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INTRODUCCION

Indudablemente que las empresas, como organizaciones sociales
con propdsitos formales, van adquiriendo gran importancia co-
mo un nicleo donde el hombre expresa sus capacidades, donde -
pasa la mayor parte de su vida y es afectado en funcidén de la
dinémica que presente el entorno industrial en particular y -
en general.

Toda organizacibén, para garantizar su buen funcionamiento y -
el logro de sus metas, debe contar con los recursos necesarios
para ello, éstos son: materiales, técnicos y humanos. Siendo
éstos Gltimos los més relevantes pues de éllos‘depende el ma-
nejo de sistemas, procedimientos v politicas especificados -~
por las empresas. : .

Actualmente el desarrollo. que adquieren los'lntegrantes'de -
las empresas, a nivel técnico coadyt satisfacciénfde'—
las necesidades tanto de produccién ‘como ‘de calidad; sin ebf-
bargo, el perfecc‘ ¢ qhe obtienen en sus capacidades’'y
potenC1alidade . ¢ an ‘considerados, por si mismos y

por los demés,,com personas 1ntegras tanto en cardcter, per-
sonalidad ¥y competenCLa ‘dentro de ‘sus egpecialidades. Esto -
5610 se logra ‘a s .de 1a preocupacién que manifiesten las
organizaciones‘po ‘el crecimiento de su personal y la puesta -

.en marcha de programas que favorezcan esta finalidad.

La cap301tac16n con contenido de formacién humana, reallzada

a: partir de- una adecuada planeacibn, que satisfaga las necesi
dades especiflcas de la periferia industrial y cuya valora--—-
cién de,resultadogrsea considerada, indiscutiblemente redunda
ré en el logro de los objetivos personales y de grupo. :

El desarrbllo'personal que se contrae con base en este tipo -




de capacitacibén y teniendo como sede el ambiente laboral, evi
dentemente benef:!cia al hombre en su proceder, en funcidbn de
los diferentes roles que juega, en los diversos grupos en los
que esté inmerso y las exigencias que se le presentan.

La finalidad de este trabajo, es captar el comportamiento de
la Industria Automotriz Teruinal en México, con respecto a la
capacitacién con contenido de formacidén humana, dado el auge
que esta rama industrial revela para la economia de nuestro -
pais y la estrepitosa dindmica gue ha estado sufriendo duran-
te la Gltima década, definitivamente, es un marco digno de es
tudio, :

El contenido del capitulo primero, proporciona un panorama Be
neral dejlo que ha sido 1la Industrla Automotriz en México, --

presenta una serie de definiciones y con-
zados por diversos autores que ‘se; ocupan .
deliegbgdi el: campo ‘de la capacitacién y. que pueden’ S€r ---
~adoptados por: él personal encargado del maneao b coordinacién.-
-de’ estas actividades en las empresas. Esta tarea y la: forma i
vide 11evarse a cabo, estén ilustradas en el- capitulo tercero.
'Asi como ‘una breve ‘relacién del marco legal que ha' regido y
actualmente rige la capacltacién en el pais

interpretacién,

El apartado,fiﬂél{goqtigne’189 conclusiones obpggidas’de}l@auv




capitulos antericres resultantes de la aplicacidén del prdpid
criterio de la tersona que resliza el presente trabaao como -
profesionista d2 la carrera de Fedagogia.




CA}ITULO I

o s importados, princigalmente de Esta--
dos Unidos i |

En 1925.éurgé 1a:priiebavp1§nta ensambladora de vehiculos que
se importaban desarmados (Ford Motor Company) naciando asi la
industria automotriz mexicana en su "periodo de ensamble"5

Poco después se establecieron en el ‘pais la General Motors de o
México, S.A. de C.V. (1935) y Fébricas Automex, S. Alliabora N
Chrysler de México, S.A. (4938) Posteriormente se.‘ateblecie
ron numerosas empresas, algunas de LBS cuales’ ontinuan ope——'

,egal;delipqis después,de o

_con la estabilidad politica;
ia‘Petrolera la creaclén de infra




su ensamble.

El mercado de autombéviles importados armados gozaba de mayor

preferencia y su creciente demanda puso en peligro las activi
dades de las plantas ensambladoras por lo que el Estado con--
trold su importacidén a partir de 1948 evitando asi, la fuga -
de divisas y favoreciendo el desarrollo de la industria auto-
motriz y de autopartes en el pais.

Dicho control lo ejercié el gobierno mediante un reglamento -
en el que se establece que las plantas ensambladoras sbélo po-
drén importar materiales, maquinaria y eguipo de ensamble con
la anuencia de la Secretaria de Hacienda; y se fijan las ba--
ses para las disposiciones legales que obligan a las Flantas

a consumir ciertas partes automotrices de fabricacidn nacio--
nal,

Asimismo se otorgan facultades a diche Secretaria para fijar
las cuotas minlmas y méximas-de produccién que debian ensam-
blar las plantas. :

Fara 1950, habia ya 11 plantas de ensamble en el pals y el B2 -
bierno fijé por primera vez,: los precios de venta al publlco ’
~de los vehiculos. : E L Lo

En 1951 se fijaron las cuotas obligatorlas de armad para ca-?;

les que se calculaba sobre los ingresos de la venta de primeA
ra mano de vehiculos ensamblados en México.

Se favorecidé el desarrollo de la Industria de Autopartes au--
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mentando las cuotzs de ensambles a las plantas que asumentaron
sus insumos nacionsles, Lero adn los productos que ofrecian -
eran d e poca comglejidad técnica principalmente para incorpo-

rarse en equipo originsl.

El gobierno orientdé su politica de fomento industrial impul--
csando a la industris automotriz a sustituir importaciones y -
promover exportaciones, ya aue desde su establecimiento y du-
rante 40 afios, dicha industria llevb un lento pruceso de inte
gracidén que alcanzd un 20% de incorporacién de partes naciona
les en el costo directo de produccién.

No se logré una mayvor integracién nacional debido a que las -
Flantas ensambladoras no tenian incentivos para fabricar en -
el pais un mayor gporcentaje de partes automotrices.

As{ que, el gobierno mexicano ante la necesidad de acelerar -
la tasa de desarrollo econbémico y de crear nuevas fuéntes de
trabajo para la creciente oferta laboral, resultado del ritmo
de crecimiento demogréfico, decidié acelerar el proceso de in
tegracidén de la Industria Automotriz y en Agosto de 1962 pu--
. blicd en el-Diario Oficial un decreto en el cual se sefalaban
las medidas para que el costo directo de produccién se logra-
ra que la incorporacién de partes necionales se realizara a -
corto plazo, hasta obtener una integracién minima del 60%, --
con el objeto de que las partes mayoritarias que constituyen
un vehiculo fueran hechas en México con técnicas, obreros y -
materias primas mexicanas.

Todo esto debia lleva;se a cabo antes del primero de Septiem-

. bre de 1964, fec.a en que se concluyd el perfodo de ensamble.

En 1963 y 1964 la industria automotriz terminal realizé en M§
xico amplios programas de inversién para cumplir con los re--
quisitos indicados por el gobierno federal, arrancando a par-
tir de 1965 la produccidén de vehiculos con una integracién su
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perior al 60%.

Como resultado de la aplicacidén de estas politicas, muchas em
presas tuvieron que abandonar el mercado, dando por resultado
que de 17 empresas que operaban en 1960, para 1965 sblo perma
necieran 8 dedicadas a la fabricacién de autombviles. A su -
vez, las marcas se redujeron de 41 a 19. Esta reduccidn ayu-
dé un poco a nivelar la situacién de saturacidn por la que --
atravesaba la industria, permitiendo mejores volimenes de fa-
bricacién por planta.

Evidentemente se dieron ventajas para la economia mexxcana de
rivedas de la politica adoptada por el gobierno siendo lag -~
principales:

- Ahorro de divisas por el aumento de las compras naclonales
y el consiguiente impulgo.al proceso de sustituc:én de im--
portaciones.

Aspecto por demds importante ya que la Balanza de pagos no

hubiers soportado el exceso de importacicnes derivadeo del -
sistema de ensamble como funcionaba hesta antes del decreto
_de 1362,

- Incremento en la ocupacifn de mano de obra y en la capacita
‘cibébn técnica del personal mexicano.

- Impulso al desarrollo industrial en general y particularmen
te contribucién al desarrollo de otras 1nuustrias como la -
siderirgica, petroguimicae, hulera, del_vidrlo, electrébnica,
eléctrica, etc. ya sea en su capacidadrinstaladé propician~
do nuevas inversiones. -

Utro factor que incidié importanbemente en el desarrollo de la
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industria automotriz fue la construccién de carreteras que se
puede considerar a 1s vez como causa y efecto d: la fabrica--
¢ién y uso Jde los vehizulos automotures.

De 1962 a 1972 la irdustria automotriz consolidd su operacidn
en cuantc a integracibén nacicnul y & produccidn cuaur¢plicando
en #stos 10 afios el nimero de unidades producides.

En Octubre de 1972 el gobierno mexiceno emite un decreto qué
fija las bases para el desarrollo de la industria automotrlz
reforzando al de 1962. :

Las principales disposiciones que 1ncluye este decreto, ade-- -
més de obligar nuevamente a operar, c0n un gradq minimo de 1n-‘
tegracién nacional, de un 60%, son.‘Ef

- Limita la produccidn de parbes automotrlces a companias con

mayoria de capital mexicano. .’

- Obliga a compenser el valor de las importaciones de la cuota
bésica de produccién de partes automotrices. ridéndose tam
bién esta compensacidn si alguna emgresa desea rroducir un
nlimero mayor dé unidades u las asignadas en la cuota bésica.

Esta compensacién eg exigida en forme creciente por lo que
la industria automotriz terminal y de autopartes se ve obli
gada a realizer inversicnes en industrizcs orientadas a lu -
exportacidn.

Analizando el crecimiento de la industria automotriz en cuan-
to a: venta de vehiculos, valor de la produccidbén, personal --
ocupado y exportacién de parbes automotrices de 1962 a 1972 -
encontramos una notable contribucién al desarrcllo de la eco-
nomia nacional por parte de dicha industria.
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Sin erbargc, debildo a una recesidn en 1s sctiviaad eccndémica

a nivel internacionel, entre 1974 y 1995, ce hizo necesario -
importer un mayor nimero de partes gue superd a las exportacio
nes del sector automotriz.

Asi fue que en Junio de 1977, mediante el decreto rresidencial
para el fomento de ls Industria Autcmotriz, se le pidid a és-
te operar, por lo menos con equilibrio, su gesto de divisas,

Lo que se pretendia lograr con la aplicacién de este decreto

eca: "opsrar a niveles internscicnales de )roductividad; ru--
clonalizar el uso de divises en funcidén de las exportaciones;
generar divisas netes u mediano plazo y fabricar un irayor ni-
méro de componentes automotrices" (1).

Fn el mismo decroto se establecen porcentajes minimos de inte
gracibén nucional por tipo de vehicule y grades de integzraciédn
recomendados, no siendo obligatorios estos dltimns pero exis-
tiendo una penalizacidén a las exportaciones cusndo no se al--
canz&ran.

Ademés de las obligmciones, el decreto Jncluye estimulos fis=
cales yara ayudar al 1ugro de. los oijtivos.

Cadz empresa tiene libertad para 2lcanzar un eguilibrio en su
presupuesto de divinsas y& sea integrando un . ‘mayor dﬁmero'de
partes naclonales ¢ ‘bien exgor*énﬂolna.?

(1) Parkluson,; : 9"8 “Léliﬁpcrtanuia de la In--
dustzia” Automotrjz en'Méyico -y sus perspactives", Revistw

gecu+1v0~ de Finanzas I8 g, 79,
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mos‘qué”séféilée

En cuanto a exgortrciones, dicho decreto estublece que o1 50%
Ge las diviss= relos necessriss pare @)l presupuestc de divie--
sze de cada ermpress, s deberdi obtener con oxycrtaciones de -
purtes automotrices fsbirirudag en 2l pais. \

Aln tajo estass circunstancias, la Industria Autemovriz siguid
desenvolviéndese logrando una ripide recuperacidn despuds del
pericdo de¢ depresién de los afies 1976 y 1977. Curunte 1973,
la producciér sumenté, laus exportuciones batierovn récords y -
las ventacs mejorarcr, sobrevassndo los més optimistus pronds-
tices.

