn y existen varias
escuelas de pensamiento al respecto que sustentan tesls distintas. Algunos educadores
creen que lo fundamental no es preparar indlviduos enciclopédicos sl no que tengan
*amplitud de espiritu, claridad de ideas, don de exponer, gusto y sentido comiin; en fin
un conjunto de cualldades infelectuales que presidan tanto del estrecho tecnlsismo
como de la abstraccién nublosa,

*Otros establecen como premisa Importante que..la educacidn formal debe
prepararse a cada individuo para una profesion Gt que le permita ganarse la vida®, y
en tal sentido existe una relacién con los fines de las Instifuclones y empresas,

En tanfo que otras creen que lo méas importante es dare al alumno
conocimlentos humaristicos amplios que le habrén los horlzontes del saber y que le
eviten deformaclones profesionales prematuras, lo que hace mas obligatorio algin
tipo de capacitaclén previa, para suplir conocimientos que no posee.

INICIAL: Tiene diferentes fines, procesos metodoldgicos, pero su objetivo
fundamentat es lograr complementar la capacitacién basica que trae el nusvo
empleado. Durante los primeros dias y tamblén en todo el perlodo de prueba.
Durante el periode de adiestramiento iniclal el empleade aprende en serviclo, la
Importancla de los valores det grupo y los métodos y procedimientos particulares
de su trabajo.

Al formular el programa de adiestramiento Iniclal es convenlente evaluar las
experlencias que se han tenido con anteroridad y especlaimente valorar el
desemperio del personal, con el objetivo de que su ejecucidn futura permita coregir
las deficienclas de formacién educativa o de redllzacién que se hayan hecho
maniflestas en la practica.

El adiestramlento asi concebido ayuda a que el nuevo personal efectue las
tareas con eficlencias, entendida esta no sdlo como mayor productividad para la
empresa o Institucion, sino también como mayores satlsfacclones para el proplo
empleado que las ejecuta.
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POSTERIOR: Este trata de lograr mejores realizaciones del personal en se‘afvlcio.
manteniéndolo al dia sobre los avances profesionales y técnicos y prepardndolo
para rwevas responsabliidades.

Después de que un empleado o un funclonaro ha servido con propiedad uno o
més cargos debe recibir adiesramienio complementario que te pemmita asplrar a un
mejor desempeiio en la misma posicién y potencialmente prepararse para escalar en
o fuluro ofros niveles jerarquicos mdas altos. Esa capacitacidn  administrativa
complementaria es muy importante para ofros profesionales que no hablendo tenido
farmacién en este campo laboral en el mismo.

Los cursos de adlestramiento posterior, especlalmente cuando tflenen lugar
fuera de la jomada de irabajo, son una coaccién muy propicla para que los
funcionarios y los empleados puedan autoanalizarse sus proplas realizaciones ante los
temas que se desamolian y ello les sive para mejorar su desempeiio cuando se
reincomporan a sus labores, También son Oliles cuando se llevan a cabo
smulténeamente con la jomada laboral.

Indistintamente a la clasificacion de los objetivos, lo de mayor relevancia es el
logro de los objelivos planeados. Ya que la capacitacidn y adlestramiento tlenen
como propdasito fundomental mantener en la organizaclén, personal idénec en sus
diferentes niveles,

Como podemos ver la capaciiacién auxilia a los miembros de la organkzacién
a desempeiar su frabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a teda su vida
faboral y pueden audiar en el desarolio de esa pesona para cumplir futuras
responsablidades. Las actividades de desamollo ayudan al individue en el manejo de
responsabiiidades futuras independientemente de las actuales.

Mediante el desarolio de los empleados actuales se reduce la dependencia
respecto al mercado extemo de trabajo.

Sl los empleados se desanollan adecuadamente, es mdas probable que las
vacantes identificadas mediante el plan de recursos humanos se pueda llevar a nivel
intemo. Las promociones y las transferenclas tamblén demuestran a los empleados que
estan desarrollando una carera y que no tHenen sencillamente un pussto temporal.

€l desarrollo de los recursos humanos es un métede efectivo para enfrentar
varios de los desafios que ponen a prueba la hablidad de las organizaciones
modemas. Entre estos desafios se incluye la obsolescencia de los conoclmlentos del
personal, Jos camblos soclales y técnicos, y la tasa de rotacién de los empleados.

Esta obsolescencia desciibe ef proceso que sufre un empleado que dejan de
poseer el conocimiento o las habllidades necesaras para desempefarse con éxito. La
obsolascencla ocure especialmente entre las personos que han estado mas tlempo al
senviclo de la organtzaclén. No suele odginarse en el Individuo, s no en su tatta de
respuestas y adapltacién a las nuevas condiclones. ef proceso y la técnica modema
brindan oportunidad para conservar y desanollar a camaradas viejos y queridos, un
POCO a veces a pesar de su actitud.

Los comblos soclaies vy técnicos tamblén constituyen un desafio para e
departamento de personal, un caso claro es por ejemplo la situacidn de la muler, que
hoy reciben una educaclén univenitaria, que confinian frabajando después de
casarse, pero que enfrentan dificultades para antender o sus hijos a corta edad,
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Los camblos técnicos constituyen un desafio permanente, Dada la conﬂnya
generaclén de camblos Incluso en dreas alejadas de la alta tecnologia.
précticamente todas las comparias modemas enfrentan desafios de esta indole.

También la tendencla de los empleados a abandonar la organkacién significa
un desafio especial para el desarrollo de los recursos humanos. Las causas de esta
separacién no se puede predecir en gran medida, las actividades de desarrollo del
personal deben Inclulr la preparacién de sustitutos adecuados, Una organizaclén con
buenos programas de desanrollo de personal advierte que esta politica contribuye a la
alta tasa de rotacién, dado el alto grado de interés que muestran los reclutadores de
ofras organizaclones por el personal blen capacitado y orlentado,

Es bastante facll de componer porque la rotacldn es tan elevada los primeros
meses, Sl los nuevos empleados no conocen sus trabajos no podrdan desamollar buenas
relaclones con sus companeros demostrando que poseen un adecuado conocimlento
del trabgjo. Asi mismo. el Individuo no entrenado o mal entrenado Indudablemente
habra de comprender que tlene muy pocas oportunidades de auto-desamollo. que de
progresar y de tener éxlto dentro de la organlzaclon.

El rlesgo que corren los empleados forma parte de la gama de desafios de una
organizacién. Muy pocos obreros por ejemplo, ignoran el hecho de que el servir
gasolina se debe evitar fumar, provocar chispazos al frabajar en recintos cerados. Un
programa que se propuslera reduclr fos rfesgos enfre un grupo de obreros que
manlpulan gasolina podria medlr los conocimientos Impartidos y medlr el grado de
transferencla efectiva a labor. Por lo que el éxito de un programa de capacitacién y
desarrollo, se mide por los cambilos efectivos que induzca en el desempeno.

Los trabdjadores debidamente capacitados se slenten orgullosos en su trabgjo.,
causan menos problemas de supervisldn, y son muy productivos, ofiginan menos
desperdicio, muestran una mayor preocupacidn por la compafia, por sus pofiticas y
por sus liderazgos.

La reslstencia entre el camblo tecnoléglico es bastante evidente. Pero resulta
muy costoso, Las personas que tienen temer a perder sus trabajos no habrén de
aceptar los nuevos métodos de equipo.

Una tecnologia camblante y aun creclente competencia de los pdises
extranjeros han obligado a las organkzaciones a establecer programas de
capacitacién para safisfacer las necesidades de frabajo mdas complicados y
especlalizados que requieren de actividades interdisciplinarias. Requerimlentos de
acclén poslitiva y la responsablidad tamblén requlieren de esfuerzos efectivos de
entrenamiento, sin embargo, sl los administradores mantenen un amblente soclal
aproplado y técnlcamente progresista y selecclonan y entrenan o los individuos
culdadosamente, entonces el camblo habré de presentarse de una forma ordenada y
raplda.

Ante todo esto se plantea necesaro que se estoblezcan objefivos de
capacltacién para cada uno de los programas de entrenamiento. Estos objetivos
habran de orlentar al Instructor a planificar la capacitacién, para guler al capacitado,
y proveer clertos criterios, para poder evaluar que tanto aprendizaje se ha alcanzado.
Una especificacién completa de los objetivos de aprendizaje claramente especifica el
comportamiento esperando del capacitando después de que se haya llevado a cabo
la Instruceién las condiciones bajo las cuales el capacitado estard obligado a
demostrar el comportamiento prescrito y los estandares de actuacién considerada
aceptable,
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Cada uno de los objetivos de capacitacién debe ser sefalado lo mds
claramente posible de manera que los entrenadores y los partlcipantes puedan
comprender que es 1o que se espera de ellos. La fljacién de los objetivos constituye una
tarea ardua y requlere de gran cantidad de actividades de planificacién, lo cual a
muchos instructores desagrada. Sin embargo, tales dificultades habran de resultar
menos frustantes a medida que conozcan el valor de los objetivos de capacitacién.

Con mucha frecuencla, es preciso enirenar el personal de determinada
empresa. en labores que se espera se lleven a cabo. Incluso los empleados con
experiencia que son ublcados en nuevos puestos pueden necesitar la capacitacion
para desempenar adecuadamente su trabgjo. Es posible que los candidatos Intemos
no posean todas lasa habllidades necesarlas o quizd posean habitos negativos que sea
preclso camblar.

La secuencla que es recomendable seguir antes de dar principlo a las
actividades de capacltaclén y desanolio:

1.- La persona que tiene a su cargo esta funcion debe evaluar las necesldades del
empleado y la organizaclén a fin de llegar a los objetivos de su labor.

2.- Determinados los objetivos, se deben conslderar los contenidos especificos y los
principlos de aprendlzaje.

Ya sea que el proceso de aprendizaje lo conduzea un capacitador del
departamento de personal, uno provenlente de ofro departamento de personal, uno
proveniente de otro departamento, o un extemo a la organlzaclén, estos pasos son
hecesarios para poder crear un programa efectivo, como lo muestra la figura.

PASOS PRELIMINARES PARA LA PREPARACION
DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

Contenido
del
Programa
Evaluacién Objetivos Programa Aptitudes
de 2 de .4
W | _—L [___ et Conocilento
Diagnostico Aprendizaje
Principios }
de
Aprendizaje

Cabe sefialar la Importancla de una buena evaluacién de las necesidades de
capacitaclén lo cual conduce a la determinacion de los obletivos de capacitaclén y
desarrolio, que a la vez son los objetivos de la organkzacidn, Estos objetivos deben
estipular claramente los logros que se desesn y los medios de que se dispondré, Deben



3s

utllizarse para comparar contra ellos el dessmpeio individual. Un objetivo razonable
para un empleado que vende boletos de avién en una agencla de viajes, podria ser.

1.- Proporcionar informacién sobre vusios en un lapso no mayor de trelnta segundos.
2,- Complementar una reservacion de un vigje redondo o una ciudad en un lapso no

mayor de dos minutos.

Los objetivos como estos proporclonan al empleado que reclbe el curso y a su
capacitador objetivos especificos que pueden senvilr para evaluar el éxito obtenido. Si
los objetivos no se logran. el departamento de personal adqulere valiosa
refroalimentacién sobre e programa y los particlpantes para obtener el éxito en una
sigulente evaluaclén de neceslidades y de los objetivos de aprendizaje.

En el contenido pusde proponense la ensefanza de habllidades especificas, el
suministro de conocimlentos necesardos y/o de Influencia de las actitudes.
Independlentemente del contenldo, el programa debe llenar las necesldades de la
organlzacién vy las de los participantes. Si los obletivos de la compaiia no se
contemplan, el programa no redundaré en pro de ia organizaclon, §i los participantes
no peiciben el programa como una actividad de interés y relevancla para ellos, su
nivel de aprendizaje distard mucho del nivel 6ptimo,

Es posible que la mejor forma de comprender el aprendizale sea mediante ef
uso de una curva de aprendizaje. El aprendizaje muestra etapas de progreslén y
etapas de establlizacién. El capacitader postula dos objetivos con respecto a la curva
de aprendizaje. En primer lugar, procura que la curva alcance un nivel satisfactorio de
desempeno; en segundo lugar, procura alcance ese nivel en el menor tiempo posible.