Sin embargo, la crisis econdmica nccivnsl e internacioral hi-
20 que el goblerno volvierz a iantervenir en el desarrollo de
la industria que nog ocups emitiendo, en Septiembre de 1983,
el decreto paras la Racionglizzcidn de 1la Industria Aubomotrié.g

kr este decreto se incluyeron principelmente cambios tendlief- -
tec a racionzlizer 1la produccidn de vehiculos, el ndmero de -
lineas y rodelos. Dara el modelo de 1984 se autoriza a cada

plants lu fabricacién hasta de 3 lineas y 7 modelos. . Para -

1985 y 1986, hasta 2 llneas y 5 modelos ya partir de: 1987.
una linea y 5 modelos.‘

1d§sgteniientes a consolidar la inte--
es. nscionales y fija los porcentajes mini
kp§b5£CBda afio desde 84 a 87.-”“

Se inc;uygn‘pémblé‘
gracién de’ compo

. Deb1do a’'la necesidad de racionalizar el consumo de gasollna‘

el decreto establece que las empresas automotrices no podrén
incorporar motores de gasolina de 8 CLlindros a'parcir del -}"

primero de Noviembre de 1984,

Entre otros aspectos, este decreto vuelve a tocar el punto de
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las divisas determinando que cada empresa deberd generar las
divisas netas necesarias para todas sus importaciones y pagos
al exterior.

Una innovacién importante de este decreto es la creacién de -
la Comisidn Intersecretarial de la industria Automotriz como
respuesta & la necesidad de coordinar a las degendencias del
Gobierno ¥ederal en lc¢ cencerniente a la industria y ccmercio

de vehiculos y sus componenetes., Dicha cemisién seré un orga
nismo de cardcter téenico y consultivo parz la aplicacién del
decreto.

1ncierta bé:icament
no. La
planes de desarrollo de 1a lndustria en general.

La industria automotriz,‘que fueré una de las que con mayor -
facilidad se recuperars en 1978 después del periodo de depre-
sidén de los afios 1975 y 1977, ha tenidc que reducir su produgc
c¢ién debido principalmente a: los altos costos de las piezas;
la faltu de mano de obra calificasda; la inflacibn; las altas
cifras que alcanzan los gastos fijos de las empresas; entre -
otras causas.
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Esta baju proiuccibdn se observa en el cuadro nimero I que nos
muestra la produccidén totsl de autombviles de las plantas. en-
sarbladeoras de 1980 a 1984,

CUALRO NUMLRO I

'‘CUOTAS Dt FROLUCCION INOUSTRIQ AUTCMOTKTW

(Autos)
L.ag8C 1981 1982 1983

_ Chrysler ' 56,838 . 58,110 38,143 26,203

TFord . 37,755 . 54,59 36,797 26,851

CGuM. 0 16,9 27,357 21,250 14,996

“Missen 7,449 42,824 50,541
& Reneult' e aia 21,319 19,057
o ViAOML 21,1680 23,901 6,950 1,400 .

V.. 463,033 421,879 126,296 78,029

* Estas dos com p Ei. g se fusionsron en 1983.

Fuente: Bolafln Asociuciéﬂ Nexicanaldé la.Indusﬁria Automo--
Cbpig (AMIA) ’ )

Sin ehbarvo, la Industria Automotriz nc dejs de ser un pilar

impertante pers la cccnemia mexicans y, aungue sus planes ds ;
expensién no son muy vustos, tento la fuerza de trabajo ocupa B
da por diche industria comc el ingreso obsenido por la fabri-

cacidn, ensambles y exportecidn de sutoméviles y partes automp
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trices, ferman una cuestidn significative Sentro de les planes
de recuperucidn del peis. Ya que Gnicemerte wediante el aumepn
to de la produclkividad leograurd México nestaklecer el ritmo de
desarrollo necesaric pera sugerer la crisis.

La Tndustria Automotriz ha entrsdo en un ;rﬁceso de importzn-
tes definiciones, basado en amplios apoyos y es%Simulos, sin -
embariso no ha logrado el alcance econdmico esperadc, que l2 -
permita una mayor competitividad e¢n <3 nercado interno y ex--
ternc, suncue se pressenté el caso coatrario en cuanto & la [}
neracién de fuentes de trabajo.

De 1977 a 1982, esta rame industrial registrd un crecimiento
sugtancial. Las inversiones en activos fijcs paseron de —---
34,000 millones de pesos (1977) a 158,000 millones (1982). -
En este lapso, existié una demanda acelerada de vehiculos, su
perior a la capacidad de produccién. Es-esta razbén la que im
pulsd el incremento de importacicnes de partes y ccmponentes.
Enpero, las exportaciones no crrcieron al ritmo que se espera
ba, debido a la contradiccidén del mercado externc y la falta
de competitividada cde los productos nacionalégg; , "

La tasa mellis anual Jde las imBO“tacloncs,enteste pcrlodo Fae
de 28.5%, 1.5% més que de las exportaci"
la participaci6én del sector en. el défic
del 20 al 57.7%. :

A partir de 1982, empezb la industfié“automotri;’é decliner-
se, a pesar de haber alcanzado ur buen nlvel de crecimiento -
en 1981. kn 1983, la induntria autczotriz resroceiié 1C afios,
colocéndose en nivelcs de produccién de 1973. -Zn ese afio 86~ -
lo se prciujeron 285,485 unidades, 39.6% menos con relacién a
1992, si se ccnsiders 1081.el crecimiento premedio fue del ~-
24%,
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CUADFEQ NUMnRC TII
FRCDUCCICN DE I INDUST:EIA AUTOMOTRIZ
i (Unidales)

. % dz crecimien % de crrcimi=n
Afio Total (+) to conbrz 1373 30 por afios
1973 285,568 -
197 350,947 22.89 22.89
1075 356,624 24,88 1.61
1976 324,979 13.8C ©(8.87) .
1977 280,813 (1.€6) (13.59)
1978 384,127 34,51 36.79.
197 ayl 426 5%.62 15.69
1930 490,006 71.58 10.25
1981 537,148 : 109.09 21.85
1982 . 472,637 65.50 (20.84) - -
1983 285,485 0.02 L 39.59)

(4). Inclu;e 1s produ~c16n de aufom641 s, cauiﬂnea, auuobuses w
Y ‘ruubccauﬂones._‘ ' &

Fuente:» Bolefin Asociac16n "nv1cana da la Industrla Automn——
' : trlz (AMIA) ) iz R
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R GRAFICA NUMERO I
CRECIMIENTO COMrARATIV. DE LA INDUSTRIA
AUTUMOTRIZ CONTRA 1973
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Actuulmerte, la industris automontriz no solo enfrenta prohle-
mas de balanza de divisas, sino también de deranda interna, -
Y& que el aurento 1t precio de los wutos y la pérdida del po-
der ailjuisitivo del consumidor ha incidido negativesmente en -
la demanda de estos bienes, por esta razdn, 1983 registréd un
decremento en las ventas del 41.5% ron relacibn a 1982.

En cuanto al empleo, de 1977 a 1981 la industria automovilis-
tica incrameaté sns niveles de una tase mediez anuel del 15%,
pesando de 91,000 enyleados en 1977 & 150,000 en 1931. Este
crecimiento coincidié con el de la produccién de ese mismo e
riodo. En 1952, no obstante hubo una caida del 21% cn el per’
sonal ocupado ¢n relacién 2 1981, con lo que se abatié el em-
pleo en 30,000 plawas. £

Para 1983. se manifest$ una ligera recuperacién. aunque tam--f” a

bién hubo despidos; se recontrataron 10, 000. de los antibuos
trabajadores 1iquidados por estas emoresas. :

De cumplirse los 1ineamientos y ,etas establegidos en el'de—-’:_“'
ureto aufﬁwouri 2y eliempleo en‘esta ramd industrial podrén’ - o

llegar a 157, 000 plauas.’cir*a ‘similar ala de 1981, en tanto
que para 1987 el totnl de empleados elconzaré 187,000 plazas.

Sin uﬁond&r més en cifras, salta a la vista que lo gue ia Ig;
dustria Automotriz logre aportar pares el desarvollo de nues--
tro pais seréd un peso més que se de e¢n el largo camino gque --
nog. fel%a por reccrrer. '

Fs c¢laro tarbién que el desarrollo de una industrie se bass -
en el progreso d¢ la zenbte que la integra y es por zsto que -
ge ha tomado ceno tems de este estudio la capacitacibén con --
contenido de formacién humana dentro de la Industria Automo--
triz.
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SCAFITULO IT.
CONCEFTOS Y DEFINICIONES

Con el presente cepitulo se pretende . -exponer las definiciones
Yy conceptos que atafien en general a°la educ8016n Yy en particu
lar a la educacibén de adultos. Dc esta manera se favorecerd .
a la ubicacién de la capacitacién laboral dentro de todas las
facetas con que cuenta este proceso y como foco principal de

esta investigacidn. B e

Como punto de partida el cohceptb de educacién, en donde se -
percibe al hombre como un’ ser biopsicosocial, al cual influyen -
factores diversos. Surgiendo de esta definicién el campo que
abarca la educacién que especificamente atiende al hombre en

la edad adulta; paso a paso cbémo fue apareciendo la idea de -
permitir a las personas que integran este grupo de edad, al--
cancen su completo desarrollo en funcién tanto de sus necesi-
dades como del medio en el qué estén inmersos.

Las diferentes dimensiones que posee el &rea de la educacién
de adultos, supone la observacibén de los mismos, con la mira
de satisfacer necesidades personales y los requerimientos de
su dmbito productivo., Cada una de estas definiciones ilustra
su labor especifica y los ambientes concretos donde se 11eva
a cabo,

Asi pues, como una parbe 1mporbante del sector productlvo, -
se encuentran las organlzaciones 1ndustriales, slendo éstas RS
sede de los procesos educativos, dirigidos al personal quev--,i
las integran y encaminados al. progreso" del hombre c mo t gpg' /
jador de ellas, y de. la misma’ empresa’, que ‘s ‘de como” -
consecuenciz el qrec;mientoﬂde la nac;ép. (e

Entonces, cualouier forma de edu"aclén para el trabujo tiene
también .su intencién eapecial, en torno a las metas de la com

TS oo |
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pafifa y al potencial que posee su personal. Razén por la cual
se diferencisan los términos de "entrenamiento", "adiestramien
to", "capacitacidn", "deserrollo" y “"capacitacién con conteni
do de formacibén humana”. Siendo ésta dltima la frsccién seleg .
cionada para la realizacidén de este trabajo, pues se conside-~
ra un aspecto delicado y que en algunas organizaciones se pa-
sa por alto, lo que no permite considerar al trebazjador como
ser humano.

2.1, Eduz_:éc‘ién; g

Este fenéme“ogse v»ene reallzando desde loq origenes de la hu

,Vde hébitos, de ideas, de creen--
dultas a las gener301ones 36venes.

cias;'dé las generaciones

'heéhb eduéativo de una maneraxeépohfé;-

'Ihede_consider rse
ceso se realiza voluntarianente sobre - -

nea .y difusa;’
las gene“aciones Jévenes,'en lugares proplcios ¥y con proposl- .
tos eapeclficos ‘como religxosos, politicos, econom;cos, etc.

Vegf

Asimismo la accidn educativa puede ser intencionada o formal,
lo que permite el avance y el desarrollo de la sociedad; como
principal representante de este acto se encuentra la escuela, -
la que proporcione al educando los elementos académnicos funda
mentados pedagézicemente, lo que imprime en el hombre un espi
ritu de orden durante su desarrollo para. lograr en él uny ---
transformacién en su conducte.

Sea cual fuere la modalidad. de'la édubaciéﬁg“sé'puede deducir
que es el proceso mediante el cual el hombre adquiere la cul-
tura de la sociedad donde se desenvuelve, ‘se. adapta al estilo
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de 'vida de ls comunidad, alcanza su desarzcllo, apoyado en una
nece31dad y en una vreslidad; de igual nansra, ls educscidn --
permite el detsarrollo integrel y arqénxc» de potencialidades
y capacidades que posee el hombre.

Por lo taunto, existe una ciencia especificamente dediceda a -
la educacién: la Pedagogie, que describe el hecho educativo y
establece su relscién con otros fenbémenos, los ordena, 1los --
clasifica, investiga las causas que lo determinan; las leyes

a las qué debe someterse y los fines que se persiguen.

2.1.1. Educacibn de adultos.

Frecuentemente al hablar de educacién d= alultos se confunde
con la elfabstizacibén en si; destineda a aquellas personas --
quo por diversas razones no asistieron a la escuela cuando ni
fos. Sin embargo, esta funcién tiene un alcance més amplio,
en cuanto a los beneficios que .brinds al ser humano dentro --
del margen de la educacién permanenuéﬁ :

Las definiciones que & conblnuaclén se 8n115u8n, ofrecen un -
panorama -extenso. de: esta a ci6n eduuatLva dn igual mnnera si
tta histéricemente las;: dife entes 1abores que al respecto se
han: 1llevado a cabo:- 3,.’ : iF L

Primera conferencia Inerhaclones de Educaclén de. ﬁdulbos, or-
genizada por UNZSCO, ‘en E131nor, Dinamarca (19,0) ‘"Pare9u¢g
cién de adultos tiene un ‘significado que abarca 1as»£¢fma§ de "
educecién volunteriamente cursadas por 1as'peréonéskédultés -
(mayores de 18 afios) con el objeto de desarrollar, sin rela--
cibn directa con una mejora profesional, sus cepacidades y ap
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titudes persorzles y de reforzar el sentido de res ponsebllidad

social, moral e irtelectual de su actuacidn civica en la comu
nidad, la nacién y el mundo. £n el Reino Uniio y los paises *

escandinaves, la educscidn de adulsos presugone la prévla;él—'
fabetizacién que normalmante se adquiere en la infancia ma-:A
diant2 18 enesfanze obligatoria" (2). A e

Segunda Conferencia Munlial de Flucncidn de Aéuitos;'rChli4a;"

da en Wortreal, Canadé (19G0): Soctiene cue la eauuucién ds*
adulbos tienz los siguientes cobjetlives: "Ayudar é la
nas der ambos sexos a comprender los elemenroa de inestabili—-
dad de la vida profesional y & adquirir acfitndas y valores -
que se basen en la flexibilidad y en la buena'VOLuntéd
aceptar los cambios. Prever lo neresa"iovL.
macién de advltos, habida cuenta de sus, n90331dades

ra

51orales que se presenten" (3).

'v'Tercera Conferencia nundial de Eduacién de Adulbos, Tokio, Ia
.-pén (1972): Se persiguen los siguientes obaetlvos.f'"Ser un
V-instrumanto para crear une sociedad educativa cohééienbs de -
7 los valores de. la solidsridad, preparar para la vida producti
ifva, ser un instrumento de plero desenvolvimiento del liombre -

~total (en su tratajo, en su vids fumiliar, en el Pmpleo del -
:vrtiempo 1ibre), tendiente = perfeccionar sus cualldades inbe--
. lecluales ¥ morales—rellg1asos, y eer instrumento de elabora-

cién de ‘una cultura nacional auténtica" (4).

1_(2) Pallad1uo, anioue, 1980 Educacién de Adultos pﬁg. 12.
=) 3) Ibldem, pﬁg. 137
@) '[blde:n, pés 13-14.,
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Conf@reqciﬁ ﬁeneral d# le Organlsucidr de lus Naciones Unidas
para la Edd”? ién, Ja Ciencia y lu Cultura, realizuda en Nai-
robi, Kenis (1976): "L expresién 'educacién de sdullos' de-
signa la totslidad ds los procesos organizedos de educacién,

'—‘ééa cual fuere el contenido, el nivel o el método, sean for-

; males o no Zormales, y& sea gue prolongien o reemglacen la —-—
‘educacién inicial dispensads en las escuelas y universidedes
y en forma de aprendizaje prcfesional, graciss los cuslesg las
personzs consideradas como adultos por la sociedad a la que -
pertenecen, desarroller sus aptitudes, enriguecen sus conoci-
nientos, mejoran sus coxpetencias técnicas o profesionales, o
les dan una nueva crientacidén, y hacen evolucicnar sus actitu
des o ccmportamientos en la doble perspectiva de un enriqueci
‘mlento integral del hombre y una part1¢19d010n er. un desarro-

1lo socioecondmico y cultural equilibrado ¢ independiente" (5).

Se percibe, con estas definiciones, una significetiva evolu---*
cién del concepto de educacibén de adultos, en la primera, no

se abarcen aspectos de capacitacién profesionzl y técnica, --
‘as{ como progranss de alfasbetizacién; la siguiente definicién

clarsmente expresa su preocupacién por prepsrar personus dis- P
puestas al camtio, la actualizacién y la formacién profesional .

y técnica; la tercera, ya contempla todos los aspectos de la

formaecién humana: profesionales y no yrofesionales v, la ultL :i5v

V(5) 1Ibidem, pég. 14._f§5'€-.:-\
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gramag, de tsl manera gue, por medio de‘ellos, se puedé_lo--'
grav el desarrollo integral del hombre, respondiendo ‘g su rea.”
lidad concreta asi comv & ias necesidsdes que demanda é1 mis-< -
mo y el medio en ¢l que se dessrrolla. For lo tanto, 12 edu- ',
caciébn de adultos cubre prcgremes de slfabetizacién, edqucién ,‘
bésice, extensionismo rural y capzcitacién campesina, asi co-
mo cspacitacibén y entrenamiento de mano de obra para la 1ndu§“
tria. ‘

2;1.1.1. Educacién bésice.

Es la forma més explorada.de la educacién de adultos, a ello
se han consagrado los esfuerzos pedagbgicos, sociolégicos y -
legisladores, preciaamente por creer que constitula el puntu
de pgartida obligaio 8 toda aselén educetiva para el adulto.

Su objesive principal es le alfabetizacién,-pri1aria3ygsccun—
dardis. Fstas dos Wltimas dividides en & $rees:  Sgpsdol, Ma- '
tewdticas, Clencias Scclales y Clenciss Natur las. e L S

2.1,1.2. Educacién en. el med o rural.

Que tiene como objetivo la di“usion culta al en comunidddas -
rurales. utilizando diversos recursos, com aa misionee cultu -
~rales, salas de ‘culturs, lecturas, te.'con 1o gue”se praten-f~
de llevar a cabo acciones educativa -elem ntales,[ensenanza -
de oficios. : :




2.1.1.3. vExéensién agricola.

Egpecificamente BtlLPle 1as necebidadea de los cam9951nos, di
rigida a2l mejoramriento de la produccién azricc‘a, por medio -
de técnicas y el uso racional da: recursos del sector agropa——'
cuario. BERRC : : k

2.1.1.4.  Capacitacién laboral.

'Ocupa un lug&r de excepcio al. importancia dentro de la educa-
cibén de adultos, pues le da @l individuo la posibilidad de in
‘tegrarse de::la ‘nera a 1as acbiv:daies productivas y -
de ascender enlla escala ocupacional por méritos propius.

2.1.ﬂ}5..;cﬁltura popular.

‘Data forma surge como un complemento & 'las actividades de los
"centros de alfabetizacién, su expresidn préctica es la ense—-
fianza de oficios y algunas actividades arbisticaa.

‘2.1.1{6;f Desarrollo de la comunided.

[Fn esta forma edugativa se. identiflcan 155 acciones tendien--
‘t2g a’'incorporar a la poblectén & rogramas de elevacién de -
sus propios niveles Je vida, sa&ubridad publica, caminos, me-~




joramiento de la vivienda, ccrstruccidn de campos degortivos
Yy zonas de vecr2o; son s0lc algunss de las tereas csracteristl
cuy de esva forma de accida de la educacidr de adultos.

2.1.1.7. Recreacién y utilizacién del tiempo -libre. .

. %
1l adulto tﬂmblen neceslta ‘educHrse para utiltzar provechosa-
mente . su- tiempo 1 bre, las a"twuidades rec"eativus como los -
deportns, 19 esistencia & esaectéculoa, exposiclnnes, aadlcio
‘nes musicales, dpbnn ser adecuadamente selevcionvdas para que
conhrLbuvan al sano espnrc;mlento.‘ L :

Al revisar. el c.m,o de anclén de la educsribn de adultos, sa
Juatifica plnuanente 1a aflrmacxén de que ‘és%an debe abarcar

1boﬂas las, dimens*onrs ‘de 1a vida, todas 1ae r nas del saber y} ~

to*os los conocimieq 08 préct1cos que pun_an ser aprnndidos -
fpor cualquxer medio instruccional,..: La e ucacién de deultcs -
debe ser el motor pzra el desarrollo de todas lus fscetas de
la. personalidad del ser xzumsno. . " g : : :

2.2.  Entrenaniento.

.Bs 1lg p~nwavdcién gara. un esfunrasc fidi"n o montal que se re-
“quiewre pars ¢l dssempeno de uns funvién. Fl-enbtrenemicnta ew
¢dunar en algo, medisnie lo cual eg necesario conter von cier
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va medurez,.

En general, es ur eistens de ectividsdes que tiene por objeto‘
producir el des rro;lo ¢e un héobito, habilided o eptlbud espe -
ciflcos en el ger ‘humanc.

2.3, Adiestremiernto.

La mayoria de los actcs humencs son congiderados autoréticos
o instintivos, son resultado de ur adiestramiento, es decir,
aprendizaje por la asociacién de ure respuesta con respecto a
un estimulo; o sea, la produccibén de reacciornes condicionadas.

La repeticidén de una activided provoca la facilidad mayor y -
creciente rendimiento.

El adiestramiento técnico es factor dominante actualmente, -
cuando més evolucioreda es la industria, el trabajo se. hace -
més mecanizado, debido a esto, alguncs teéricos pedagégicos -
daban una idee peyorative del adlestramiento. ‘," :

2.4, Capacitacibg;f

. "Es:-la adqu1sic16n de conoclmientos, prlnclpalmente de caréc-_
-;,ter técnico, ciertifico y administratlvo" (6), es-decir la --

(6) Arlas Galicia, Fernando, 1978 Admlnistrucion de Recar-
Y gos "umanos, S&g. 319. : :
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: "CrGECiéﬂ o de°enV01vimiento de aptltudes v c*sposicione‘ W”
f Bprender y desarrollar habilidsdes :

.La capacxtacién industrial'proporciona
medisnte actividades programadas
rapidez los_conocimientos,_actitudé
titucién y pers el individuo. -

La capacitacién incluye el adiestr
principal es proporcionar conoclmiento
pectos técnicos del trabajo.
bagtante importante. :

Existen 2 puntos,bésigf

a/

b/ N
: “en.nec la hacia un cam
: bio en los:conocimientos gctitudes del colabo-

(7) SiliCEO’ AlfOnEo, 1975’ QﬂéﬁsiﬁQCféﬁ'i;Deéarrbllo de Per-
'sonal, pég._go L NS ST ——
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Por lo tanto, la capacitacién es la funcidn educativa de una
empresa mediante la cual se satisfacen necesidades presentes

y se prevén necesidades futuras, respecto a la preparacibén y
habilidad de los trabajadores. Esta funcidén debe proporcio--
nar a todo el personal de la emgresa, los elementos necesarios
para que desempefien sus actividades de menera Optima, ya que’
es el instrumento que ensefia y desarrollea s1stemét1camente pa
ra colocar en competencia a cualquier persona.

El personal de una empresa puede llegar a un grado: 6ptimo de
desempefio y moral, y, si ésto no es enrlquecldo o complementa'
do por una capacitacién adecuade, caeréien una obsolescencla,ivﬁ
decrementando su moral y productlvidad

- Lograr ‘un..conocimiento ?é;iéado, necésario pa-

‘ra el desempenO”efic

En muchasbocasiones ae;utilizap“lhdistintamente los términos
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"adiestramiento" y "cspecitacibén", sin embargo, existen dife-
rencias entre dichos términos: Adiestramiento es el proceso
que hace posible gue el trabajador desempetie eficientemente -
lasg téreas inherentes a su puesto actual de trabajo y, la ca-~
pacitacién es la preraracibn oue le proporciona &al trabajador
la capacidad de llevar a cabo las tareas relacionadas con ---
otro pvesto de tratajo, ya sea por transferencia, promocién o
para cubrir suplencias. Ambos términos son aplicables para -
la actividad laboral independientemente del nivel jerérquico
o posicibén que la persona ocupe en una empresa.