CURVA DE APRENDI2AJE
REPRESENTATIVA
Méximo
Nivel de aprendizaje
, Minimo Tiempo

- CURVA DE APRENDIZAJE REPRESENTATIVA, ‘Administracion de Personal y Recursos
Humanoes®, pag. 153
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Aunque la tasa de aprendizaje depende de factores individuales, la utilizacién
de varios principlos de aprendizale ayuda a acelerar el proceso. Los principios de
aprendizaje constifuyen las guias de los procesos por los que las personas aprenden de
a manera mas efectiva. Mlentras se utliicen estos principlos, mas probabilidades
habré de que ka capacltacidn resulte efectiva,

Estos principlos son los de particlpacién, repelicién, relevancia, transferencia y
retroalimentacion(16).

PARTICIPACION: El aprendizaje suele ser mds rapido y de efectos mds duraderos
cuando quien aprende puede particlpar en forma activa. Esta pemmite que participen
mds sentidos, lo cual esfuerza el proceso. Se aprende de manera més rapida y se
puede recordar o aprendido durante mds flempo.

REPETNICION: Esta deja trazos mds pemmanentes en la mayoria, ya que esta
técnlca es repelirias palabros claves.

RELEVANCIA: El aprendizaje reclbe gran impulso cuando el material con le que
se va a estudlar tienen senfido e Importancia para qulen va a reciblr la capacltacién,
Cuando se explica el propésito general de una labor o tarea, este permite que el
empleado advierta la relevancia de cada tarea y la relevancla de seguir los
procedimlentos concretos.

TRANSFERENCIA: A mayor concordancias del programa de capacitacién con
las demandas del puesto comesponde mayor velocldad en el proceso de dominar el
pussto y las tareas que conlleva.

RETROALIMENTACION: Esta proporciona a las persohas que aprenden

Informacion sobre progresoe. Los aprendices pueden djustar su conducta de manera
que puedan lograr la curva de aprendizaje mas raplda posible,

(16) ‘Administracion de Palsor;d ¥ Recursos Humanos®, pég. 154
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C. IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

E! tama relacionado con la capacitacién tiene una gran amplifud y raices muy
ondas. intimamente relaclonadas con jas concepclones culturales de cada pueblo,
puesto que la educacidn en sus diferentes niveles es un rasgo de cultura.

La educacién es *.uno de los derechos que adqulere cada nifio al hacer’,
segln ha expresado un pensador, y como tal ha sido consignado en la Declaracion
Universal de dereches Humanos de las Naclones Unidos en su anficulo 26. Inclsos 1.2y 3,
que textualmente dicen:

1) Toda persona tene dereche a la educacidn. La educacién debe ser gratulta, al
menos concemiente a la instruccldn elemental y fundamental. * La Instruccidn
elemental serd obligatoria. La Instruccién téenica y profesional habra de ser
generalizada; el occeso a los estudios superores serd lgual para fodos. en funcidn
de los respectives méritos.”

2) 'La educacidén tendré por objeto el pleno desarello de la personalidad humana y

el fortalecimiento del respeto a los derechos y a las libertades fundamentales,

favorecerd la comprensidn, la tolerancla y o amistad...y promovera el desarolio
de las actividades...para ef mantenimiento de la paz.*

*Los padres tendrdn derecho preferente a escoger el tipo de educacién que habra

de darse o sus hljos.”

)

&

Lo educaclén asi entendida constituye una de las bases més sélidas para lo
democracia de un pais y para su desarmrolio pleno.

B tema tlene un dmbito tan amplio, que obligatoriamente debe clrcunscribirse
a la copacitacién y adiestramlento del personal, aun cuando se reconoce que existe
una estrecha vinculacién, inseparable, entre ese adiestramiento y los clclos basicos
educativos dependiendo aquel de estos.

La capacitacion y el adiestramiento del personal ha sido definldo por unos
autores como fos "...esfuerzos conscientes que fienen por objeto meljorar las aptitudes,
capacidad, entendimiento y condiclones naturales de uno persona, asi como el
desarrollo de sus creenclas y valores.*

Esa definicion presupene que existe en el personal una base de conocimiantos
y de habiidades adquitidas a través de la capacitacién regular que permitirén a la
empresa o Institucién realizar con é&xifo sus esfuerzos complementardos de
adlestramiento,

Lo capacltacién debe conslderarse come algo continuo y nomal, debldo a ja
gran movilidad de personatl que existe y los avances profesionales y tecnolégicos que
acontecen diadamente.

Por otra lado ef adlestramiento sirve para desarrollar en el personal sus apfifudes
y ol deseo de actuar con mayor iniciativa e independencla, pero siempre dentro de un
amblente de respeto mutuo y coordinactén. Esto Gltimo se logra al proporcionarie al
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personal una mayor preparacién que le permita desarrollar sus potenciales y
ejecutaras.

Uno de los requisifos més comunes para el proceso de reclutamiento, es el
medir el nivel de conocimientos culturales, generales o especializados que se requlere
para el puesto especifico que se va a ocupar, blen sea este iniclal o a nivel superior (en
este caso probablemente se ocupard por ascenso).

Para determinada clase de cargos bastard un nivel general de conocimlentos,
en tanto que para ofros (especialmente los directivos) es probable que se requleran
bases profeslonales o técnicas. que sdlo podran adquirirse en centros universitarios de
adlestramiento en serviclo o nivel técnico, adicionalmente a los requerimlentos de
experiencia.

Como consecuencla de los diferentes matices que puedan presentarse para el
adlestramlento es recomendable que se fomule de parte de la unldad de personal (y
con la aprobacidén det superior), serviclos que permitan prever las diferentes
situaclones, coordinar los esfuerzos, determinar el contenido y enfoque de los cursos,
ete.

Generamente los recursos de adlestramlento estan bgajo la responsabilidad de
gjecutivos de la unidad de personal, pero podrian admitise en forma distinta, como
seria, por ejemplo, bajo el culdado directo de un centro universitarlo, técnico o
especlal, cual es el caso de varlas escuelas superiores de administracion publica y
privada.

En las organizaclones de clerto volumen es muy convenlente que haya ademds
una firme politica de capacitacion y adlestramiento que orlente los programas con el
propésito de que, puedan enfocarse adecuadamente los programas Inherentes a la
selecclén de los alumnos y de los profesores (esto Ultimo sl los cursos se Imparten en la
milsma empresa), los objetivos de la capacitacion, los controles de tos resultados, ete,

Por lo tanto para el logro de una buena administracldn de personal, es
Importante que la capacitacién de sus integrantes ocupe un lugar preferente y se
utillcen adecuados procedimlentos que contengan medios para coadyuvar en los
objetivos de la organizaclén el sistema de méritos v ta carrera administrativa,



CAPITULO IV

V. PROCESO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

A)
B

<)
D)

Deteccién de Idades y elab 6n de progiamas.

Medios (herramlentas) utilizados en la o}ecuclén de ios programas
(Técnicas y método de ¢ i y
1. Técnicos
a). Téenicas para la determinacién de necesidades de
entrenamiento

b). Técnicas de andlisis de cargos o de actividades
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V. PROCESO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

£ proceso de copocitacién es una combinacién compleja de muchos
subprocesos que tlenen relacldn con el incremento de las capacidades de Individuos y
parsonas pora contribulr ol logro de los objetivos organizacionales(17),

! adlestramlento de personal se cansidera como el proceso mediante el cual la
empresa estimula al trabalador o empleado o incrementar sus conocimientos, destreza
habilidad parg aumentar la eficlencia en la ejecucién de la tarea y asi contribult a su
propio bienestar y al de la institucion,

La falta de mano de obra cdlificada en el mercado laberal local es, sin duda,
un factor Imporante para el establecimiente de programas fomnales de
capacitacién, que de acuerdo a las necesldades a satisfacer se estableceran en el
sector pUblico y privado.

La empresa. privada parte de la premisa que requiere una mano de obra
diestro para poder competir en el mercado y cumplir con sus objetivos sociales vy
econdmicos.

En la administractdén piblica las demandas de adiestramiento son adn mas
urgentes, ante el fracaso de planes de desamollo debido a ia incapacidad det
elemento humano de la maquinaria gubemamental. Razdn por la cual . los programas
de capacitacion tlenen por objeto cambiar ia conducta en la direccién de una mayor
contrbucion al logro de ias metas organizacionales, a persona pusde perciblr que ia
nuava conducta esperada sive para satisfacer necesidades o cuondo menos no
conduce a fa anulaclon de la satisfaccién. Los programas son divididos en fases,
modificados © completados, su efectividad debe ser totalizada en un informe de
enfrenamiento, cuya Interpretacion  hard posible ol comando de linea, los
informaclones necesarias para lo fora de declsiones acerca de nuevos programas de
entrenamlento.

Sin embargo: sl dichos programas se imponen a fas personds y se interpratan
como castigo por deflclenclas, habré poco entusiosmo y probablemente, poco
aprendizale efective. Ast mismo se Imponen programas de capacltocldn o una
percna que trabaja en exceso o que esta bale fuerte tensidn es probable que la
capacitacion interfiera con el desempeiio ef aprendizaje efectivo.

Para que la capacitactén sea efectiva se debe conducir a la satisfaccién de
necesidades. asi como tamblén hacla la evitacidn de sucesos que dafien el ego.

En el proceso de enhenamiento necesariamente se debe segulr un orden,
como podiia ser:

a) Uno identificacidn culdadosa de las necesidades de capacitacién por
parte de supervisores y administradores, en cooperacién con el depto. de
personal o de capacifacion.

b) Procedimientos sistematicos de capacitacin,

(17) tdotberto Chiavenato, * Administracin de Recursos Humanos', pag. 465,
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©) Una atencién adecuada a la satisfaccldn de necesidades de los que se

adlestren.

d) Evaluacion de los resultados de la capacitaclén.,

e) Modificaciéon de los programas de capacitacién basada en tdles
evaluaciones,

Asi mismo, el proceso requiere informacién primordial para el adecuado
desarollo de dicho proceso.

Fases principales sobre las actividades de entrenamlento de una organizacion.

1. Faselinicial.

Conocimientos de la empresa
Organizaclén
Politicas

2, Estudio de personal de la empresa.

Nivel de supervisores
Nivel técnico
Nivel de oficinistas y obreros

3. Identificaclén de necesidades de adiestramlento.

Medios para Identificar necesidades de adlestramlento
Entrevistas con supetvisores y el personal

Formularios :

Andlisls de cargos

Pruebas de test

Calificacion de eficiencla

Estudio de expedientes

Andilisis de registros y controles

Cambilos: Producclén, sistemas, estructurales

Comité de adlestramiento

4.  Andlisls de la Informacién obtenida.

Determinar necesidades de adlestramiento
Establecer prioridades en la capacitacién
Determinar a qulen adleshiar y en que area

8. Recursos hecesarios.

Humanos

Instructores

Equipos

Instalaciones
Econdmlcos

Material de apoyo
Ayudas audio - visuales

6. Orgaonlzacién de los recursos.

Definir objetivos

Requisitos de admision
Programacién

Método que debe utlizarse
Duracién

Evaluacién



Presentaclén del programa a la gerencia.
Presentar graficos

Obtener apoyo y aprobacion
Demostrar resultados
Reclutamlento de instructores.

Publicidad del programa.
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A.  DETECCION bE NECESIDADES

Las necesidades de entrenamiento pueden ser definidas, como la diferencla
entre los objelivos de una organizacién, de un departamento, de una unidad, o la
descripclén del cargo de una funclonario y la realzacldén actual y real de esos
objetivos. Dichas necesldades requleren ser periodicamente dlagnosticadas, para
establecer en su oportunidad los programas de capacitacion adecuados,

Existen diversas formas de poder identificar las necesidades de capacitaclén,
como pueden ser; el uso de escalas de puestos, Las especificacionss de puestos son
tamblén documentos bdsicos que se pueden ulllizar en la planeacién de la
capacitacién,  Asi, las organizaclones tienen diversas fuentes de informaclén que
ayudan a determinar las necesldades de capacitacién, en donde los supervisores por
lo general desempefian un papel importante en la generacién y transmisién de datos
de necesldades de capacitacién.