: El artlculo 153F de la Ley Federal del Trabajo dice textual--‘

_ iormente’ expuesto,.pro
porcionan a las. pe“sonas dedicadas: a. estudio ¥ trabaao ‘de eg -

tos aspectos, una’ visién Aompleta .del alcance de dichos -

procesos educativo za os ‘en’el émbito laboral y que astén
=ncaminados hacialel perfecc1onamiento del personal integran-

te de’ 193 organizacibnes.
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‘de maneaar para “los fines de este estudio.'

. 2

2.5. Desarrollo,

Comprende integramente al hombre en tods la formacién de la -
perscnzlidad (carécter, hébitos, educacidén de la voluntad; -
cultivo de la inteligencia, sensibilidzd nscia los problemés,
humanos, crecimiento de sus capacidades). ' :

Consiste en educar y entrenar al emgleedo para llenar losfpeé
gquisitos del puesto, mantenerlo actuelizado en cuanto -a los
cambios. Puede llevarse de msnera formal, a través de,ﬁﬁfpfg:~
grama organizado, o bien, puede ser informal, como resultado - -
del aprendizaje que el individuo realiza por si mismo. = -

El desarrollo significé el progreso integral del hombre que -
contempla la adquisicidén de conocimientos, el fortalecimiento
de la voluntad, la disciplina del cerdcter y la obtencibn de

lag habilidades que son requeridas para el buen desemperio de

actividades determinadas; estéd dirigido nés a los conocimien-
tos y a lag funciones intangibles que a las fisicas.

El término "capacitacién con contenido de formacién huﬁaha" ?'
que frecuentemente seré utilizado:a lo largo del presente tra‘
bajo,'cabe dentro:del. concepto de: desarrollo que aqu1 sé; n-: -
ciona. Unicamente que el primer término empieza a'ser. éonoci{xjf
do ‘y utilizado’ més frecuentemente ‘en: émbitos de capécmtacién S

con. una connot8016n més amplia y rica, que es como se preten—

- Se refiere bésicamente a 1a capacitacién en la cual se lleva

al ind1v1duo al: "sa'rollo de sus facultades humanas tales co
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mo-actitudes y conductas, enceninsdus v su progreso perscnal
que como consecuéncia debe trser un mejor desempefio de sus fun
ciones y de sus relaciones con colegas y subordinados. Es de
cir, contenidecs que deben marchar paralelamente hocia el lo--
gro de los objetivos de productividad y la satisfaccibébn huma-
na.

Este tipo & capacitacién puede alcanzarse mediante el desarro
1llo de la habilidad del sujeto para relacionarse y entender a
la gente que, en el 4mbito laboral, lo rodea. Consideréndolo
como una demanda social, desde el punto de vista organizacio-
nal, adecuado a los conocimientos de la conducta del hombre,
especialmente en log grupos en los que se desarrolla el traba
jo cotidisnc ya sea en competencia o en colaboracibn.

La capacitacién con contenido de formecién humana pretende en
caninar los cambios de actitud personales y e€sto no solaménte‘
se logra 2 través de un aumento de conocimientos ni aln asi =
este cambio de actitud garantiza la modificacién ihtegral de
le conducta, aunque estos elementos son de suma 1mportancia -
para la estructuracién de los prngramas.. ) ‘

Se intenta un aprendizaje que, conjuntadbs»el saber 'y la teo-
ria, conlleve a la experiencia y”afla‘ﬁréctiqa;,con el princi
pal otjetivo de cambio de conducta. Apoyado en metodologias
como la discusibén, los casos, el ihtefcambio de experiencias
o profundizar en alguna técnica determinada. de tal manera -
que, los participantes actuen. reaccionen e interactien, para
conducirlos a integrar modos més efectlvos de acclén, de cono
cimiento y habilidades.

y

La consecusién del cbjetivo de cambio de conducca eyuda a los
particlpantes a mejorar la: calxdad‘del rol que juegan en su -
Erupo y su partic1pacién en lo relativo a asuntos humanos, --

AL st g S a -
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por lo tanto, inciuyen conocimiento de si mismos, aumentan la
sensibilidad hacia otros, aprenden a escuchar, a comunicarse

Yy a entender los prcblemas de su grupo, asimismo a contribuir .
efectiva y apropiadamente en el trabtsjo del grupc, logrando

una mayor penetracidén en la accidn intergrupal y en la proble

mética de la organizacién.

2.7. Le capacitacién oo contenido de formacién humana ¥y su
vinculo con los conceptos anteriores.,

Considérando que el. fenémeﬂo\édﬁ"é vo es’una actlvidad neta-
mente humana, es el agente que i pulsa ‘al. ‘hombre a la evolu—— .

cibén y al progreso, ya sea en:form sistemética o aS1steméti-

ca.

La preocupaclén por llevar a cabo la educacién de adulbos .co~
mo medio de satlsfaccxbn de’ necesidades de aprendlzaae tanto

culbural como’ técnlco, ‘hasta cierto punto h“ P 10 Lor elto

la necesidad’ del adulto. de desarrollar sus f' _}pades humanas
y solamente ha gido receptsr de nn cumul d'
olv1dandose asi de’ que, para. obtener el desarrollo integral y
armbénico de sus potencialldades ¥y capac1dades, debe fomentar

las facultades caracteristicas del ser humano.

dﬁocimientos, -

El avance tecnolégico, tan acelerado abtualmente, ex1ge de una.-
preparacién de log adultos 1ncorporados al sector productivo,
por meliv de la cual puedan enfrentarse a-los constantes retos.
Esta exigencisa zy d#terminante en cuanto" 1a actualizacién ‘;? :
técnica y a la disponibilidad de poner ‘en préctiqa~sus‘cqnoclkJ]t»
mientos y habilidades, sunada ¢ vr.g formacién que le permite
el desarrollo de sus actitudes y conductas, de tal manera que
pueda actuar apropiadamente en situaciones complejas.
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Por lo tanto, la adquisicidén de conocimientos, desprovista de
contenidos humanisticos, no resultaria completamente exitosa;
por ejemplo: un hombre puede ser extraordinariamente dotado,

pero en muchos casos no se entrezga a nada, tiende a resbalar
sobre toda ocupacidén, no se da a ella con plenitud, se queda

en reserva trds ella, no se confunde con ella, Lo que indica
que se encuentra incompleto, que le falta el conocimiento de

si mismc, de los demds y evidentemente es una cuestibén moral.
Nadie se entrega & nada si no esté moralmente preparado para

hacerlo.

Ademés, el progreso tecnolégico y la dinémica que lleva con--
sigo, ha hechc gue el hombre pierda cierta inquietud con rébe ;
pecto a si mismc y a los que se encuentran a su,alredgdbr, b:‘7 
sea, se ha deshumanizado, fomentando exclusivamenﬁe'éus'apti-‘f'
© tudes intelectuales o motrices, resténdole credito .a, las afec
'tivas que tamblén forman parte del conjunto’ humano y Juegan -
“un® papel importantisimo en su educaclén.
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CAFITULO III
CAFACITACION

3.1. Funciones de capacitacién.

La principal funcidén de la capacitacién estéd destinade a las
actividades didécticas de la educzcibn, especificamente ins--
truccionales relativas al trabajo y a una ampliacidén cultural.

Permite que log trabajadores adquieran un mejor estilo de vi-
da, incrementen su condicibén econdmica, aumenten sus posibili
dades en niveles mds elevados de desgarrollo laboral. Ademés,
el bereficio se hace extensivo & las familias de los trabaja-
dores. Las &actitudes hacia su carrera laboral influyen en la
relacibén que mantienen con la comunidad en general, que redun
da en la moral, motivacibn, creatividad y seguridad que mani-
fiesten en la diversidad de actividades.

"Se ha comprobado que a través de la capacitacibén y el desa--
rrollo, el ser humano adquiere una especial mctivacibn, que -
se orienta hacia meyores y mejores resultados, esto es, hacia
la integracién del grupo al que pertenece y hacia la producti
vidad y el ahorro para la empresa'(8).

El objetivo primordial de toda funcibén capacitadora es: Dar
al trabajadcr las oportunidades de desarrollar su capacidad,
a fin de que alcance las normas de rendimiento que se esta---
blezcan, asi comc lograr el desarrollo de sus poterncialidades,
para beneficio de é1 mismo y de la organizacidén; a través de:

(8) Ibidem, pég. 28
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.- Deteccidn de necesidades rezles de capacitacién para ser
satisfechae & corto, mediano y largo plazo.

2.~ Fijacién de objetivos.

3.- Definicién de contenidos. ) SR

4,- Determinacidn de metodeclogias de instrucciédn y formas de
evaluacidn. -

5.- Programaciér del seguimiento o continuacién de' la capaci ‘ ;;%
tacibn. ’ . P

3.2, Determinacién de las necesidades de capacitacién.

3.2.1. PFinalidades.

/
La determinacién de necesidades de capacitacibn es el primer

paso del' proceso de educacién dentro de la empresa, pues sin
efectuar la investigacibn correspondiente a este rengldén no -
podréd elaborarse ningin curso.

Las necesidades en materia de capacitacidn que debe satisfa--
cer la empreca son las presentes y prever las futuras, esto -
es, deten precisarse las necesidades present;s a cortc plagzo
y ern segundo término las necesidades a mediano y largo plazo.

Entonces, la capacitacibén tiene 2 finalidades: satisfacer ne
cegidades presentes con base en conocimientos y actitudes y
prever situaciones gque deban resolver con anticipacibn.

Sélo es provechosa una ectividad educativa cuando responde a
una necesidad real,

Las necesidades de capacitacién pueden ser:

_TESIS CON
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~ "Las que tiene un individuo.

-~ Las que tiene un grupo.

- Las que requieren solucién inmediata.

- Las que demandan solucibn futura.

- Las gue piden actividades informales.

- Las aue piden actividades formales.

- Las aue exigen instruccidén "sotre la marcha".

- Las que precisan instruccién fuera del trabajo.
- Las que la compafi{a puede resolver por si misma.
- Las que requieren instruccidén externa.

- Las gue el individuc puede resolver en grupo.

-~ Lag gue el individuo puede resolver por si s610"(9).

3.2.2. Procedimiento para la deteccién.

Las necesidades de capacitacidén se clasifican en encubiertas
y manifiestas y las distinguen los casos en gue se presentan
y los procedimientos que deben aplicarse para su determina--
cibn,

Necegidades encubiertas.- Son las que no se pueden detectar

a simple vista, se requiere de un trabajo mds minucioso para

determinarlas. Se presentan como causa directa o indirecta -
de problemas de produccibén, administrativos, de actividades,

de los trabsjadores, etc.

(9) Creig L., Robert y Oﬁrds;.ﬂ971}f Manual de Entrenamiento *
y Desarrollo de Personal, pég. 33. :
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generales del pro
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1
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Buscar soluciones

l
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si
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Obtener los an- ) N N
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personal . RN

l

Determinar el nu
mero de trabaja~
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ren capacitacidn
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Algunos indicadores para investigar los sintomas de que exis-

ten problemas en la empresa son:

Produccidn:

Baja calidad del producto.

Costos elevados.

No cumplir con los programas de produccidr.
Bloqueo en las lineas de produccibn.
Rechazos de control de calidad.
Desperdicios y material dafado.

Cambios frecuentes de procesos.

Organizacidn:

Falta de politicas concretas.
Objetivos ambiguos y poco factibles.
Falta de programaciébn.

Cargas de trabajo excesivas.

Falte de disciplina.

Comunicacién ineficiente.

Estructura organizacional inadecuada.
Rotacién de personal excesiva.

Cargas de trabajo:

Ausentismo.

Alto indice de accidentes.

Retardos. i
Violacién al reglamento interior de trabajo. -

Moral:

Falta de interés en el trabajo.

Falta de responsabilidad.

Fricciones personales.

Liderazgo autoritario.

Actitudes negativas hacia la empresa.

TESIS CON
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Detectados los probtiemas, se deben localizar las éreas, depar
tamentos o secciones que presentun situaciones criticas y que
requieren atenciérn inmediata, mediante los siguientes crite--
rios:

- La que presenta un mayor numero de problemas.
- La que provoca los costcs.
- La que representa un peligro para la empresa.

Con base en lo anterior, se procede a la blsqueda de solucio-
neg, conjuntamente los gerentes o jefes de departamento. Se
separan los problemas cuya solucidn es la capacitacibén y se -
dan prioridades a los que requieren una accién inmediata.

Una vez establecidas las prioridades, se obtiene la informa-
ciér. para precisar qué trabajadores necesitan capacitarse y

en qué areas, por medio de inventarios de habilidades, lis--
tas de verificacidr.,, cuestionarios o cualquier otro instru--
mento que se elabora en furcidén de la descripcidn de puestos.

Necesidades manifiestas.- Son las necesidades de capacita--
c¢idén que por cer evidentes, son establecidas con base en el -
sentido comGn y no requieren de investigacién minuciosa para
ser detectadas., Usualmente se presentan en empleados de nue-
vo ingreso o nuevos requerimientos o cambios tecnolbgicos, ég
ministrativos u operativos.

3.3, Tijacién de objetivos.

Fijar los objetivos es una labor que se realiza en funcidn de
la"detéécién de :necesidades, para que dichas necesidades sean
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satisfechas.

Los objetivos deben contemplar las metas a mediano y largo --
plazo de la capacitacibén, tratando de atarcar el desarrollo -
del comportamiento individual, gue trae como resultado una in
tegraci6n al grupo de trabajo, que a su vez redunda en la ad-
quisicidén de un compromiso hacia la emgresa y hacia el grupo

de trabsjo, concretamente.

A partir del establecimiento de los objetivos se formulan las
actividades que permitan que los participantes & los cursos de
capacitacidén, logren un adecuado aprendizaje.

Pueden considerarse 2 niveles pars los objetivos didacticos:
primero, objetivos terminales, que expresan lo que el partici
pante va & hacer en funcibén de una experiencia ininterrumpida.
Por ejemplo: En el tema de diseidar planos, un objetivo termi
nal puede ser: "interpretar la simbologia en un plano determi
nado", Segundo, objetivos provisionales o capacitadores, que
son los que representan las sctividades de aprendizaje. Es-~
tos niveles de objetivos suelen &gruparse en una sbla formula
¢ibén de objetivos sobre todo si la finalidad general se con--
creta a una porcién de determinado tema dentro del curso.

Estos objetivos se relacionan con metas a corto plazo, como -
el desarrollo de capacidades de investigacibn, andlisis o to-
ma de decisiones, sobre las que se tiene poco o nulo control.
Por lo tanto es ldégico que algunos objetivos no puedan lograr
ge durante un programa de instruccidn, sin embargo, la mavo--
ria de los resultados de la capacitacién son mesurables en un
nivel apropiado de dominio durante un periodo razonable de -~
tiempo. Fasta para los objetivos que puedan considerarse més
alléd de una medida completa, inmediata, tiene que haber algu-
na norma en virtud de la cual el instructor pueda formarse un
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juicio parcial o intermedio del a,rovechamiento del participan
te.

Tomendo en cuents el &rea afectiva (la de las actitudes), re-
sulta mds dificil especificar los objetives en forma més ob--
servable, ya que existen niveles de comportamiento pertenecien
tes a esta 4rea, dificiles de identificar y mis de medir.

Es necesario mencionar que en todo programa hay ocasiones en
que deben alterarse los objetivos a medida gue se avanza en el
curso, es decir, son flexibles.

Con frecuencia se formulan con exactitud los resultados espe-
rados de los capacitasndos, se esté mecanizando la instruccién,
y se eliminan los desconocidos o imprevisibles, los que muchas
veceeg resultan tarn importentes como los establecidos previamen -
te.

3.4, Desarrollo de personal.

La decisién de emprender una formacién procede, en el adulto,
de una causalidad compleja en la que intervienen, al mismo --
tiempo, la necesidad de resolver algunos problemas personales
y la necesidad de enfrentsr las exigencias cambiantes del mun
do de trabajo.

La finalidad de toda accibén educativa es el desarrollo de la

persona humana en el ambiente en el gue se desenvuelve. Este
desarrollo no se logra del todo si el individuo no cuenta con
una formacién que le permita enfrentarse al mundo y a los cam
bios que éeste produce. Ninguna persona slcanzard su creci---




42

miento si no se capacita para el trabsio, si no se le promue~-
ve la habilitacidn de actividades creadorss.

Estos fines serian sdlo uparentemente perseguidos si la educa
cibén para el trabajo estuviera divorciada del zcto mismo de -
trabajar. ILs preciso que la formacidén intelectusl y el ejer-
citamiento prédctico se realicen paralelamente. Asimismo se -
encuentra desvinculado el trabajio de la escuela, la educacibn
ha sido enclaustrada en la escuela, leios del taller, de la -
fébrica, del campo, por lo que es necesario lograr que los --
educandos vivan el ambiente del trabsjo, convivan con los hom
bres que por su esfuerzo y por su técnica extraen de la reali
dad los bienes que nos son indispensables para sobrevivir, ad
quieran en ese contacto la capacitacidén directa, pues la edu-
cacidén en el trabajo es la formacidén en la realidad y por el
esfuerzo creador.

La preocupacién por formar a los trabajadores es hacer de ---
ellos educadores, al concebirse la educacidén como una forma--
cién por y en el trabajo, surge un educador nato y permanente,
como agente directo de la transferencia de las técnicas y ha-
bilidades aue los educandos necesitan poseer para capacitarse
adecuadamente como trabajadores y asi alcanzar su desenvolvi-
miento como personas.

Finalmente, los adelantos de la tecnologia exigen personal ca
lificado para desarrollar éptimamente sus funciones, asi, los
programas actuales de capacitacibén para el trabajo, permiten
que el adulto se integre al entornc laboral, siendo la tarea
capacitadora la responsable de la eficiencia de los programas
establecidos, partiendo de necesidades reales, tanto del indi
viduc como de sus actividades, los fundamentos psicolégicos -
propios de la adultez y las exigencias de la misma sociedad.
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3.5, Marco Legal.

En este apartedo s¢ hablaréd de la capacitacidén desde el punto
de vista cdel marco legal oue la ha regido y que ahora la rige,
a través de lu Ley Federal del Trabajo y la Ley Nacional de -

d

kducacién para fdultos.

En México, las primeras actividades tendientes hacia la educa
cibébn de los tratajadores, son atribuidas a Ricardo Flores Ma-
gbn, ideblogo del movimiento social, cuyos conceptos aparecie
ron alrededor del aro 1900.

Asi, surgieron tumtién instituciones como la Casa del Obrero
Mundial (1912), la Confederacibén Regional Obrera de la Repli--
blica Mexicana (19167, cuyos intentos por robustecer la educa
cién obrera no lograron manifestarse plenamente.

La Constitucibén de 1917, aGn con su gran contenido sobre ga-

rantias sociales, no sbordd el tema de la capacitacién y el -
adiestramiento de los trabajadores, situacién aue précticamen
te continub sin reglamentacidén hasta la expedicién de la Ley

Federal del Trabajo de 1970.

Sin embargo, el articulo 123 constitucional, dedicado al tra-
bajo y a la prevision social, hablaba de las obligaciones pa-
tronales en materia educativa, tomando medidas para combatir
fundamentalmente el analfabetismo.

Durante esta época ya hatia empresas, como las de aviacidn,
por ejemplo, oue tenian sus planes de entrenamiento y capaci
tacidén, en algunos casos bien estructurados y de manera dig-- -

persa en otros; pero esto no obedecis a otra cosa que a sus -
propias necesidades de organizacién y desarrollo, nunca en --
cumplimiento de disposicibén legal alguna.
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3.5.1. Ley Federal del Trabajo.

Como antes mencionamos, la Ley Federal del Trabasjo de 1970 --
fue la primera reglamentacidén que existid en nuestro pais so-
bre capacitacién y adiestramiento, seflalando la obligacidén pa
tronal de organizar permanente o periddicemente cursos o ense
flanzag de capacitacidén prcfesional o adiestramiento pars sus
trabajadores, seglin planes y programas establecidos de comin
acuerdo entre empresas y sindicato o trabajadores y cuya eje-
cucibén seré vigilada por la Secretaria del Trabajo y Frevisién
Social, ’

Egtas disposiciones sirvieron de fundamento para generalisur
la capacitacidén dentro de las empresas que, cada vez més, fug
ron comprendiendo su importancia para la satisfaccién de sus
necegidades de mano de obra preparada y especializada de acuer
do al grado de mecanizacién y a los avances tecnolbdgicos con

que iban contando.

El siguiente paso que modificé el marco legal de la capacita-
cibén en México, se dio con los lineamientos de la Politica La
boral del régimen del Presidente Lbépez Portillo que pretendib
principalmente promover la eficacia del articulo 123 constitu
- cional y de la Ley Federal del Trabajo.

Y fue asi como en su primer informe de gobierno anuncié la re
forma del articulo 123 constitucional, elevando "...a8l rango
de garantia social el derecho de los trabajadores a la capaci
tacién y el adiestramiento en un abierto conocimiento a la ne
cesidad indudable que tiene el pais y su desarrollo, de traba
jadores més ampliamente preparados"(10).

(19Y Dza=, fdolfo. 1979. Aspectos Précticos de la Capaciba--

cibén y Adiestramiento. pég. 12.
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De ahi que, el é¢is 9 de Enero de 1978 se publicd en el Diario
Oficial de la Federacidén la reforma a la fraccidén XIII del --
apartado A del artfculo 123 constitucional estableciendo como
obligacidén de las empresas el proporcionar capacitacién y adieg
tramiento a sus tratajadores. La r-glunentacidén correspondien
te a dicha modificacién fue publicada en el mencionado diario
el 28 de Abril de 1978 para entrar en vigor el primero de Ma-
yo del mismo afio.

Dicha reforma constitucionai dio por resultado modificaciones
a la Ley Federal del Trabajo con los lineamientos actuales que
constituyen el marco legal de la capacitacidén y el adiestra--

miento en nuestro pais.

La principal reforma s dicha Ley, fue la.inclusidén de un capi
tulo completo (III Bis ¢el Titulo IV) dedicado especificamen—
te 2 la zapacitacién y adiestramiento .le lds trébé;adores."-
Las dispos‘cionzs mds importantes que se. lncluynn 2n. eqte ar g
ticulo son: : L

Se establece el derecho de todo frabajador a ser- ~apncitado -‘
por el patrdn mediante planes elaborados de comun acuerdo y
aprobados por la Secretaris del Trabajo y Prevlsién SOCIB By

(153-4).

Se puntualizan las otligaciones del trabajador.al que se. le =
imparte capacitezcidén y adiestramientc (453-H)'aéi;como"1os_o§‘
jetivos que se deben perseguir al capacitarlos 'y adiestrarlos

(153-7).

3e fijan requisitos pers los gplenes y programas de capacita--
cibén (153-¢) y disposiciones generales con respecto al esta--
tlecimiento de dichos planes, tales como dbénde, por quién y -
en qué horaric podrd ser impartida la capscitacién; si deberé

uﬁl COM
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,abarCnr una o néa ex Lresus ’1‘3 B D E) ¥ los “equ131tos de'
las. institu‘ioncs o ;ersonas que—de 8 1mpavt1ricnpac’tacién
,o adiestramiento (’53 -C. y )"

‘Se re*iere tamc én. de las variante ; o a»capac1tayion
y adiestrsmiento- por el tipo de” contrato que rlda en las em--
pregds (7153-M, N y:0) y de las constancias 4 que 108 ‘trabaja-
dores tendrén derscho al aprobar los exémenas de cupzcitacidn
y adiestramiento (153-T) mencionando e funcifn y objetivo --

(153-V) y su importenciu en cuanto al ascenso @& otros pueshos.

Se habla de la obligacién de constituir Comisiones Mixtes de

Capacitacidén y Adiestramiento, estableciendo sus caracteristi
cas y funciones (133-1 y J), asi como de la integracibn de Co )
mités Nacicnaleg de Capacitacidén y Adiestraomiernto como 6r5+nos' L
auxiliares de la Secretaria de Trabajo y Frev1516n Social ex=: ;-
poniendo sus facultedes (153-K y L). ‘ :

Se sefialan, iguslmente, sanciones por elbiﬁq
‘obllaaciones, por parte de los patrones,
Y programas de capa~ tﬂcién o, de 1levarl
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_dual de trabajo ‘debard auedar deterzinado cus el trahajélof
serd capacitado [ adi°strado conforre & lo dlsanesto en la --
. Ley Federal del Trubaao.