Es asi como las organizaclones tienen diversas fuentes de Informaclén que
ayudan a deteminar las necesidades de capacitacién en donde los supervisores por lo
general desempefan un papel muy Importante en la generaclén y transmisién de
datos de necesidades de capacitaclén,

Lo determinaciéon de necesidades de capacitacién, varia desde creenclas
subjetivas acerca del vdlor de la capacitacién y la educaclén, hasta una educaclén
sistematica de problemas que requleren soluclones, Esto parece ser el curso mé&s
inteligente para asegurarse que la capacitaclén contribuya a alcanzar las metas de la
empresa.

La detecclon de necesidades dependerd de diversos factores como pueden
ser: objetivos de la organizacldn, tamano de la entidad. planes, fuerza de trabajo,
eficlencla organizacional, clima organizacional, la competencia, las materias ptimas, et
dinero y la tecnologia. camblos en el mercado, la producelén, los costos, el nivel de
cualidades requeridas, nivel de conocimlentos necesorlos, nivel de desempefio
cuantitativo y cualitativo, de cada empleado, potenclalidades de reclutamlento
intemo y extermo, indice de ausentismo, indices de mano de obra, Asi mismo, la
determinaclén de quién deberéd ser capacitado y a que nivel, es un factor més que se
deberd determinar en la detecclén de necesidades..

El Inventario de las necesldades de entrenamiento, se puede anallzar en tres
diferentes niveles, los cuales son:

a)  Alnivel de andlisls de la organizaclén total: B sistema organizaclonal

b)  Alnivel de andlisls de los recursos humanos: El sistema de entrenamiento

¢} Alnivel de andiisis de las operaciones y tareas: el slstema de adquisiclén de
habilidad
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Los supervisores y administradores son la clave para el andlisls efectivo de
necesidades de capacitacibn,  Asi mismo el departamento de personal o de
copacitacién debe asumir el liderazgo para llevar a cabo un plan amplio para
_determinar las necesidades de capacitacion. Los supervisores deben remitir datos que
tengan un significado real para elios y sus subordinados, para el establecimlento de
programas de capacifacién.
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B. MEDIOS UTILIZADOS EN LA EJECUCION DE LA
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Existen métodos ampllamente variados para identificar problemas que han de
ser resueltos por medio de la capacitacién.

Sin embargo Thomas H. Paften ha observado que el ‘probablemente, las
corazonadas y la bola de cristal’, han sido las formas mas ampliamente utlizadas para
determninar las necesidades educativas y de capacltaclén.

El método que con mas frecuencia se utllizaba para determinar las necesidades
de capacitacién era la requisicién por parte de la alta administraclén,

. TECNICAS.

Mediante la evaluaclon del dessmpenio, es posible descubrr a los empleados
de bajo rendimlento y averiguar que sectores de la empresa son responsables del
entrenamiento,

Una vez deteminadas la naturaleza de la tarea o comportamiento terminales
deseados. el préoximo paso es la eleccién de técnicas que deben ser utilizadas en el
programas de entrenamlento para obtimizar el aprendizaje o almacenar el mayor
volumen de aprendizaje. con el menor gasto de tiempo y de dinero.

El uso de las técnicas dependera de el resultado que obtenga de la evaluaclén
de necesidades.

Existen criterios que ayudan a tomar la declsién para la eleccldn de las técnlcas
més adecuadas al alcance de los objetivos de entrenamiento, por ejemplo:

. La especie de comportamiento que debe ser adqulide (hablidades
motoras, conceptos. habllidades verbales, actividades).

El nimero de empleados que deben ser entrenados,

El nlvel de capacidad de los entrenados.

Los conferenclas Individuales entre los enfrenados.

E! costo de relaciéon o varlos factores.

La incorporacién de clertos principlos de aprendizaje como: motivacion,
oportunidad de practicar, refuerzo, conocimiento de los resuliados,
significaclén y aprendizaje optimo.

a). Técnlcas para la DETERMINACION DE NECESIDADES DE
ENTRENAMIENTO.

Observacién:

Verificar la existencla del trabajo ineficiente, el excesivo daio del equipo,
atraso con relacién ol cronograma, pérdida excesiva de la materia prima. nimero
asentuado de problemas disciplinarios, alto Indice de ausenclas.
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S tud de Supervi: y G
Cuando la necesidad de entrenamlento alcanza un nivel muy alto, los proplos
gerentes y supervisores tienden a solicitar entrenamiento para su personal.

Entrevistas con Supervisores y Gerentes:
Contactos directos de supervisores y gerentes para solucionar problemas de

entrenamiento con los responsables de los distintos sectores,
L inferdepart tales:
Discuslones interdepartamentales sobre asuntos concemlentes a los objetivos
organtzacionales, problemas operacionales. planes para deteminar objetivos v ofros
asuntos administrativos.

b).  Técnicas do ANALISIS DE CARGOS O DE ACTIVIDADES:

Cuestionarios:
Investigacién a través de cuestionarios y listas de verificacidn que indiquen las

nacesidades de entrenamlento.

Examen de empleados:
Textos o pruebas sobre el conoclmiento del frabajo de empleados que

ejecuten determinadas funciones.

Modlficacién del trabajo: .
Stempre que haya modificaciones totales o parclales en las rutinas de trabajo,
se hace necesarlo el entrenamiento previo de los empleados en los nuevos métodos.

Entrevistas de salicka:

Convlene haceras cuando un trabajador se retira para conocer su opinién
sobre la organizaclén y la causa de su retlro.  Es posible que varias deficiencias de la
organizacién faclles de comegir surjan a la supetficle.

Evaluacion del desempetio:

c). Técnleas de entrenamiento DESDE EL PUNTO DE VISTA
COMUN:

Técnicas de entrenamiento orlentadas hacka el contenido:

Son disefadas para la transmisidn de conocimientos o Informacién sustantiva
sobre el cognoscitivo; como la técnica de lectura, recursos audlovisuales, instruccldn
programada e instruccién asistida por computadora(18).

Téenicas de entrenamiento orlentadas al proceso:

Son dissfados para camblar actitudes, desamollar conclencla de sl y de los
oftros y desarrollar habllidades Interpersonales; como el liderczgo vy la entrevista, Entre
las técnicas orentadas al proceso esta, el entrenamiento de la sensibilldad,
entrenamiento de grupos.

(18) idalberto Chiavenato, * Administracién de Recurscs Humancs®, pég. 485.
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Técnicos de entrenamiento mixtas:

Disefiada para transmitir conocimientos sustantivos o contenldos, para camblar
actitudes y para alcanzar hacla proceso.  Las téenlcas midas que sobresalen son; los
métodos de conferencias, estudios de casos, simulaciones y juegos. entre las técnicas
de entrenamiento en el cargo estan: el entrenamiento de Instrucclon vy el cargo
entrenamlento de orlentacién de Inlciacion, rotaclén de cargos.

d). Técnicas de entrenamiento SEGUNELSITIO YEL  TIEMPO SE
CLASIFICAN EN:

Entrenamiento de Induccién o de integracién:

Su objetivo es la adaptaciéon y amblentacién Iniclal del nuevo empleo a la
empresa y al amblente soclal y fisico donde trabajaba, como funciona, cuales son las
nommas y directrices existentes; enfatizando la impotencia del trabajo a redlizar y. que
conozea las instalaciones generales de trabajo v se slenta Integrado a las organizacion,
para evaluar la moral del empleado y brindarle las mejores condiclones que le
pemitan rendir al méximo. Pero ante lo cual el trabajador deberd estar convencldo de
la necesidad de un enfrenamlento constante.

En cuanto a la induccléon la capacitaclén de aprendices ayuda a que el
aprendlz aprenda en un saldn de clases la teoria y las capacidades auxiliares, asi como
una extensa practica en tareas del puesto bajo la tutoria de trabajos experdmentados.

Los puntos que se necesita tener en conocimlento para la elaboracién de un
programa de Inducclan son:

La empresa, historia, desarrollo y organizaclén

El producto o servicio

Derechos y deberes del personal

Los ténninos del contrato de frabajo

Las actividades soclales de los empleados

Las nociones sobre la proteccion y seguridad en el trabgjo
El cargo que va a ocupar, la naturaleza del trabajo. horaros,
salarios, oportunidades de promoclén

El supervisor del nuevo empieado, presentacion

Las relaclones del cargo con otros departamentos

‘. La descripelon detallada del cargo

Con el empleo de estos puntos la organizacién obliene ventajas como:

- Reducclén del tiempo para djuste al trabajo

. Reduccién del nimero de renunclas o de sanclones

. Proporclonar un arma segura al nuevo empledado para vencer el
mledo o lo desconocido.,

3 Proporcionar al supervisor, una oportunidad de explicar al nueve
empleado, cual es su posicién real en la organizacién, antes de que
ol reciba Informaclones equivocadas al respecto.
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El enfrenamiento después del ingreso en el frabajo:

El entrenamiento en el sitio de trabajo (en senviclo): Se desarrolla mientras que el
entrenado ejecuta tareas relacionadas con la produccién, en el proplo sifio de trabajo,
Se da a los empleados, a los supervisores, a través de los funcionarios o especialistas de
staff. R

El empleado aprende mientras frabaja. Esta Instiuccidn se da individual o en
grupos, conjugando el instructor noclones tedricas o practicas.

Este tipo de entrenamlento puede realizarse a través de mesas redondas,
seminaros, cursos tedricos-practicos. En un proceso a largo plazo. Asi mismo la
Instrucclén en el puesto., determina las necesldades de capacitacién en el
conocimiento de las necesidades de qulen adlestra, evaluaclén frecuente y
comeccién.

Enfrenamlento fuera del sitio de frabajo:

La principal ventaja que ofrece es facilitar al entrenado toda la atenclén al
enfrenamiento. Lo cual es posible cuando ef esta involucrado en las tareas de
produccién,

EXISTEN OTRAS TECNICAS COMO PUEDEN SER:

Entrenamiento diigido: En esta se le proporclona mayor atencldn a los
enfrenados, evitando también los riesgos de acclidentes materiales y personales,
usuales en una situacton de frabgjo. Este entrenamlento se da en lugares aproplados,
proporciona al aprendizaje mediante tareas logradas en el orden ascendente de
obstdculos. La mayor dificultad es el alto costo del equipo usado.

Aukas expositivas: Tiene la posiblidad de transmitir Informacién o un nimero
grande de personas al mismo tiempo. El instructor presenta la informacién a un grupo
pasivo de agentes pero pemite a los entrenados formular preguntas y solicitar
aclaraciones sobre algunos puntos no claros,

Peliculas, felevisién y diapositivas: La ventaja es que asoclen la informacién
vetbal a las Imagenes, lo cual les permite entender mas facimente el contenido. La
desventala es la ausencia de Interaccién entre el Instructor y los entrenados. Se
considera que es mejor esta que las aulas expositivas,

Discuslién en grupo: Es una reunién blen planeada y con productos especificos.
Y es usada cuando el objetivo es crear o modificar actitudes. La comunlcacién en dos
sentidos favorece una mayor motivacién de parte de los entrenados, capacitandolos
para vetificar no solo sus proplas Ideas sino también las de los demdas componentes del
grupo, El coordinador del grupo (Instructor), no debe presentar soluciones o respuestas,
sino proponer preguntas y crear condiciones para que los practicantes lleguen a ellas.

Estudio de casos: El entrenado reclbe por escrito un caso que describe un
problema organizacional, Debe estudiario ef solo y sugerir la mejor solucién, Ensegulda
se relne con los ofras enfidades qulenes reclblran el mismo caso para discutifo. Ef
principal objetivo de los estudios de casos es el de proporcionar a los parficipantes el
descubrimiento de los principlos subyacentes de los varios problemas estudiados.
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Dramatizacién: Los participontes asumen papeles y representan las personas
Inducidas en determinado caso. Tiene la ventaja de hacer posible al entrenado la
oportunidad de sentir la opinién, y los sentimientos de los ofros. Tiene como desventaja.
el Instructor necesita orentar anticipadamente a cada participante sobre el papel que
debe asumlr y estos necesitan aceptarlo como actividad legitima de entrenamlento,
algunos suelen supervisar, La dramatizacién afecta mas los aspectos emocionales de
un problema, mlentras que el estudio del caso queda en un plan apenas intelectual,

La simulacion in-basket: Es una técnica de IGpiz y papel reiativamente. Se da al
entrenado una serle de materlales escritos, con algunos detalles de la organizaclén de
un gerente al cual debe subslstir. Su tarea consiste en despachar y firnar documentos,
tomar declislonss, solicitar mayores informes, sin el auxilio de la secretaria o de cualquler
otro empleado de ia organtzaclon,

InstrucciSn progiamoda: Este método es distinto a los textos tradiclonales en
cuanto que no se penrvite a quien aprende que pase de un punto hasta que haya
asimllade la informaclon necesarla. La instrucelén programada es costosa, apropiada
para la capacltaclon como objetivos faciimente identificables y debido a su peca
aplicactén soclal probablemente de uso iimitado cuando uno de los objetivos de la
capacltacldn es facliftar la interacelon social.

Los principlos de aprendizale en que se basa el uso de la maquina de
ensenanza de ofras formas de Instrucclén programada incluyen:

Un reforzamlento inmediato de respuestas comrectas

Dlreccion a la fuente del material comecto cuando se comenten errores
Practicas con la capacidad o el conocimlento

Permite que quien se adlestra avance a su propio paso

Las técnicas de entrenamlento son usadas alsladaments o combinadas, segin
un programa y segin el objetivo especifico que se debe alcanzar.

En resumen las técnlcas de capacitacién que se uflizaban con mayor
frecuencla en las empresas, soni(19)

a)  Instrucclén en el puesto

b)  Platicas o instruccléon

c) Capacitacién de aprendices
d) Rotacldn de puestos

e) Orentacién y conferenclas

N Adiestramiento de aprendizaje
@  Adestramlento

h)  Estudio especial

D Estudio de casos

D Flmes

k)  Instruccién programada

€19) Wendell L. Frech, *Adminktracion de Persond, pog. 372,



funclonarios pueden adaptarse diversos métodas: ello depende del nivel general de
desarollo de los participantes y el tipo de actividad sobre la cual se pretenda adlestrar.

se pusden utlzar en forma independiente o combinados.

- Intemadosy aslstentes

m) Simulacién

n  Hercicios estructurados de grupos
o) Desempenar papeles

p) Capacitaclén de laboratorio

q) Television

N Capacitacldén de vestibulo

s) Comité junlor

2. METODOS
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Para ampllar conocimlentos y desamollar destreza en los empleados y

Los métodos de instruceién mdas comunes en la capacitacién de personal son
el informativo, el educativo, el expositivo o de conferencias y el de seminario(20). Estos

Su utilizacion esta

condiclonada a los objetivos que se pretenden obtener, en el desarrollo det programa.

a).

b).

c).

El método INFORMATVO: Es usado cuando se adiesta a una grupo
numeroso de empleados y funclionarios, o cuando se desea Instrulr ai
personal sobre la Implantacion de nuevos métodos, sistemas y
procedimientos de trabajo, o sobre cambios en la estructura organkzativa
de un depto, Esta modalidad se realiza por medio de una disertaclén lo
cual puede auxillarse con grabados, proyecciones cinematograficas.

El método EDUCATIVO: Es la orlentacién reciblda por el participante en el
trabajo bgjo la asesoria de un técnlco o instructor de bastos conocimientos
y experlenclas en el dreq en el cual se rechba el adlestramlento. Este
método exige un nimero reducido de participantes.

El método de CONFERENCIA O EXPOSIMVO: Es el mas generalizado uno de
los més eficaces, en este se pretende que el grupo de personas aporte sus
ideas con el fin de resolver de manera mancomunada, problemas
colectivas o indlviduales.

El método SEMINARIO: En este los parficipantes Intercambian sus ideas y
experiencias socbre el tema que se desarrolio, bajo la dreccldn de
Instrucciones  calificados. quienes Intervienen en las discusiones para
aclarar, expener o cormeglr conceplos.

(20) Alforso Sliceo A..* Capacitacién y Desandllo de Personal’, pégs. 72-109.
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3. OTROS METODOS Y MEDIOS

METODOS(21)

Mesa redonda o discusién

De laboratorio o préctica

De estudio difgido(proyecto o ensayo)
De preguntas y respuestas

Simposlos y congresos

MEDIOS(22)

Ayuda audiovisuales

Investigaciones documentales

Proyecciones cinematogréficas

llustraciones graficas y exposiclones en general
Boletines y publicaclones

(21) Raymundo Amate Guzmén, * Adminkstracion de Personal’, pég. 277
(22) Alforso Sliceo A., * Capacitacion y Desdmollo de Personal’, pags, 74-76.
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C. EJECUCION DEL ENTRENAMIENTO

Una vez establecldos los objetivos del entrenamiento en funclén de las

necesidades dlagnosticadas, (ya sea al nivel de la organlzacién, de los recursos
humanos o de las tareas y operaciones), con el programa ya elaborado y elegidos los
métodos y medios para su realizacléon, el siguiente paso es la ejecucién, lo cual significa
poner en practica el programa.

Para la elab i5n de los prog de ent lento es

Definicidn de los objetivos de entrenamiento

Establecimiento de criterlos de medida para evaluar ef entrenamiento
Desarrollo del contenldo def entrenamlento

Definicion de métodos y materales de entfrenamlento

Integraclén del programa de entrenamiento y de los entrenados

Para que el programa de entrenamiento, tenga mayores posibilidades de

ejecutarse con éxtlo, deberd ser especifico y contener ki informacidn que a

continuacién se sehala.
e  Enfoque de cada necesidad especifica
. Definlcidon ciara del objetivo del entrenamiento
s  Divislén del trabajo para desamollario en méddulos paquetes o ciclos
° Determinaclén del contenldo del enfrenamiento en cuanto a la cantidad y

calldad de la informaclén

Elecclon de los métodos de entrenamiento, segin la tecnologia disponible
Definlcion de los recursos necesarios para la Implementacidn  del
enfrenamiento como; ef tipo de entrenador o Instrumentos hecesarlos,
materiales, manuales.

Definicién de la poblaclénobjeto, o sea de la clientela que debe ser
enfrenada conslderdndose:

- NUmero de personas

- Disponibilidad de tiempo .

- Gradoe de habllidad, conocimientos y tipos de actividades
- Caracteristicas personales del comportamiento

Sitio donde deberd efectuarse el entrenamlento: en el cargo y aun en la
empresa o fuera de la empresa
Epoca o periodicldad del entrenamiento escoglendo el horaro mds

- oportuno, o la ocaslén mds propia

Cadlculo de Ia relaclén costo-beneficio del programa

Control y evaluacién de los resultados, para la verficacién de puntos
criticos que demanden djustes o modificaciones en el programa para
mejorar sus eficacia

la responsablidad por el entrenamlento slempre esta sltuado en la

administracién de linea, aungue pueda en algunas empresas ser funclén de staff,



55

Basicamente, el enfrenamiento es una responsabilidad de finea. Sin embargo,
en virtud de la naturaleza, técnica y senvicio de staff, son cominmente utiizados para
asistir a la administracién de linea, como se sefala en los sigulentes puntos:

LINEA 1 Toma declsiones (aprobaclén fiscal sobre todos los asuntos de
entrenamlento)

STAFF 1 Mide ol rendimlento (inforna a la administracién de linea sobre el
acompafiamiento)

LINEA 2 Determina las necesidades (descubrir los problemas y  vefifica las
mejoricis)

STAFF 2 Suministra informacién (particlpa en la determinaclén de necesidades)

LINEA 3 Asegura la asesoria (aslstiendo a la funclén de entrenamlento)

STAFF 3 De conocimiento técnico (viene a ser un verdadero especialista)

LINEA 4 Parlcipa  (foma parte en e planteamlento,  Instuccién  y

acompahomlento)

STAFF 4 Entrena a los entrenadores (foma los instructores calificados dentro de la
organizacién de linea) :

LNEA § Crea el amblente adecuado (haclendo los camblos necesarios ante los
cambilos de subordinados)

STAFF § Ensefia la unidad de instrucclén (ofrece especlalistas en Inshucclén

Individual o grupatl sl es necesario)

LINEA 6 Acompafia (coloca nuevos patrones de ejecuclén basados en los
conocimlentos adlclonales adqulddos por el entrenomlento)
STAFF &6 Ceordina (mantener las actividades de entrenamlento balanceadas a la
. satisfacelén de las necesidades de [os Individuos y de la organizaclon)
LINEA 7 Reviso las tendencias (delermina necesldades continuas  de
entrenamlento)
STAFF 7 Utiliza todos los recursos (ofrece auxilio extema cuando es necesario)

Para que, en ki ejecucién del entrenamiento se obtengan buenos resultados, s
recomendable considerar los sigulente factores:

a) La adecuacién del programa de enfrenamiento a las neceslidades de la
organizacién: El enfrenamiento debe ser la solucién a los problemas que
dleron origen a las necesidades diagnosticadas o percibidas.

b) Lacdlidad del materal de entrenamiento presentado: El material concreta
la instruccléon obletivandola debidamente y facliita la comprensién det
aprendizaje por la utlilzacidn de recursos audlovisuales, aumenta el
rendimlento y raclonaliza la tarea del instructor.

¢) Lacooperacion de los jefes y directivos de la emprasa: Es necesatlo contar
con el espiftu de cooperaclén del personal y con el apoyo de directivos.
Un director ejerce una influencla declsiva en la vida de un supervisor y, de
la misma forma este sobre cada empleado.
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D. EVALUACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN EL PROCESO.

La evaluacién de la capaciaclén, es el proceso que siive para obtener
Informacién que deseche o refroalimente al sisterna de capacitaclén y nomar la toma
de declsiones, con el propdsito de mejorario y de validar las técnicas en funclén de sus
resuttados.

La evaluaclén compara lo planeado. con los resultados obtenidos, a fin de
medir la eflclencla y eficacla del sistema. e Identfificar las causas que afectan su
comecto desarolio,

El propésito de la evaluacién, es proporcionar datos acerca del desempenio
pasado, presente y esperado, de manera que se puedan tomar las declsiones mas
apropladas. Significa la apreciacién del desempeho de los empleados. Es un proceso
continuo en el sentldo de que ocurre la mayor parte del ttempo.

La evaluacién del desempeiio potenclal de los empleados, ocurre por una serle
de razones Inciuyendo el desarmollo de los datos para tomar decisiones acerca de
saleccién, coneccldn, capacitacldn y desarollo, Incremento de pago. promociones,
transterencias, disciplina.

Se pueden presentar las evaluaciones sistematicas o formailzadas. Aunque
tamblén suele ocumlr constantemente una evaluacién Informat y sistemética.

El proceso de evaluacién no presenta gran problemna, como el decldir acerca
de la frecuencia de la evaluacién, acerca de los dispositivos y sistemas que se han de
ulilizar, la manera en que se han de utiiizar y en que se puede hacer una evaluaclén
constructiva,

La valdez de la capacitacién se ha cenhado en la diferencla, entre
desempaefio previo ala capacitacién y desemperio posterior a la capacitacién.

Al medlr ta validez de las pruebas, el problema més importante es encontrar
criterlos adecuados para medir los grados de desempefio. Las medidas de
productividad reflelan el desemperio real en el puesto con mas exactitud, slendo las
cdlificaciones de desempefio las segundas mejores.

Existen estudios que ha demostrado que la capacitacién da como resultado;
ahomo de materiales, incremento de producclién, menos accldentes, menor tiempo
para lograr los estandares de produccién, rotacién y ausentismos reducldos, evitar
despldos temporales por recesos o camblos tecnoléglicos, la capacltacién a personas
cuyos puestos habian desaparecido por avances tecnoldgicos o camblos en la
demanda de productos industriales o de consumo.