: »Se nstablece como obligacidn patronal el ,ro'o:chonar Lapacl—*
“taciéa v adi¢straniento a sus trasbasjsdores en. los t(rminoa -
,'_del capitulo III Bis d= 'a propia Ley. ) ;

Se modifica el sistema de ascenso de los trabegadores para cu
brir vacantes o puestos de nueva creacion, toman en‘cuenta’
la capacitacién impartida para ll«varlos a cabo AL

Se agregan como aspectos del contenido deklos contratoe oolec
tivos y Contratos Ley, cléusulas relativas a capaﬂitacibn y -
adiestrumiento de los trabajadores. :

En el btitulo dedicudo o autoridades de trabajo y servicios sg
ciales se chmbia totalmente un capitulo, dedicéndolo al servi
cio Nazional del Empleo, Capacitacidn y Adisstramicnto consi-
derédndolo como autoridad competente en la aplicacién de nor--
mas de trabajo en su jurisdicci’dn, previendo la creacién de -
diversos 6rganos_que pernitan la realigzacién y vigilancia de
accién de capacitacidén y adiestramiento, y estableciendo sus
objetives, facuitadesg actividades, etc.

3.5;2.‘:Lé§ ﬁdthna

fiEs pertinente
f la capacltacién par
- “du*acié

 oportun’

udamentalmente,'verqa sobre las
ise: le ‘ofrecen al aduito 2n cuan
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to a la eduus«‘én tésica y, en forms nmuy somsrs, hsce referen
“ein a_la capryltacién 7 el sdiestramiento,

‘La LGJ Naciorel de rducscidn para Adultos, vigente desde el -

';>diu 21 de Enzro de 1976, propore un modielo de educucibn para

 adultos, aplicsble a todo tipo da educacién, venelficiando el
renglén de capzcitacid:. parz el tratejo; cuyos obvjetivos, en
forma general, persiguen que las personss mavores de 15 afios
ccncluyan, zomo minimo su educzcién bisica (Frimeris y Secun-
daria), desarrollen sus agtitudes fisicas e intelectuales, -
eleven su nivel cultural, tomen conciencia de urna solidarided
social y mejoren su vida familiar, laboral y social (Art. 4).

La Secretaria de Fducscibén Piblica, facultada pare formular -
planes y programvs de estudio, su evolucién y revisar que sean
cunplidos, acradita, certifica y expide constunciass de estu--
dios, asimismo coordina y dirige los servicios de educacién -
de ‘adultos que establezcan los Egtados y Municipios (4rt, 7 y

9.

Las dependencias del Ejecutivo Federal de los kstedos y Muni-.
cipios, los organismos descentralizados y lus em;resas‘dé par
“ticipacibn estatal orgsnizarén servicios, promocion v aspso--"

ria para la educzcién de Adultos y darén les fae 1li1ades a,__:,,:

sus tratajsdoves y familiares para estudiar (Art. 24).

Las empresas, comisariados ejidules y de bienes comuhalés;‘-g,
sindicatos, asocitciznes y otras organizeciones podrén’ estaz-
blecer servicios y ssesoria de Educacidn de Adultos, facili--fj"
‘tgm 2 su peréona; 4.gereditar la educacién bisica y hacer ex- '
tenaivas estosrservicios 8 los familiares de sus trabajasdo---

res - (Art.'

‘,La”eddcacién de edultos hace posible la relucién ertre el edy
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cando ¥ la sociedad, dnsarrollundo en él 1as fncultades crea—'
tivas y el desec de estudiar en forma ccnvinua. Cabe mencxo-f
nar que debido a los adelentos de lss: técnlca ‘
aunadas a los medios masivos de comunicaciéﬂ’
adulto aprovecna las
abiertos de educacidn.
pectives de. trabsjo, posibllidades de continuur:
en- niveles superiores. RPN
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CAFITULC IV

REALTZACION DE LA INVESTIGACION

Uns vez terminada la investipacidn oioliogréfica en la que se
itacién en general

nfasis en formacién
humana, asi como aspectos legcles de la capacitzcidén y un brs

ve esbozo del desarrollo de la Industria Automotriz en México,
se rrocedidé a llevar a cabo la investigacidén de compo ¢ue pexr

ritiera conocer la posicidén de las empresas gue irtegran la -

Industris Automotriz Terminal frente al conteunido de formacién
humana dg sus programas de capacitscién pars personel de con-

fianza.

El objetivo de este apartado es presentar la forma en que se
llevd a cabo dicha investigacidén de campo y los resultados --
que se obtuvieron.

4,1. Técnica y Metodologia.

Dada la naturaleza del universo elegido para esta investiga--
cién: Industria Automotriz Terminal en México, integrada dni
camente por 6 empresas, el mencionado universo se‘investigé'#.,

en su totalidad.

Para obtener la informacibén se aplicé un cuestionario previa-
mente elaborado que permitiera abarcar los:aspectos que se --
consideraron m4s importantes para la investigacidn.

Se organizaron los datos rzcogidos, con el fin de ccnocer las
caracteristicas del universo elegido. La informacidén recopi~
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lada se concentrd en una tabulecidn cun el objeto de facilitar
su andlicis e intergretscidn ¥ obtener lzs conclusiones de la

investizacién.

4,2, Disefio del cuesticnario,

Una vez determinada la informacidn que se desesbs obtener, se
procedid &l disedo del cuestionario dirigido al departamento
de Capacitacién cde las empresas que integran el universso, de-
biendo ser contestado por la persona que tenga a su cargo di-
cho depuartamento.

Tomando en consideracidn el posible carécter confidencial de
algunos datos, se grocurd solicitar informaciébn gque pudiera -
ser proporcionada sin mayor problema por lus empresss particl
pantes,

En cuanto a lee tipos de pregunbus que se usaron, en funcidn
de la informaciér. que se queria obterer en cada caso, fueron
principalmente preguntas czerradas y de opeidén mGltiple, asi -
como algunas preguntas directas o personales, cuya respuesta
involucra el creterio del gue responde. La redaccidén y el or
den de las preguntas fue también tomada en cuenta a fin de --
que éstas cumplieran su cometido de obtener la informacién ne

cesaria.

En cuanto al disefio fisico del cuestionario ze tomd en consi-
deracidn aue fuera simple y sencillo pera favorecer la obten-
c¢ibén de los datos y al mismo btiempo facilibar su control y mg‘
nipulacidr. '
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El cuestionario cue se utilizd gara la recopilecién de datos
en esta investigacién consté de 18 preguntas que quedarcn com
prendidas en las siguientes 7 partes en que se divide el mis-

mo:

I Datos Generales
II Determinaciébn de necesidades de capacitacién
III Planeacién de 18 capacitacl6n
IV Objetivos . . g
V - Cursos'de Capacitacién
' ,}Metodologia "Materiales

idécfiébé’;i~k

v, excapacitacién. .
abc’la deteccibn de necesi—
1:109 cursos que imparten responden

‘ 'capadltaeién y’
'a estas neceeidades.
VIII Planeaclén de la capacitaclon.:

“fAveriguar si planean sus cursos de capacitaclén y los pasos -
que,siguen para hacerlo.

TESIS CON
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IV Objetivos. N
Determinar los objstivos de rormahion humana que pretenaen al
canzar con la capacitacién y saber 51 tienen alguna lorma de
evaluar el logro de los mismos.

V  Cursos de capgacitacién.

. Saber quién disefia, quién imparte y en quéfhorarié se desarro
llan los cursos de capacitacién con contenido de rormacién hu
‘mana.
I VI. Metodologia y Materiales Didécticos.
L 'vInVéstigar qué métodos de instruccibn y qué materiales didéc-
ticos utilizan con mayor frecuencia en los cursos que propor—j
ciona la empresa. :

“7 V;I Evaluacién y ‘Seguimiento.

"Indagar si llevan a cabo evaluacibén de cursos de capacitacién
: jcon énfasis en formecibén humana; cbmo consideran esta evalua-
5~Vcién, si'realizan el seguimiento de estos cursos; si se fomen
"a'tan 1aq ‘relaciones interpersonales mediante estos cursos; qué
-beneficios arrojan y si influyen en el aumento de la producti

'»v1dad

‘Antes de que el cuestionario fuera aplicedo en las empresas -

de la Industria nutomotriz Terminal, se aplicé a algunas per-

_»sonas relacionadas con la capacitacién en d1versas empresas -
para verificar su; fidedlgnldad, operatlvidad y validez.

exactamente con el significado defi
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nido por el disefisder del cuestionzrio"(11).

Una vez hecna esta prueta, se hicieron les correcciones perti
nentes y se procedid a la impresidén del cuestionario.

Se pensd en acompaflar el cuestionario con ura explicacidén de’
los objetivos cue se pretenden al realizar la investigacidn y
la enunciacibén de conceptos para unificar criterios.

A continuacién se presenta el cuestionario utilizado con la -
explicacién dirigida a las personas gque proporcionaron la in-
formacién.

(11) Ebrdinas;iFelipe.~1972. Metodologia y Técnicas de Inves-—
.. tigacibn_en Ciencias Socisles. Pig. 85.
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Estimados sefores

El motivo de esta carta es solicitar su colaboracidn en el tra
bajo de investigacidén sobre la cupocitacidn con contenido de =
formacidn humana oue realizarercs en la Industria Automoturiz.

Esta investigacidén se llevard a cabo con fincs académicos para
la integracidén de un trabajo que seré presentado para cptar —-
por el titulo de Licenciado en redagogia en la Universidad Sa-
lesiana.

La razdén fundamental por la oue heros escogido este tema, es =~
la importancia que la capacitacidén tiene dentro de cualquier -
empresa; sin emtargo, consideramos que la capacitacidén no debe
estar limitada al campo técnico, sino abarcar todos los aspec-
tos de la vida del hombre, a fin de propiciar su desarnollo in
tegral y la consecucnte repercusidén en =1 desempeiio de su tra=
bajo.

Por lo tanto, entendemos por capacitacién con contenido de for
macidén humana a la que se enfoca al perfeccionamiento del tra=
bajador como persona, a través del cambio de actitudes, modifi
cacidn de corductas, desarrollo de aptitudes, etc.

Para la obtencidén de los datos, nemcs disenado el cuestionario
adjunto, con el objeto de que sea contestado a la trevedad po-
sible.

La informacidén oue le solicitamcs sobre el personal de confian
za de su empresa, serd tratada en forma confidencial y, de an-
temano, le ofrecemos reciprocidad en la tabulacidén de los da--
tos obtenidos en caso de ser de interés para ustedes.

Agradecemos su amatle colaboracidédn paras la realizacibdn de este
trabajo.

Atentamente,

Anexo: Cue%cionario o TESIS CON
| FALLA DF ORIGEN




o CUESTIONARIO PARA DEPARTAMENTOS DE.CAPACITACION DE LAS 56
EMPRESAS DE LA INDUSTRIA AUTOMOTHIZ TERMINAL * '

I. Datos Generales

Nombre de la empresa:

Nimero de empleados:

Nimero de empleados con res‘ponsébilif’ié‘

Nimero de Jefes de Seccién®de 'ﬁ‘epf:o

1. Dentro de los proﬁqméé"

cursos con énfasis e

II.




: Cambio de actitudes

»Modiﬁ:ac:.on de conductas

Desarrollo de aptimdes
Actualizacxon
Formacidn

Informacién




Educacién

(

).

Elaborados por el personal

‘Cu.rsos comprado
" Cursos elabo_rados para;la

externos

Otros .

9. ' Tomando como referen




10. Tomando ' como referencia los casos de la pregunta numero 8,
g,en qué: horario se mparten los cursos"
a. ]

b.

c.

d.

VI. Metodologia y materiales didacticos
11. ¢Qué métodos de instruccidn son utxlxzados con mayor frecuen—
cia para.los cursos de capacitacién que proporcmna la empresa'5 ‘
(marque en orden de mayor a menor frecuencia) -
} Conferencia
Método del caso
Dramatizacidn

Instruccidn programada

Audiovisuales

e~ e e e e

)
)
)
) Juegos vivenciales
)
)

Otros::

12. aOue txpo de materiales diddcticos utilizan con mayor frecuen-

. _'cia en 1a impartmién de los cursos

'(Ma.rque en orden de mayor a menor frecuencia) .
‘ ) Pizarron

Rotafolio

Peliculas

Sonoramas

Reiroproyeccién

Manual de ensefianza programada

Notas técnicas

P e T B e T
R L

otros.




VIiI.
13.

14.

15.

16,

Evaluac on y seguimienho

acitacion con -

Pari:ia_lmenfé :




Falta Pagina
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17.

18.