El factor més asoclade con la efectividad en el frabgjo de una persona
previomente desempleada y no capacitada, es el logro del apoyo por parte del
amblente organkzacional.  Las relaciones obrero-patronales tienen también un
Impacto en la copacitacién de el puesto, a tavés de un interés mutuo de
empleadores y sindicatos en Jos programas de aprendizaje v en las tasas de salarios
para quienes se adlestran,
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Los programas de capacltactén Intemos se necesttan dustar a las necesidades
camblantes de la fuerza de frabajo. Estos programas son; en gran med!da, resultados
del proceso de negociacién colectiva,



CAPITULO V

V. LA CAPACITACION COMO OBLIGACION O INVERSION.
A La capacitacién conskierada como obligacisn o Inversién,
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V. LA CAPACITACION COMO OBLIGACION O INVERSION

La productividad de las empresas de los paises del fercer mundo,
particularmente  pequenas y medianas, se encuentra disminulda v es de dudosa
calldad, ya que quiénes las diigen prestan nula atencidén a los aspectos de
productividad o eficlencia en el uso de |os Recursos Humanos y Fisicos disponibles.

Es muy comin encontfrar, que la mayoria de la empresas consideran como
objetive principal; obtener un méaximo de ganancias a corto plazo, sin preocuparse por
ver que su empresa sea compefitiva y productiva, capaz de exportar y tomar
rmercados Inftemacionales. con un comportamiento estable y con filiales en otras partes
del mundo, lo cual significaria tener un futuro con mayores perspectivas aunque fu
esto, a mediano o largo plazo., .

Es triste reconocer que en México existen empresas con caracteristicas simllares,
las cuales a muy corto plazo, se verdn en gran desventaja, ya que ia apertura de el
pals a un mercado intemaclonal, exige calldad, antes que cantidad. Por lo que se
vislumbra la crisis o desaparcién de dichas empresas, Ante esta situaclon los
empresarios perderan sus empresas, sin embargo conservaran la riqueza acumulada
hasta esos momentos, en cambio el trabajador, (capltal humano) sometido a politicas
salariales bajas, sdlo habré acumulade mas pobreza y en ese Instante, ademds, se
encontrara sin empleo.

Capital humano es el nombre que se le da a los Recursos Humanos (23). Hay
qulenes sostienen que la mano de obra no es una mercancia, ya que se encuentra
ligada a la naturaleza misma del ser humano, sin embargo. descartando la
Importancla de la politica de las palabras y conceptos intelectuales, sera dificil
camblar la Idiosincrasla de qulenes lo consideran una mercancia o un ariculo
comercial,

La Inversibn en capital humano se presenta cuando al Individuo se le
proporclona educacidn y entrenamlento, a través de las cuales se les crean
hablidades productivas. Aln sin conslderar los valores natos del individuo, la
distribuclén de habllidades en la optimlzacién de la estructura, s un paso necesario en
la toma raclonal de decislones, que lleve ala Inverslén en Capltal Humano (24).

Este capltal humano, necesarlamente debe ser estimulado en su valor, y a esto
se le llama, inversion en capital humano, lo cual puede presentarse con la educacién y
el entrenamiento, con la intenclén de que se puedan crear habllidades productivas.
Los aumentos en la hablidad. talentos y conocimlentos han demostrado ser
contribuyentes mayores en el crecimlento econémico.

(23) Lester C. Thurow, en su obra ‘Inversion en Capital Humano*, (sefiala a Gary S. Becker y Theodore Schuliz
como qulen considero alos Recursas Humanos como Capital Humano), péag. 12-13
(24) Lester C. Thurow, inversidn en Capital Hurnano', pdg. 27
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Como la educaclén y el enfrenamiento siven a ofros propésitos aparte de
crear hablidades productivas, no todos sus costos se pueden aplicar a incrementar
esas habliidades, sin embargo, el aumento de habilldades productivas es seguramente
una de las principales funciones.

Los economlistas tanto del siglo XiX como del siglo XX, tratan a la mano de cbra
como una mercancia homogénea. El economista Adam Smith (25). defendia la
sltuaclén de que; sdlo las maquinas podian aumentar la producceidn del mercado®,
alin asi, ayudo a incrementar la educacién pblica para que la gente pudiera disfrutar
de los beneficlos, perteneciendo a un grupo de cludadanos mds alertas y con mds
confianza en si mismos’, por lo que resume:

*El producte anua! del frabgjo de cualquier naclén puede aumentar en su valor
acrecentando ya seq, el nimero de sus frabgjadores productivos o las fuerzas productivas de
esos frabajadores, Es evidente que el nimero de trabajadores productivos no puede ser
acrecentado sino a consecuencla ya sea del aumento y mejoramiento de las maquinas e
Instrumentos que faciiiten a reduclr el trabajo, o de una divisién y distibuclén mas aproplada del
empleo. En cualquler caso, casl slempre se requlere un capital adiclonal(®).

Frledrch Ust, contempordneo de Adam Smith reconoce la Importancia de ef capital
humano y sefiala:(26)

‘Los enrores y contradlcclones de la escuela prevaleclente a la que nos hemos referido,
pueden coiregise faciimente parfisndo del punto de vista de la teoria de las Fuerzas
Productivas, Clertamente son productivos aquellos que crian puercos o elaboran pildoras, pero
fos profesores de jSvenes y de adultos vituosos, misicos, médicos, Jueces y administradores, son
fuerzas productivas ulteriores, han contribuldo de diferentes maneras; a que las generaclones
futuras se corwlertan en productoras, impulsando e cardcter religloso y moral de Ia presente
generacion, habllitando y ensalzando los poderes de la mente humana, preseivando la fuerza
productiva de sus paclentes, ofros restifuyendo los derechos humancs y la seguridad de justicla,
constituyendo y proteglendo la seguridad publica, offos por su parte y por el placer que
ocasiona educar al horbre lo mejor posible, para que produzcan valores de camblo® (**).

Segin puede encontrarse en la histola de la economia: el capital humano no
desempefiaba un papel importante nl en ia practica ni en la teotia. Por lo que se
deberia de dedlcar, mayor esfuerzo en la labor de convencimlento, para la toma de
decislén, de invertir en capital humano.

Dada la gran cantidad de Recursos de la Socledad, Invertidas en la producclén
de capital, debe encontrarse un método de andlisls, que promueva una buena torna
de declsiones en esta drea (Inversidn en capital Humano). Sin embargo los recursos
econdmicos disponibles para la inversién humana son limitados ya que, no se valora la
Importancia de contar con mano de obra (capital humano) capacitada y dejar de
conslderar el frabajo, como un arficulo homogéneo establecido, sino como aquel que
puze ser ampliado y mejorado, que nos permita un crecimiento econdmico
constante. :

(") Adam Smith defendia la siftuacién de que séio las maquinas filcas podian conduck ol aumento de
produccion, porlo que resume:

(**) Friedrich List confernporGnec de Adam Smith reconoce la importoncia de el Capital Humano y senala:
(25) Adam Smith, The Wedith of Nations, Vol il (Edimburgo; A. Strahan and T. Cadedl, 1819), pag. 102

(12]66) Friedrch List, The Nationd System of Polifical Economy”, (Londres: Longmans, Green y Co., 1922), pég.
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El Capital Humano se encuentra formado por habllidades y conocimientos que
se adquieren en base a la educacién y enfrenamlento tanto formales como Informales:
dicho conocimlento nos lleva a tener conocimientos y familiardad con clerto tipo de
trabajos, lo que hos conduce a una productividad més elevada. Este conjunto de
tactores que forman al capital humano de un hombre, debe adquiise o agrandarse o
través de la Inversidn en el capital humano. De ahi la Importancla de invertir en capital
humano.,

Por lo general, los economistas cuentan con mercados para determinar un
valor a las diferentes mercancias, Ya que la tlerra y el capiltal fisico se compran y se
venden, y los preclos del mercado se usan para medir su valor (27). Estos valores
similares de mercado no son aplicables al trabgjo. ya que no existe un método directo
para medir el preclo o la cantidad de capacidad productiva humana. En el caso del
recurso humano, esté vende sus serviclos por periodos iimitados, y no puede venderse
asi mismo.

El crecimlento econdmico puede conducir a desequliibrios y varlaciones en el
precio del capital humano, Conforme se presanta el crecimlento, camblan las
demandas de un activo de diferentes categorias de capital humana. St las decisiones
de Inversién o movilidad quedan atrds de los cambios en la demanda, pedran variar
los preclos del capital humano, los cuales son Inferlores a los niveles de equilibrio en una
categoria y supetlores en ofra y asi se promueve mdas rapldo la moviidad y la
reestructuracion de las declsiones de inversién.

Cominmente, los economistas, se han Interesado en la relaclén entre el
enfrenamlento y las capacidades de cobtener un salario determinado, mientras los
" educadores se han Interesado en produclr educaclén y entrenamiento. Sin embargo
en el esfuerzo por eliminar la pobreza, tal divisién se esta romplendo. Los profesores se
estan Interesando en el vinculo que hay entre la educacién y los ingresos; los
economistas, por su parte, le prestan interés a la produccién de educaclén. Desde ef
punto de vista del capltal humano, la mayor parte del trabajo en las funciones de
producelén de la educacion es inadecuado.

Sl se mantienen constantes los niveles de entrenamlento mientras que se
observen las retribuciones a la educaclén, se asegura un crecimlento progresivo en
aspectos como buen amblente de trabgjo, calidad, productividad y bienes mutuos
entre los factores de producclén (capltal y frabajo).

A medida que aumenta la educaclén disminuyen los costos de entrenamlento.
Cada trabagjo requlere de clertos conocimlentos, pero tal conocimlentos no se
adgquleren en la educacién formal, por fo que sin un entrenamiento el trabgjo resulta
ser de poco valor. §i la educacién y entrenamlento son complementarios, los
beneficlos obtenldos de ambos, serén mucho mayores.

La educacién pueds ser una inversidn provechosa con el entrenamlento, pero

tal vez no sin él. Al mismo tlempo el aumenio de entrenamiento, podra tener una
pequeiia retribucion de salarlo sl ya se posee preparactdn formal,

(27) Lester C. Thurow, * Invensién en Capitol Humono', pdg. 27
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Es Importante conslderar sin embargo. que las empresas han delado de invertir
en los trabajadores debido al Hempo tan limitado en que ponen en préctica sus
conoclmientos. Ya que es otro patrén el que cominmente disfruta de los beneficlos del
entrenamlento, Ademas las habllidades y el conocimlento adquirido durante los
primeros aios llegan a ser obsoletos e inaplicables.

Cuando se toma en cuenta la declsién de Invertir en Capital Humano, no se
debe considerar sélo como un contribuyente al crecimiento econémico a través del
Incremento de la verdadera calldad del trabalo disponible para usos productives, sino
que existen ofros motives que pueden ser considerados al adqulir el capltal humano.
por ejemplo: ef mostrar mas interés, en la calidad de vida del trabajador.

Las empresas ocupan Individuos con amplias capacidades, y cuyo capltal
humano es dificil de rentar en el mercado ds trabglo. Este tipo de capital humano se
adqulere a través del entrenamiento en el frabdje, asi como la practica vy la
experiencia,

Debido a las impertecciones del mercado, el inversionista halla més barato dar
entrenamiento que encontrar individuos con habilidades y conocimientos necesarios,

Las empresas encuentran provechoso aumentar el capital humano de sus
fuerzas pues a mayor capltal humano, mayor rendimiento y producclén. Cuando la
productividad de un trabgjador con entrenamlento, se eleva, empleza Ia
compaetencla por sus serviclos.

En este momento la probabllidad de que un empleado abandone el trabajo,
de la empresa en donde obtuvo la capacltacién, las Inversiones pueden no ser de
provecho para la smpresa, pero sl para el individuo y la socledad. Conslderando que
el trabajador ileva su capital humano con el a su sigulente trabgjo. Como resultado
una Inverslén pueds ser (il para el Individuo e Inltil para la empresa,

En el mercado de trabdjo se incrementa la demanda del trabajo con
capacltacién. Las empresas se verdn forzadas a dar entfrenamiento, ain cuando del
mercado extemo puedan consegulr trabajadores entrenados. :

Sin embargo las empresas deben interiorizar el problema del entrenamiento del
trabajo, en lugar de dejdrselo al mercado extemo. ‘Los trabaladores capacitados
deben formarse o crearse, no simplemente contratarse’.