-6 -

En su opinidén, los beneficios de la capacitacién con conteni-

dos de formacién humana son para:
( ) La empresa

(v ) E1 emﬁleado

( . ) Ambos

.
N

aFor qué?

cAumenta la productividad del personal que recibe la capaci-

tacién con contenido de formacién humana?

( ) sI ( ) no

¢Por qué?

&Cémo lo mide? -

Muchas gracias'por‘:u atencién:en contestar este cuestionario.
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4,3, Recopilacidén de la Informacién.

La entrega de los cuestionarios se hizo
oficinas que cada una de las empresas de
triz Terminal tiener en el Distrito Federzl, grocurerdo tener
una entrevista con la persona encarzade de la capacitacién a-
fin de hacer comentarios, aclarar dudss, etc. scerca del cueg
tionario v darjérselos para ser contestado,

A continuacién se erlistan las empresas participantes:

CHRYSLER DE KEXICO, S.A.
Lago Alberto No. 320
México, D.F. 11520

PORD MOTOR COMFPANY, S.A.

Paseo de la Reforma No. 333
México, D.F. 06500

GENERAL MOTORS Dk MEXICO, S.A. DE C.V.
Lago Victoria No. 74

México, D.T. 11520

NISSAN MiXiCANA, B8.A. D C.V,
Insurgentes 3ur No. 4457

Mésxico, D.F. 03600

ORGANIZACTION RENAULT MEXTICO
Poniente 15GC No. E37

México, D.F. 02300

VOLRSUIAGEN DE MEXICC, S.A. DE C.V.
Blvd. M¥anuel Avila Camacho No. 7
léxico, D.F. 11560

Aproximadamente un mes después se habian recopilado todos ---
los cuestionurios siendo muy satisfectorie ls entusiasta cola
borscién de las empresas que respordieron el cuestionario, de
moztrando todas ellas, su interész en el tena y en ccnocer los
resaltados de la investigacida.

TESIS CON
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Razén por ls cual, una vez termi*ada xa tabulacién de le iq-— 7
formacién, se les envid una co&ia agradec n‘oles nuevanente

Sosu participacién

T A continuacién se presenta 1a carta que acompané a d*cha tabu‘ .
lacién e LA
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IRMA A, BARQUET RODRICUZ
Curazao No., 670

México, D.F. 07300

Tel. 586 35 3%

Octubre 15 de 1984,

Adjunto a la presente encontrara cogie de la tabulacibn de -
los datcs resultantes de 1la investigacidn cobre ls capzcita-
¢ién con contenido ée farmacidén humana en la Industria Auto-
motriz Terminal, en que recientemente participd la empresa a

la gque perterece,

Agradezco una vez mls su colaboracidn y espero que la infor-
macidén sea de utilidad para ustedes.

Quedo a sus 6érdenes para cualquier agunto relacionado con la
mencionada informacién.

Atentamente,

: Irma A, Barquet Rodriguez

Anexo: Nueve tablas de informacién.
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“En segaida se. presenta la tabulaclén d= los da oq-“ecaoadus -
. de 1a 1nvestigacL6n en 1a Industriu Automotriz Terminal. " Pe-
.vra ‘su elaboracxén,'se con51der=rcn 405 bzauleﬁtea a peutoq.

. Se mantuvo el mismo orden de las yrczun.aa con*enidas en el -
- uebti:nario, utxlizando claves de la "A" alg "p" para dife-
.. renciar los datcs de cada. empresa y facilitar lz lectura y --
comprensién de la informacién{' Asirismo, . lu agrupacion de --
las respuestas se efectué en’ fuqclén de las partes en que se
divide el instrumcnto de mnvestlaacibn.

TESIS CON
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I. DATOS GEHERALES

NIDHO Aa VITVL

NOD SISEL

Hamero de |

= 1o Existen;cursos

con’énfasis en. for
acidn’humana?

Clave . Bmpleados
A o
B




TABLA N°* 2

II. METODO DE DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

NIVELES SUPERV. NIV. ENP. OBREROS

CLAVE 2, (SE HACEN ESTUDIOS NIVELES DIRECTIVOS
PARA DETERMINAR OFICINA Y
LAS NECESIDADES DE AUK.
CAPACITACION?
A SI. JUNTAS ENCUESTAS ENCUESTAS  ENCUESTAS  CADA ANO
B st EN TODOS LOS CASOS SE HA PARTIDO DE UNA DETECCION ORGANIZACIO-
NAL (ENTREVISTAS, CUESTIONARIOS, ETC.). MO SE REALIZAN DE- -———
TECCIONES INDIVIDUALES.
c SI SE IMPARTEN CURSOS CON EVALUACIO-  IDEM NO ESTA -——
DE ACTUALIZACION NES DE DESEMPE~ ANTERIOR BAJO SU
RO Y MEDIANTE RESPONSA-
INTEGRACION DE BILIDAD
GRUPOS DE TRAB.
D 8I PRODUCTIVIDAD, DE- DESARROLLO DEL IDEM IDEM 2 VECES AL
SENVOLVIMIENTO PER-  TRABAJO ANO CON IN-
SONAL Y CUMPLINIENTO FORMES TRI-
DE OBJETIVOS MESTRALES
E s1 SISTEMA DE DETECCION  IDEN IDEM 1DEM CADA 3 6 4
DE NECESIDADES. CEN~ aNos
TRO DE ESPECIALIZA-
CION PROFESIONAL
(MONTERREY }
F sI PROGRAMAS DE DESARRO- COMPARACIONES  IDEM CON BASE CUANDO ES NE-
. LLO INDIVIDUAL (BASA- DE PERFILES DE EN DESCRIP- CESARIO DEBIDO
DOS EN EL SISTEMA DE SUPERVISORES CIONES [E A CAMBIOS EN
EVALUACION DE EJECUT) PUESTOS LOS PUESTOS

Y CON ASSESSMENT CENTER

29




TABLA Yo, 3

II. DETERMINACLOH DE MECESIDADES DE cnmcimclos ‘(Cojnt.) '

2. Fn los cursos de capaci
tacién que se han imparti-
do, han respondido a las -
necesidades detectadas en

la wgf?
Si Parcialmente

Clave ‘Fn cago de "parci;aiiﬂéhte"' Z(Dlgl"ttiii"é'.’é L

N X . :

B Se ha detcctado 1a necesidad de’ rédisehar.
los actuales' y disenar los nuevos cursost

[ Inaplicabilidad de los cursos

D Mentalidad diferente de -la personalided ™
del individueo .

E;

F .




III.

TABLA N°® 4

PLANEACION DE LA CAPACITACION

4. ;SE PLANEAN LOS CURSCS
DE CAPACITACION?

PASOS QUE SIGUEN EN LA CAPACITACION (EN ORDEN SECUENCIAL)"

SI

1)
3)

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION - 2) FIJACION DE
ANALISIS DE LA INFORMACION ESTADISTICA e

SI

1)
3)

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2) FIJACION DE OBJETIVOS .
ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 4) METODOLOGIA 5) ESTABLECIMIENTO D
SISTEMAS DE EVALUACION 6) EVALUACION DE RESULTADOS .

s

1)
3)

8

-~

FIJACION DE OBJETIVOS 2) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
ANALISIS DE LA INFORMACION ESTADISTICA (COMO RESULTADO DE LA DETEC~
CION) 4) METODOLOGIA  S) ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 6) ESTABLE-
CIMIENTOS DE SISTEMAS DE EVALUACION  7) EVALUACION DE RESULTADOS
SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION

. SI

1

~

FIJACION DE OBJETIVOS (DE LA EMPRESA) 2) DETECCION DE NECESIDADES
DE CAPACITACION 3) ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 4) METODOLOGIA
(IMPLICA OBJETIVOS DELCURSO ) 5) ESTABLECIMIENTO DE SISTEMAS DE
EVALUACION 6) EVALUACION DE RESULTADOS 7) SEGUIMIENTO DE LA CAPA~
CITACION- 8) ANALISIS DE LA INFORMACION ESTADISTICA

ST

1)

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2) ANALISIS DE LA INFORMA-
CION ESTADISTICA 3) FIJACION DE OBJETIVOS 4) ESTRUCTURACION DE
CONTENIDOS 5) ESTABLECIMIENTO DE SISTEMAS DE EVALUACION 6) METO-
DOLOGIA  7)EVALUACION DE RESULTADOS 8) SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION

=3¢

1)
3)

FIJACION DE OBJETIVOS 2) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 4) METODOLOGIA S) ESTABLECIMIENTC DE
SISTEMAS DE EVALUACION 6) EVALUACION DE RESULTADOS  7) SEGUIMIENTO
DE LA CAPACITACION

0l




TABLA N* 5

IV. OBJETIVOS

CLAVE

6. (CUALES SON LOS OBJETIVOS DE FORMACION
HUMANA QUE SE PRETENDEN ALCANZAR CON LA
CAPACITACION?

- ¢EXISTE ALGUNA FORMA DE EVALUAR SI LOS OBJETIVDS
FUERON ALCANZADOS? -

CAMBIO DE ACTITUDES; MODIFICACION DE CON-
DUCTAS; DESARROLLO DE APTITUDES; ACTUALI-
ZACION; FORMACION; INFORMACION; EDUCACION
DESARROLLO DE POTENCIALIDADES

SI. EVALUACION DEL EVENTO Y SEGUIMIENTO

CAMBIO DE ACTITUDES; MODIFICACION DE CON-
DUCTAS; ACTUALIZACION; INFORMACION

SI. EN ALGUNOS CURSOS A TRAVES DE PRUEBAS DE COM-
PRENSION Y OBSERVACION DIRECTA EN EL CASO DE MO-
DIFICACION DE CONDUCTAS -

CAMBIO DE ACTITUDES; MODIFICACION DE CON-
DUCTAS; DESARROLLO DE POTENCIALIDADES

NO. ESPECIALMENTE EN EL CASO DE LA FORMACION HUMANA
RESULTA DIFICIL; LOS UNICOS PARAMETROS QUE SE PUDIE- °
RON CONSIDERAR SON: CAMBIO DE ACTITUD DESPUES DE LA
CAPACITACION, MODIFICACION DE CONDUCTA Y PRODUCTIVIDAD

CAMBIO DE ACTITUDES; MODIFICACION DE CON-
DUCTAS; DESARROLLO DE APTITUDES; ACTUALI-
ZACION; INFORMACION

SI. CUESTIONARIOS ANTES Y DESPUES DE LA CAPACITACION;
INFORMACION DEL JEFE SOBRE EL DESARROLLO DEL TRABAJO
DEL EMPLEADO Y DE ESTE SOBRE SU TRABAJO

MODIFICACION DE CONDUCTAS; DESAROLLO DE AP~
TITUDES; ACTUALIZACION; FORMACION; INFORMA-

CION

SI. INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA FUNCION DE CA-
PACITACION

CAMBIO DE ACTITUDES; MODIFICACION DE CON-

DUCTAS; DESARROLLO DE APTITUDES; ACTUALIZA-

CION; FORMACION; INFORMACION; EDUCACION;
DESARROLLO DE POTENCIALIDADES

NO. EN PROGRAMAS DE CONDUCTA, LOS CAMBIOS NO SON
SOLO ASPECTOS PERSONALES SINO QUE INFLUYE EL MEDIO.
LOS CAMBIOS SE REALIZAN PAULATINAMENTE Y NO SIEMPRE
SE PUEDEN CORRELACIONAR DIRECTAMENTE CON LA CAPACITA-~
CION.