Los economistas tienen consideracidon especial al capltal humano, por
representar dos papeles importantes para la economia; primero como consumidor de
blenes y senviclos y segundo, como productor de los mismos.

Asi mismo los econemistas utlizan el postulado, de la maximizacién de utildades
cuando analizan la inversion en capital humano. Los Individuos Invierten en capltal
humano para lograr una maximizacion de utilidades, Sin embargo. en su papel de
preductor y consumidor debe ser visto ne como maximizador de ingresos monetarios,
slno mas bien como maximizador de su utilidad.

Para un andllsls econdmico de las decislonas de Inversidn del capital humano es
faclt caer en la maximizacién de Ingresos. Aunque esto no deberia de ser lo comecto,
pero précticamente es el Unico método para llegar a respuestas acertadas y
definitivas. Cada individuo debera recordar que la maximizacién de ingresos forma
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sblo una parte del problema de la Inverslén raclonal en el capital humano, no es lo
adecuado basarse simplemente en criterios de maximizaclén de utlidades, aunque los
Ingresos sean clertamente un factor muy importante que deba conslderarse.

Un trabajador puede reciblr beneficlos positivos o negativos en el proceso de
utilzar su capltal humano, ya que a el mismo, le puede agradar o no su proplo frabdjo,
como consumidor. Asi mismo su status en la comunidad se encuentra parclalmente
determinado por sus actividades productivas, puede verse forade a soportar

-amblentes o cercanias desagradables mlentras se encuentra en su trabajo. Pero estos
aspectos negativos pueden ser abatldos por los bensficlos a través del salado y los
conocimientos adquiridos.

Las habilidades del capital humano son necesarlas para producir blenes y
servios. Sin embargo nunca son evaluados en el mercado, y por lo tanto, son dificlles
de evaluar por qulenes no se encuentran famliarizados con el mercado. B
inversionista de capital humano es mds blen un maximizador de utilidades y no de
Ingresos.

El capital humano requlere como todos los recursos, de gastos de
mantenimlento para que pemanszcan en funclonamiento y actualizados, para poder
estar a la altura de la competencia. Estos costos de mantenimiento del caplital
humano, deben restarse de los ingresos o inclulrse en los costos de adqulsicién antes de
la capitalizacion,

Desafortunadaments desde el punto de vista del andlisls econdmlico, los
mismos costos de mantenimliento que son necesarios para la produccién lo san
también para la inversién,

Sin embargo, se plantea la duda ¢Son parte de los costos de produccién de
blenes y servicios, la inversidn en el capital humana? -

E! consumo, la producclén y la inversién son productos unidos de las actividades
humanas de mantenimiento. No hay manera de colocar estos costos de
mantenimiento entre activos diferentes debldo a que son productos unidos de los
costos de mantenimlento. El capltal humano tiene caracteristicas de un recurso que
van en aumento, asi mlsmo como un recurso natural,

Los Inversiones de capltal humane son elevadas, esto es especiaimente
aplicables a las grandes Inversiones en habillldades ocupaclonales. Sin embargo es
Importante sefalar en el capltal humano flene un perodo de inversidn de 12-20 afios,
en educacién formal y entrenamlento antes de que empiecen a generar Ingresos.

Este periodo largo de inversién hace que la planeacién sea dificl y amesgada
puesto que nadle estd seguro de cdmo resultard totdl el final del periodo de Inversién,

El tlempo de cada indlividuo es un elemento importante para los costos de
adquislcién de capital humano, el valor que asigne a su proplo tiempo tendré
Infiuencla sobre el beneficio de cualquler decisién de Inversisn,

El capital humano no es un activo negoclables solamente pueden comprarse
sus serviclos o proporclones particulares de conecimientos especificos, El capltal
Pur?:no no puede divorclarse de su poseedor: per lo consigulente es un activo no
iquido.
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Conslderando el mundo tan Inclerto y amlesgando, sl se presenta una
emergencla el activo pueds ser vendido, sin embargo el capltal humano no es fiquido,
por o que no puede senir como valla contra los desgos e Incertidumbres, En
consecuencia tendrd un valor mdas bajo que el de una parte Igualmente productiva
como es el capital fisico, Desde un punto de vista de la productividad, habré como
resultade una Inverslén muy baja en el capital humano una muy elevada en el fisico.

A medlida que se ignoran las peculkaridades del capltal humano, se reduce la
utiidad del concepto, Se convierte en una medida cada vez menos adecuada de
capacldades productivas de frabajo debido a que se Ignora parte de la futura fuente
de blenes y serviclos produclda por el trabajo.

Para concluir, el andlisls de la Inversién de capital humano seré cada vez mas
Importante, por lo que el principal problema desde el punto de vista soclal y
econdmico serd el de como invertr sabka y eflcczmente en seres humanos.



CAPITULO VI

Vi. CASO PRACTICO. Modelo de un sisk de Hackon para obf una mayor

productividad, en una unidad docente de unh nivel basico (primaria) a un nivel medio
(secundaria).

A). Identificacién del problema

B). Justticacién

C), Objelivos de la investigacién

D). HipStesis

E). Definicién de la poblacién objetive

p. Variables

G). Proceso de captacién de ja informacidén

H.
D.

Infetpretacién de los resultados obfenidos

Andlisis de los resuttados oblenidos
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VI. CASO PRACITICO

A IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Como ya se ha seficdlado en el desarrollo def tema, la Capacitacién en su
contexto méas amplio ha sido considerada como una obligacién, méas que como una
inversidn. Esto es debldo a la escasa preccupacidon de la socledad en general de
contar con mano de obra callficada, lo cual da como resultado profesionistas
mediocres y por ende una socledad conformista.

La mayoria de la empresas mexicanas, ya sea medianas o pequerias, viven un
estancamiento en su desarrollo y crecimlento; por lo que cuentan con bajos indices de
productividad y eficlencla, tenlendo esto una repercusién en la economia del pais y en
los niveles de vida del trabgjador.

El desinterés en materia de capacitaclén y adiestramlento, por parte de los
empresanios mexicanos, va desde el desconocer la forma de efecutarias a tratar solo
de cubrir una obligacion legal, dejando a un lado el aspecto moral de cumplir con e!

personal.

B. JUSTIFICACION

Considero que s una erganizacién desea ser competitiva, funclonal y duradera,
deberd tener una estructura blen consolldada, con base en la capacitacién de sus
recursos humanos, ya que al contar con personal altamente callficado se tendra la
oportunldad de alcanzar con menor dificultad las metas, que de acuerdo a las
estrateglas de accién se planteen. Serviiia de poco contar con una gran inversién, un
gran equipo y excelentes instalaciones; sl los empresarios, y trabajadores no estan
plenamente capacitados para utifizarlos con eficlencla. Esta sihuaclon se presenta en la
mayoria de las empresas, principalmente en las que son pequeiias y medianas.

La copacitacion puede ser de gran beneficio para los empresartos, siempre y
cuando lo redlicen adecuadamente y estén consientes de su Importancia, slgulendo
los objetivos de la misma y no consideréndola como una imposicidn mas por parte del
Estado, sino como una posible solucién a sus problemas de produccién.

Un punto cuestionable sobre el origen de las deficiencias en la preparacién de
todo tipo de trabajador puede estar en la educacldén que cada individuo obliene en
las primeras experlenclas con el conocimlento, o de ahi dervar st tiene otros
fundamentos. Razén por lo cudal, la preparacién de los profesionales de la educacién,
es un tema Interesante para analizar, Tema que quizés nos permita conocer cual es la
preparaclén que tendran nuestras futuras generaciones,
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[ OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

. Contar con recursos humanos capacitados en todos los niveles.

Obijetivo Particular

. Conocer el nivel de preparacidn de los profesores de las instituciones Educativas a
nivel baslco y nivel medio.

D. HIPOTESIS

La reallzacidn de este trabdgjo es con la finalldad de que aporte nuevas ideas
con relaclén al tema, por lo que presento las sigulentes hipétesis:

Hipétesis Genaral

. La mayotia de la empresas pequeias y medianas, al no contar con capacitacion
y adlestramiento para todo su personal, provoca la obtenclén de bajos indices de
productividad y eficiencla, y por lo tanto a un estancamlento en su crecimlento y
desarrollo, repercutiendo en la economia del pais y el los niveles de vida de la
poblacién.

Hipétesis Particular

. Capacltar a los Individuos que Imparten la ensefvanza puede ser una altemativa a
segulr para lograr un mejor nivel de vida de los individuos que conforman nuestra
sociedad, en combinacién con la obtencldn de niveles de productividad altos.

E. DEFINICION DE LA POBLACION OBJETIVO

La Investigacién a desarollar pretende conocer, cudl es la situaclén actual de
las Instlituciones educativas en las escuelas particulares en la zena norte del Edo. de
Méxlco, considerando Cuautitian lzealll especificamente, por consideraro un Municlplo
disefiado bajo una estructura blen definida, en donde se puede notar que su propdsito
de autosuficiencia y prosperidad se ha reallzado. La Idea princlpal es conocer el nivel
de preparacién que tienen los profesores de dichas escuslas, con lo cual se podria
determinar sl salisfacen las necesidades que tiene la poblacién de estudiantes y la
socledad. tanto de la zona como de todo sitio donde pudleran estos desanollarse
como profeslonistas mas adelante. .
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‘Bl tamaio de la muestra se deteminara de acuerdo a la sigulente formula:

nf = n + n
1 N

nf=  Tamafio de la muesira deseada
n= Tamario deseado de la muestra
= Tamado de la poblacion

nf = 10 +. 10 = 10.3125
1 32

nf = 10

Ei tamaiio de la muestra para efectos de esta Investigaclén, serd de 10 escuelas
particulares comprendidas en Cuautitian kzcall, Cuyo tlempo estimado es de un dia
por cada cuestionario.

F. VARIABLES

Variabie independiente
Un sistema de capacitaclén establecldo en el programa de las escuelas

particulares, con la finalldad de alcarzar mejores niveles de preparacién del
profesorado.

Varkable dependiente
. Recursos Humanos con Inlclativa
. Implementaclon de programas de capacitaclon.
. Nivel de estudio de los directivos acorde con las expectativas que se planteen,

G.  PROCESO DE CAPTACION DE LA INFORMACION

Realizacién de la entravista )

La entrevista se reallzd con el fin de obtener la Informacldn por parte de los
directivos de las escuelas pimarlas y secundaras, a qulenes se consideraron ias
personas mas apropladas para el llenado de el cuestlonaro aplicado en la presente
Investigaclén.

Disefo del cuestionario

El cuestionario fue disehado atendlendo las necesidades del objetivo de
estudlo, de tal manera que sea factible la cuantificaclén de los respuestas,

El fipo de preguntas que se aplicaron fueron:

. Ablertas (*)

() Se tratara de ser lo més objetivo pasible, ya que la interpretacion a respuestas ablertas lera prestane
ano encontror una cuantificacion real, Pt P
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CUESTIONARIO

DATOS DE IDENTIFICACION
Denominaclén o Razén Sociak

Nombre de quién proporciona la Informacién:

Puesto def informante:

L ¢{Se maneja en esta escuela alguna polfitica en la cual se sefale que en
determinados periodos de tliempo se proporcione capacitacion a sus profesores en las
areas como: diddactica, pslcologia, pedagogia, soclologia, ete,?

2, ¢Existe rotaclén de personal en esta escuela? ¢Por qué?

3 La rotaclén o camblo de personal docente durante el ciclo escolar Implica un
descontrol en el nifio, ya que los métodos de ensefianza difieren de un profesor a otro.
Ademas es importante conslderar que se estaria romplendo el *afecto y carifto” que se
establece en la relacién profesor-alumno. Considerando esto ¢Porqué se presenta la
ya conoclda, rotaclén de personal en las escuetas particulares? (que es este caso nos
interesa)

4. ¢Se encueniran actualizados los programas y planes de estudio que se
Imparten en esta escuela o Institucién? SI__ NO ___ ¢ Por qué?

5. LSe les proporclona la adecuada motivacién c| sus profesores para que puedan
Impartir satistactodamente sus clases? :
SI___NO.__ ¢Qué tipo de motivacién?
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6. 2Considera usted que la preparacién de los profesores se ve reflejada en los
resultados satlsfactorios o no de los nitos?
Si___NO__. ¢Porqué?

7. La Ley Federal del trabajo seficla en su articulo 153, que todo trabajador tiene
el derecho a que su pohdn le proporclone capacitaclén y adiestramlento., ¢Se
considera estanorma, en esta escuela? Sl ____NO __ ¢Por qué?

8. (Corsldera que es necesaro, proporcionar capacitacion a docentes y
directivos, para mejorar la ensefiarza-aprendizaje?

Q. St consideramos que la respuesta a la pregunta 8 es Si. ¢Existe otro tipo de
preparacién de los profesores para hacer sentir al alumno que es mismbyo de un todo,
estimutandolo para la soclalizaclén con sus comparieros, con la pretensién de que el
nifyo sea mas integral?

10. Cuando se revisan los objefivos del planteamiento didéctico para aumentar ia
eficlencla de la ensefianza, ¢Cudles son las hesramientas con las que cuentan, para
llegar a 6ptimos resuttados?

n "¢Cudl es of perfil que debe cubrlr un docente para corsiderarse como buen
profesor? . ’ : ’
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12, El gran desequllibio que existe entre la remuneracion sdlarfal y el poder
adquisitivo del Individuo, marea la pauta para determinar que, pocos son aquellos,
que pueden cubrir una cuota "considerable® para la educaclén de sus hljos. Por lo que
se hace presente el desacuerdo con la descriminacion que existe en el campo de
trabgjo para egresados de escuelas Plbllcas, Usted que forma parte de un equipo de
trabajo que tiene relacién con la Secretaria de Educaclén Pablica, ¢Sabe usted sf la
SEP cuenta actualmente con algln proyecto para las nuevas y presentes generaclones
que no pueden cubrir el costo de una escuela particular?

13. LCudl cree usted que es la principal razén que orginé la creaclén de escuelas
particulares?

4. ¢Cree usted que, con la creaclén de escuelas particulares . la socledad
obtenga algin beneficlo?
Sl_.__.NO ___4Cudly por qué?

15, Cada asplrante de esta escuela g,Debe cubrir ol perfil sefialado anterlormente;
o también tiene que ser examlnado préﬂcamente, para su aceptacién?

: ~ Fima .o . ’ Sello

ESTA 7RSS @ BRME
SALIR B LA NELISTECK
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Tratamiento de los datos

Después de aplicar y obtener los cuestionarios contestados, se procedié a
concentrar los datos con objeto de obtener mediante relaclones porcentuales bases
para la sustentacién o desaprobacion de las hipotesis,

En funcién de las escuelas encuestadas, los resultados anojados se expresan de
la sigulente manera:

Escuelas Cuestlonarios
vistadas resueltos sellados
10 i 10

Para el cdlculo del porcentaje se tomard como base el total del cuestionario
que fue de 10, (100 %)

H. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Grafica No. 1: Esta graflca muestra los perlodos en que se imparte la capacitacién; el
50% de las escuelas cuentan con capacitacién periédica, un 20% con cursos de
actualizaclén que imparte la SEP, otro 20% sdlo platicas at inlclo de curso, el Gltimo 10%
se abstuvo de contestar,

Gréfica No. 2: Esta gréfica muestra que tan frecuente se presenta la rotacién de
personal en las escuelas; ef 20% sefiala que segin los Interés personales de los
profesores, el 60% dice no tener rotaclén de personal, un 10% sdlo en cada ciclo
escolary el 10% evadlé la respuesta.

Grafica No. 3: Esta grafica muestra cuales son las causas de la rotacidn de personal; un
30% sefalan que no existe la rotaclén de personal, ofro 30% que es por Ineptitud del
profesor, el 20% segln los intereses personales y el 20% prefild no dar respuesta.

Grafica No. 4: Esta grafica muestra cuales son los periodos en que se actualizan los
planes de estudio; un 40% de acuerdo a las necesidades para estar a fa vanguardia, el
otro 40% cada afo, segin los programas de la SEP, un 10% dice que se modemizan de
acuerdo al avance de los alumnos y el otro 10% tan solo dice que Sk

Grafica No. 5. Esta grafica muestra en que forma se proporciona la motivacidn: un 10
% dice tan sélo que S, un 40% que si a fravés de prestaclones, un 10% dice que no por
falta de presupuesto, otro 10% que a través de reconocimientos(diplomas), un 20% con
platicas de superaclién personal, y un 10% apoydandolos en reas dificlles.

Grdafica No. 6: Esta grafica muestra que tan determinante es la preparacién de los
profesores para obtener buenos resultados por parte de los alumnos; un 10% no es
necesaria por que exlste mucha diversidad de los alumnos, un 10% tan sélo dice I, un
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10% que no por falta de pedagogia en los profesores, un 60% sl, la prepa_raclén es
Importante, un 10% dice que es determinante sélo cuando tienen la pedagogia.

Gréfica No. 7: Esta gréfica muestra la consideracién que se tiene al aspecto legal de la
capacitacién y adiestramlento; un 50% tan sélo dice que Sl, un 40% que sl por que es
necesario, un 10% que NO,

Grafica No. 8: Esta gréfica muestra si la capacitacién a docentes y directivos, mejora
la ensenanza aprendizale, segin Julclo de los directivos entrevistados: un 50% sefalo
que Sl, el 20% que era necesarlo y el 30% que sl por actualzacién.

Grafica No. 9; Esta grafica muestra, que preparaclén adiclonal tlenen los profesores,
para obtener una optima socidlizaclén entre sus alumnos: un 20% no cuenta con
preparacién, un 10% Integridad y preparaclén, 30% desamollo humano, 20%
autoestima(psicologia), 10% a través de piéticas y el 10% relaclones humancas.

Grafica No. 10: Esta gréfica muestra, cuales son las hemamilentas de trabaljo con (as
que cuentan los profesores, para Incrementar la calldad de la educaclén: 10% cartas
descriptivas de plan de clase, 10% disefios cumiculares y exdmenes, 10% jerarquizaclén
y la Investigacién, 20% buena planeacién y buena preparacién, 10% sistema de
ensefianza significativo, 10% llbros, enclclopedias, video, TV y salldas pedagbglcas, 10%
plan anual, semanario y diarlo y por dltimo un 20% mantuvo una respuesta evasiva.

Grafica No. 11: Esta grafica musestra cual es el perfit adecuado que debe cubrr un
profesor; 20% formacién profeslonal, investigacion, planeacién, 40% profesor por
vocacibn, buen nivel académico e Integridad, 30% preparacién profesional, dinGmico
y dedicaclén, responsable, humano, comprensivo, honesto, 10% que sean
profeslonales aungue no sean profeslonistas.

Grafica No. 12: Esta grafica muestra, en que forma apoyan los escuelas particulares y
la SEP a los niflos de escasos recursos; 30% NO, 10% se realizan proyectos, que no pasan
a ser reales, 20% con becas minimas, 10% la SEP contribuye mejorando la educacion,
10% respuesta evasiva, 10% se desconoce el tema.

Grafica No. 13: Esta grafica muestra, la razén por la que se originaron las escuelas
particulares: 30% la demanda es mayor que la oferta, 50% para elevar la calldad de a
educaclén, 10% la libertad de prestar un servicio y ofrecer altemativas distintas, 10% la
decreclente calldad de la educaciédn oficlal.

Grafica No. 14: Esta grafica muestra, cuales son los beneficlos que se obtlenen con la
existencias de escuelas particulares; 10% una formaclén de profeslonistas més ablerta e
Integral, 20% un apoyo al goblemo en la falta de escuslas piblicas, 40% mejor
preparaclén académica, técnica y practica, 20% generar la competencla para asi
mejorar el nivel de vida de la comunidad, 10% no conformamos con los actuales
planes de estudlo.

Gréflca No. 186: Esta grafica muestra, que requisitos deben cubiir los profesores para
Ingresar a la plantilia de profesores de una escuela particular; 50% no se entend!d la
pregunta y se respondieron cosas que no eran, 20% es suficlente con el perfil, 20% debe
ser examinado practicamente, 10% se le evalua su discipling,

Una vez Interpretada fa informacion de los cuestionarlos, se Incluyen algunos de ellos a
continuacién,
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CUESTIONARIO

DATOS DE IDENTIFICACION
e a al: ) _
Denominacién o Razon Social Centio Fruibr Ticold S
Nombre de quien proporcnona la mformacnon
P05 Jusds (Gonzdils Solbrzero
Puesto del Informante:
rectbr _de  Frimorio

1. ¢ Se maneja en esta escuela alguna politica en la cual se sefale que en
determinados periodos de tiempo se proporcicne capacitacion a sus profesores’
en las dreas como: didactica, psicologia, pediatria. pedagogia, socuolog|a etc?,

¢Cual?__ o poc; boierr an  ps_sreas de: PSIM e/y )
hea ot 7 S 'S
2. ¢Existe rotacion de personal en esta escuela? ;Por qué?

Sy (Seqor _necesrdlacles e/ prrsrel

3. La rotacion o cambio de personal docente durante el ciclo escolar implica
un descontrol en el nifo, ya que los métodos de ensefianza difieren de un
profesor a otro. Ademds es importante considerar que se estaria rompiendo el
“afecto y carifio" que se establece en la relacion profesor-alumno
Considerando esto ¢ Porqué se presenta la ya conocida rotacion de personal en
las escuelas pamculares? (que en este caso nos interesa)

L b iy o s _easos oy gure, gés crr b grechicw

2 e s ps o Feasr .

4. ¢Se encuentran actualizados los programas y planes de estudio que se
lmpanen en esta escuela o lnstllucnf)n? Si_xX No___ ¢Por que7

7 R T A A T T
5. ¢Se les proporciona la adecuada rmotivacion a sus profesores para que -
puedan |mparur satisfactoriamente sus clases” i

Si No___ . Qué tipo de motivacion? R
L ibatve,. g_:_gggaa__gﬂ His dreas il

arles.




8, ¢+ Considera usted que la preparacién de los profesores se ve reflejada en
los resultados satisfactorios o no de los niios?
Si No, ¢Por qué? ,
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7. La Ley Federal del Trabajo sefiala en su articulo 153, que todo trabajador

tiene ol derecho a que su patrén le proporcione capacitacién y adiestramiento,

2Se considera esta norma, en esta escuela? Si_X  No____ ¢Porqué?
Eyrshe 4 pgermsiotryd  ofishon A Qe et

8. ¢{Considera que es necesario, proporcionar capacitacién a docentes y
directivos, para mejorar la enseflanza-aprendizaje?
Y. < y: p bl

fad, 224

9. Si consideramos que ia regpuesta a la pregunta 8 es Si, ¢ Existe otro tipo

de preparacion de los profesores para hacer sentir al alumno que es miembro

de un todo, estimulandolo para la socializacién con sus compareros, con la

prelgnslén de que el niflo sea mas imegrgl?
Vi 12) 78N/ 4 3

10. Cuando se revisan los objetivos del planteamiento diddctico para
aumentar la eficiencia de la ensefianza, ¢(Cuales son las herramientas con las
que cuentan, para llegar a optimos resultados?

s Ses / blrse, fovomgtos  de it~

3
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11, ¢Cudl es el perfil que debe cubrir un docente para considerarse como
buen profeson?
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12.  El gran desequilibrio que exista entre la remuneracion salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar quo, pocos son
aquelios, que pueden cubrir una cuota “"considerable” para la educacién de sus
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con fa descriminacién que
existe en e} campo de trabajo para egresados de escuselas Publices, Lsted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacién con la Secretaria de
Educacién Pablica, ¢Sabe usted si fa SEP cuenta actualmente con algun
proyecto para las nuevas y prasentes generaciones que no pueden cubrir el
costo de una escuela particular?

13. ¢ Cudl cree usted que es la principal razén que origind la creacién de
escuelas particulares?
Ze o 95 ess

14. ¢ Cree usted que, con la creacién de escuelas particulares, la sociedad
obtenga algin beneficio?

Si ¢ Cudl y por qué?
;2ﬁZ4@M@2@L4&L4&&%ﬂQ%ﬁ&~Qﬁ 2bi=is e i

PyeIA
* - N
15. Cada aspirante de esta escuela, ¢Debe cubrir el perfil sefalado
-anteriormente, o también tiene que ser examinado practicamente, para su
acegtacién?
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12.  El gran desequilibrio que existe entre la remuneracién salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos 8an
aquelios, que pueden cubrir una cuota "considerable” para la educacién de sus
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerda con la descriminacién que
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Publicas. Usted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacién con fa Secretaria de
Educacién Piblica, ¢Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con aigin
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el
costo de una escuela particular?
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13.  ;Cudl cree usted que es la principal razén que originé la creacién de
escuslas particulares? ) - -
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14. ¢ Cree usted que, con la creacidon de escuelas particulares, la sociedad
obtenga algun beneficio?
Si No ¢Cudl y por,qué?
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15. Cada aspirante de esta escuela, ;Debe cubrir el perfil sefialado
anteriormente, o también tiene que ser examinado practicamente, para su
aceptacion? .
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12.  El gran desequilibrio que existe entre la remuneracion salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son
aquellos, que pueden cubrir una cuota "considerable” para la educacién de sus
hijos. Por lo que se hace presente el desacusrdo con la descriminacion que
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Pablicas. Usted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacién con la Secretaria de
Educacion Plblica, ¢Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algin
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el

costo de una escuela particular? .
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13. ¢ Cual cree usted que es la principal razén que origind la creacién de

escuelas particulares? -
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14.,‘—20 ‘ee usted que, con la creacién de escuelas particulares, la sociedad
obtenga algun beneficio?

Si_Y¥Y No ¢ Cudly por qué? . .
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16. Cada aspirante de esta escuela, ¢Debe cubrir el perfil sefalado
anteriormente, o también. tiene que ser examinado précticamente, para su
aceptacion?




12.  El gran desequilibrio que existe entre 1a remuneracion salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son
aquellos, que pueden cubrir una cuota “considerable” para la educacién de sus
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con la descriminacion que
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Publicas. Usted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacion con la Secretaria de
Educacion Publica, ¢Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algin
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el
costo de t‘:’ncao escuela particular?
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13. ¢ Cudl cree usted que es la principal razén que origind la creacién de

escuelas particulares? ,

14. ¢ Cree usted que, con la creacién de escuelas particulares, la sociedad
obtenga algun beneficio?
Si_v"_No ¢Cualy por qué?
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15. Cada aspirante de esta escuela, ¢Debe cubrir el perfil sefalado
anteriormente, o también tiene que ser examinado practicamente, para su
aceptacién?
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12. £l gran desequilibrio que existe entre la remuneracion salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son
&aquelios, que pueden cubrir una cuota "considerable” para la educacién de sus
hijos. Por lo que se hace presente el desacuerdo con fa descriminacién que
existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Publicas. Usted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacién con la Secretaria de
Educacién Pablica, ¢Sabe usted si la SEP cuenta actualmente con algtin
proyecto para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el
costo de una escusla particular?
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14. ¢ Cree usted que, con la creacidn de escuelas particulares, la sociedad
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Si_X__No ¢ Cuél y por qué?
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12 El gran desequilibrio que existe entre la remunaracién salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son
aquelios, que puaden cubrir una cuota "considerable” para la aducaclén de sus
hijos. Por fo que se haca presente el desacuerdo con la descriminacion que
existe en o} campo de trabajo para egresados de escuelas Publicas. Usted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacién con la Secretaria de
Educacidén Pdblica, sSabe usted si la SEP cuenta actuaimente con algun
proyecio para las nuevas y presentes generaciones que no pueden cubrir el
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12, El gran desequilibrio que existe entre la remuneracion salarial y el poder
adquisitivo del individuo, marca la pauta para determinar que, pocos son
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existe en el campo de trabajo para egresados de escuelas Publicas. Usted que
forma parte de un equipo de trabajo que tiene relacién con la Secretaria de
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costo de una escuela particular?
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I ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS.

La aprobacién o desaprobacién de la hipdtesls:

Hlpé'eﬂs General

La mayoria de la empresas pedquefias y medlanas, al no contar con capaciacién
y adlestramiento para todo su personal. provoca la obtencién de bajos indices de
productividad y eficlencia, y por lo tanto a un estancamlento en su crecimlento y
desarrolio, repercutiendo en la economia del pdis y el los niveles de vida de la
poblaclén,

HipStesis Particular

Capacitar a los Individuos que imparten la enseianza puede ser una altemnativa a
seguir para lograr un mejor nivel de vida de los Indlviduos que conforman nuestra
socledad, en comblnacién con la obtencién de niveles de productividad altos.

La informaclén obtenida en la investigacién, pemmite determinar que la hiptesis
planteada es verdadera y se fundamenta en:

El 40 % de la poblaclén enfrevistada consldera que los planes de estudio se
actualizan con la finalidad de estar a lg vanguardia.

El 60 % de la poblaclon considera que la preparaclén de los profesores es
determinante para obtener buenos resultades.

El 50 % de la poblacién consldera que es necesardo impartlr Ia capachacion y
adiestramlento desde el punto de vista legal.

El total de la poblaclén esta convencida de que proporcionar capacitacién y
adiestramiento a los docentes y directivos mejora la ensedarza aprendizaje y por
ende una socledad mas productiva.

EI 60 % considera que las escuelas particulares Henen origen en elevar la calldad de
la educacién.

E1 40 % de la poblaclén considera que la existencla de escuelas particulares da ple
a una melor preparaclén académica, téenica y practica.
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PERIODOS EN QUE SE IMPARTE CAPACITACION A LOS DOCENTES

Gréfica No. 1

[ capacitacién periddica en jas areas 50 %

B Cursos de actualizacién que imparte la -
SEP 20%

M Platicas al inicio de cursa 20 %
B Abstencién 10%




Si segin Intereses personales 20 % '

Respuesta evasiva 10 %




CAUSAS DE LA ROTACION DE PERSONAL

[ No se presenta 30 %

[z Por ineptitud del profesor 30 %
B Porintereses personales 20 %
Ml No hubo respuesta 20 %

Gréfica No. 3



PERIODOS EN QUE SE ACTUALIZAN LOS PLANES Y PROGRAMAS DE
ESTUDIO

10%

E De acuerdo a las necesidades, para estar a
fa vanguardia 40 %

Cada afio, seqiin fos programas de la SEP
40 %

B Se modemizan de acuerdo al avance de
los alumnos 10 %

Osi10%

Gréfica No. 4



ES DETERMINANTE LA PREPARACION DE LOS PROFESORES, PARA

OBTENER BUENOS RESULTADQS

10% i} 10%

Gréfica No. 6

Bl No, por la diversidad de alumnos 10 %

[ No, por falta de pedagogia en los
profesores 10 %

[J si, preparacién es importante 60 %
Sélo cuando tienen Ia pedagogia 10 %
Esi10%




EN QUE FORMA SE MOTIVA AL PERSONAL DOCENTE

Esi 10%
ER No, por falta de presupuesto 10 %
[ i, a través de prestaciones 40 %

mm" | M i, tavés de reconacimlento (iplomas)

B s, con pléticas de superacion personal 20
%

':
'i IR : I i, apoyandolos en dreas dificiles 10 %

GréficaNo. 5
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ENo 20%

3 integridad y preparacién 10 %

i rallo Humano 30 %

3 Autoestima (psicotogia) 20 %
lmm"lul’ 10% | 8 Atraves de pléticas 10%

Refaciones Humanas 10 %




CUALES SON LAS HERRAMIENTAS DE TRABAJO CONSIDERADAS PARA
AUMENTAR LA CALIDAD DE LA ENSENANZA

10%

B8 Cartas descriptivas de plan de clase 10 %
M Disaftos cummiculares 10%

B Jeramuizacion e investigacién 10 %

] Buena p i6n y buena p i6n 20 %

[ sistema de ensafianza significativo 10 %

] Libros, enciclopedias, video, TV y salidad
pedagégicas 10 %

£ Plan anual, semanal y diario 10 %
M Respuesta evasiva 20 %

Gréfica No. 10



CUAL ES EL PERFIL ADECUADO QUE DEBE CUBRIR UN PROFESOR

B Formacitn profesional, actitud,
investigacién, plansacién 20 %

{1 Profesor por vocacién, buen nive!
académico, e integridad 40 %

A Profesional, dindmice, dedicado,

0% responsabie humano, comprensivo,
honesto 30%

I0 Que sean profesionales, aunque no sean
profesionistas 10 %

. Gréfica No. 11



1B Existen sdlo proyectos nada real 10%

[ Con becas minimas 30%

Respuesta evasiva 10%
0 Se desconoce 10%




RAZONES POR LAS QUE SE CREARON LAS ESCUELAS PARTICULARES .

Grifica No. 13

5 La demanda es mayor que la oferta 30 %
{3 Elevar ia caiidad de la educacién 50 %

7] La libertad de prestar un servicio y ofrecer
alemativas distintas 10 %

Bia iente calidad de fa educacion
oficial 10%




CUALES SON LOS BENEFICIOS QUE SE OBTIENEN, CON LA EXISTENCIA
DE ESCUELAS PARTICULARES

f istas con una 6n més
abierta e integral 10 %

E significa un apoyo al Gobiemo, porla falta
de Escuelas Pablicas 20 %

L] Mejor preparacion académica, técnica y
practica 40%

B Que propicie la ia, para mej
el nivel de vida de la poblacién 20 %

B3 No conformarse con los planes de estudio
actuales 10%

Gréfica No. 14
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CONCLUSIONES

Como yg se sefidlo anteriommente, la Investigacion se desarrollo en las
Instituciones educativas de Cuautitian lzealll, por lo tanto las conclusiones
estarén enfocadas a esta zona.

Toda Instihucidn educativa de caracter lucrativo, requlere de una plantilia
de profesores con un alto nivel de preparacién, para poder cumplir con los
resultados que espera la poblacién a quien presta el servicio,

Y esto puede llevarse a cabo a través de una capacitaclén periddica. En
cuanto al costo se puede considerar que no es elevado, por lo tanto
puede ser absorbido por las Instituclones sin muchas dificulfades, lo cual
estard compensado con el incremento en la demanda, Esto tendrd su
repercusién en el crecimlento de la poblaclén y mejores niveles de vida.

Con la Inffomaclén obtenida en la investigaclén realizada, podemos
conclulr que el aspecto de capacitacién como prestacion, no es definida,
nl considerada como Iimportante denfro de las actividades de una
Instituclén educativa,

Estas Instituciones cuentan con los recursos suficlentes para otorgar esta
prestacién, sin embargo los directivos y duefios, desconocen los beneficios
de contar con capacitaclén perddica para los docentes, ya que ademds
de contar con personal capacitado la educacién a Impartir seria de mayor
cdlldad, con lo que se podra obtener un detemminado prestigio, que

pemitird con mayor facllidad captar a més alumnos. Y al mismo tiempo .

estaria cumpliendo con el cometido de superacidn de el personal que
puedan en un futuro elevar la productividad y eficlencia en el campo de
fra_bajo. Y esto por supuesto trae consigo elevar el nivel de vida del proplo
pais,
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PROPUESTA

De acuerdo a los resulfados obtenldos en la investigacién, se determina
que es necesarlo establecer en todo contrato de trabajo una cléusula de
observancla oblligatoria. que seivale una capacitaclén periédica, no solo
de los docentes, sino de toda persona que preste sus serviclos a una
empresd, no importando la indole de la misma.

Por lo que propongo lo sigulente:

El aspecto tedrico de la capacitaclon sea llevado a la practica, con &
propésito de crear primeramente la comislén mixta de capacitacién y
adiestramlento. que se encargue de elaborar los programas y de detectar
las necesldades que se tengan al respecto, asi como coordinar y controlar
la Imparticlén de la misma.

Se debe conslderar a la capaclacion y adlestamiento como un
Instrumento para la obtenclén de calldad y por lo tante de productividad.

Es Importante culdar el no caer en problemas legales por no otorgar ese
derecho a los trabajadores,
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