L




_TABLA N° 6

V. CURSOS DE CAPACITACION -~

CLAVE 8. LOS CURSOS DE CAPACITACION CON 9. (QUIEN IMPARTE LOS CURSOS?
ENFASIS EN FORMACION HUMANA QUE .
PROPORCIONA LA EMPRESA SON:

A A) ELABORADOS POR EL PERSONAL DE LA  A) GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
MISMA B) GERENTE DEL INSTITUTO DE
B) CURSOS COMPRADOS DESARROLLO PROFESIONAL
B A) ELABORADAS POR EL PERSONAL DE LA A} PERSONAL DE LA SECCION DE
MISMA DESARROLLO DE PERSONAL
B) CURSOS COMPRADOS B) PERSONAL DE LA INSTITUCION

A LA CUAL SE COMPRA EL CURSO

c C) CURSOS ELABORADOS PARALA EMPRESA  C) INSTRUCTORES EXTERNOS ESPE-
POR CONSULTORES EXTERNOS CIALIZADOS
D C) CURSOS ELABORADOS PARA LA EMPRESA C) CONSULTORES EXTERNOS HORAS DE TRABMD,V‘VIEliNES Y. SABADOS

POR CONSULTORES EXTERNOS

E B) CURSOS COMPRADOS B) CENTRO DE ESPECIALIZACION DENTRO. DE JORNADAS DE. TRABAJO, "
PROFESIONAL. INSTITUCIONES EXCEPTO LOS IDIOMAS - :
CAPACITADORAS EXTERNAS . .
F A) ELABORADOS POR EL PERSONAL DE LA  A) ENTRENADORES INTERNOS EN EL DENTRO. DE HORAS LABORABLES
MISMA 90% DE LOS CASOS
B) CURSOS COMPRADOS B) ENTRENADORES EXTERNOS EN CA-

S0S DE CURS0S MUY ESPECIALI-
ZADOS QUE NO CONVIENE DESA-
RROLLAR INTERNAMENTE; PERO
NUNCA EN CURSOS DE CONDUCTA.
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TABLA N° 7

VI, ﬁETODOLOGIA Y MATERIALES DIDACTICOS

CLAVE 11. METODOS DE INSTRUCCION ~
(ORDEN SECUENCIAL)

12. MATERTALES DIDACTICOS .

(ORDEN SECUENCIAL)'

‘A INSTRUCCION PROGRAMADA; 'CbeERENCIA‘1
JUEGOS VIVENCIALES; METODO DEL’CASO;
AUDIOVISUALES; DRAMATIZACION

ROTAFOLIO; PIZARRO RETROPROYECCION'.PELICULAS,
MANUAL DE ENSENANZA PRO

METODO DEL CASO; DRAMATIZAcon;'de;
FERENCIA; JUEGOS VIVENCIALES; AUDIO-
VISUALES

ROTAFOLIO, PELICULAS :NOTAS : TECNICAS RETROPRO—‘
YECCION

CONFERENCIA; INSTRUCCION PROGRAMADA;

=D CONFERENCIA; METODO DEL CASO; INS-
. TRUCCION PROGRAMADA (PARA VENTAS);
JUEGOS VIVENCIALES; AUDIOVISUALES

AUDIOVISUALES DE SENSENANZA PROGRAMADA 'NOTA
DEOCASSETERA
ROTAFOLIOQ; PIZARRON; RETROPROYECCION MANUAL :DE

ENSENANZA PROGRAMADA; NOTAS TECNICAS VIDEOCA—
SSETERA

E CONFERENCIA; METODO DEL CASO; JUEGOS PIZARRON; ROTAFOLIO; NOTAS '.['ECNICAS
VIVENCIALES Theeen
F METODO DEL CASO; JUEGOS VIVENCIALES' ROTAFOLIO; PELICULAS; RETROPROYECCION’ PIZARRON’

CONFERENCIA; AUDIOVISUALES; DRAMATIZA-
CION; INSTRUCCION PROGRAMADA (SOLO PARA
IDIOMAS)

SONORAMAS; MANUAL DE ENSENANZA PROGRAMADA (SOLO
PARA IDIOMAS; NOTAS TECNICAS
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TABLA N° 8

VII. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

- CLAVE 13. ¢(SELLEVA A CABO LA EVALUACION ! 14 LA‘EVALUACION DE RESULTADOS 15. ¢SE REALIZA EL SEGUIHIENTO DE
DE CURSOS DE CAPACITACION CON L LOS CURSO0S?
ENFASIS EN FORMACION HUMANA?
A SI; MEDIANTE UNA EVALUACION SI; JUNTAS DE TRABAJO
AL FINAL DEL CURSO O EVENTO
B SI; OBSERVACION DIRECTA Y "SE- ; VALiOSA-"ES LA UNICA MANERA SI; A TRAVES DE UN "SEGUIMIENTO
- GUIMIENTO INFORMAL" EN LA SI- i DE: CONOCER LA VALIDEZ DEL INFORMALY, ES DIFICIL MEDIR LA
L TUACION DE TRABAJO UTILIDAD DEL CURSO BASANDOSE EN
i RESULTADOS CUANTITATIVOS
!
; c NO; NO EXISTE UN METODO CONFIA- NO; AUN NO SE ENCUENTRAN DEBIDA-
; BLE EN ESTE TIPO DE FORMACION, MENTE IMPLEMENTADOS
{‘ ADEMAS DEL CAMBIO DE ACTITUD DEL
] CAPACITADO
| D SI; POR MEDIO DE CUESTIONARIOS VALIQSA; SABER-EL:AVANCE:DE: LA :. SI; POR MEDIO DE UN CARNET DE
L~ o CAPACITACION Y VALORAR SU IN— - CAPACITACION PARA COMPLEMENTAR
; : VERSION BLOQUES
L
L E NO. NO EXISTE EL INSTRUMENTO IMPORTANTE. PARA OBSERVAR LA NO; NO SE TIENE PROGRAMACION
: QUE PERMITE LA COMPARACION DE EFICACIA Y RENTABILIDAD DE LOS DE SEGUIMIENTO
! ACTITUDES MISMOS
i F NO. LA CONDUCTA OBSERVABLE ES IMPORTANTE, PORQUE EL AMBIENTE SI; A BASE DE CURSOS SERIADOS
{' PRODUCTO DE 2 FACTORES: EL SIS~ INFLUYE TANTO QUE LOS CAMBIOS
i TEMA DE CREENCIAS Y SUPOSICIONES SON A LARGO PLAZO Y NO SIEMPRE
v DE LA PERSONA Y EL AMBIENTE SE PUEDEN CORRELACIONAR CON LA
CAPACITACION

Wi




TABLA N*'9
VII. EVALUACION Y SEGUIMIENTO (Cont.)

CLAVE 16. (FOMENTA LAS RELACIONES INTERPERSONALES | 17. LOS BENEFICIOS DE LA CAPACITACION SON PARA: |18.:3AUMENTA LA PRODUCTIVIDADDEL PERSONAL QUE
. DE LOS EMPLEADOS? (OPINION) : RECIBF LA CAPACITACTION CON CONTENIDO DE
FORMACION HUMANA?
A SI: PORQUE EL CONTENIDO DE LOS CURSOS AMBOS: PORQUE POR LA FALTA DE UNA BUENA SI: PORQUE SE MODIFICAN CONDUCTAS
ES PARA MEJORAR ESTE TIPO DE RELACIONES RELACION HUMANA SE PIERDE MUCHA PRODUCTI-
VIDAD
B SI: PORQUE ES PARTE DE LOS OBJETIVOS AMBOS: EL CONTENIDO ES APLICABLE AL AM- SI: EL MEJORAR LAS RELACIONES SUPERVISOR-
PRIMORDIALES DE LOS CURSOS BITO FAMILIAR Y SOCIAL EN GENERAL SUBORDINADO REPERCUTE-EN LA PRODUCTIVIDAD
‘ DEL AREA. ¢COMO LO MIDE? SE PUEDE MEDIR'LA
PRODUCTIVIDAD DE AREA, MAS NO EL GRADO EN
QUE EL CURSO EN ESPECIFICO HA CONTRIBU1DO
A ELLA
c SI: UNO DE LOS OBJETIVOS DE ESTE TIPO AMBOS: EN LA MEDIDA EN QUE UN INDIVIDUO SI: PRINCIPALMENTE PORQUE SE ENCUENTRA MO-
DE FORMACION ES DESARROLLAR HABILI- SEA CONSIDERADO COMO TAL Y SE ENCUENTRE TIVADO. &COMO LO MIDE? CON BASE EN LA PRO-

DADES DE RELACIONARSE CON GRUPOS DE TRA-
BAJO, Y ESTO DE ALGUNA MANERA MEJORA LAS
RELACIONES INTERPERSONALES

MOTIVADO Y MAS REALIZADO COMO PERSONA,
MEJORES SERAN SUS RESULTADOS

DUCTIVIDAD Y ACTITUD DE LOS INDIVIDUOS QUE
HAN SIDO CONSIDERADOS PARA LA -CAPACITACION

D SI: SE LES DA A CONOCER OTRA PARTE DE AMBOS: AL ESTAR CONCIENTE UN EMPLEADO DE SI: CONSECUENCIA DE LA PREGUNTA ANTERIOR. L
ELLOS MISNOS PARA MODIFICAR ACTITUDES SUS FUNCIONES ALCANZA LOS OBJETIVOS EN UNA ¢COMO LO MIDE? TOMANDO EN CUENTA LA PRODUC-
RELACION MAS ARMONIOSA TIVIDAD DEL PERSONALY EL PERFIL DE SU PUESTO
E SI: LES PERMITE CONOCERSE, ENCONTRARSE AMBOS: PORQUE EL DESARROLLO DE LA PERSONA SI: PORQUE CADA PERSONA SE CONOCE Y SE VA-
Y TRATARSE REPERCUTE EN BENEFICIO DE LA EMPRESA LORA MEJOR; ASI ENRIQUECIDA SE HACE MAS PRO-
DUCTIVA. .COMO LO MIDE? NO CONTAMOS CON
. INSTRUMENTOS PROPIOS .
= 1
¥ ST: PORQUE PRODUCE CONCIENTIZACION AMBOS SI: PORQUE MUCHAS VECES, AL MOTIVAR A LA SU-

DE LAS PROPIAS FALLAS Y DESEQOS DE SUPE-
RACION PERSONAL; ESTQ TRAE COMO GANANCIA
MARGINAL MEJORA EN LAS RELACIONES INTER-
PERSONALES; PERQO ES NECESARIO EL SEGUI-
MIENTO YA QUE DE LO CONTRARIO SE CAERIA
EN PATRONES DE CONDUCTA ANTERIORES

PERACION PERSONAL, SE INCREMENTA LA PRODUCTI-
VIDAD. ;COMO LO MIDE? NO SE PUEDE MEDIR DI-
RECTAMENTE; SIMPLEMENTE SE PUEDE OBSERVAR UN
AUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD, PERO NO SE PUEDE
PROBAR QUE SE DEBA EXCLUSIVAMENTE A LA CAPA-
CITACION

N
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METODOS DE INSTRUCCION

% de empresas
que
los utilizan

Conferencia

-100%

Método del Caso

Dramatizacién

Instruccidén Programada

Juegos Vivenciales

Audiovisuales

C.U A D R0 IV

METODOS DE INSTRUCCION . MAS

FRECUENTEMENTE UTILIZADOS

-1
¢l
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MATERTIALES

Ho.

de empresas que le

den el lupar nimero: % de empresas
que
DIDACTTICOS 1 2 3 415 6 los utilizan
Pizarrfn 1 2 111 83%
Rotafolio S 1 100%
Pelfculas 2 1 1 66%
Sonoramas 1 17%
Retroproyeccitn 1 3 1 B83% ¢
Manual de Enseiianza Programada 2 1 1 66%
Notas Técnicas 2 2 83%
Videocasetera 33%
.
cC U A D R O v
MATERIALES DIDACTICOS MAS’
FRECUENTEMENTE

UTILIZADOS
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SR Anélisié" dé;l’aﬁ informacién "obﬁérii”aa

En este’ apartado se. exbonen 1us con'lu 'ones que ‘se’ obLuvie--"
.ron a partir de- ls’ Lnfo nacAon aobr ’cclvidad de capaclbu
! c16n con ~ontsnido de formac16n humana quemse rﬂa]iza en la -
._fIndu%tria Automot“iz Termlnal en Méxsco SRR .
'7;”Fn cuanto a los datos generales sollclradoq 8 'aq emyreqnq, -
'se observa que para obLtener la tnfovmacién eohrc la ‘cantidad
de personul con la que cuentan, en sus dl’ercntes nivvle ’jc-
réfquicoa no utiiizan el mismo criterio de clas-flcu i6n pueg
tc que hay msrcadas difersncias en las Lifras mnnuionhda" (Ta
bla No. 1). : a

1.- Bl total de las empresas aue intcgran la rama indusbrial
' que’ nos ocupa uenta cun’ curg : énrasis er formacién‘
humapa 7d£ri&ido" 51 personal-de; conflanza que fasrlnre—‘ o

;covts“'con clla. Las respuestaq que dierdn 1 cueﬂtibnai o

frio en: alsunoe casos- coinclden con lo

'2.-.
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No existe una frecuencia uniforme con respecto a la ela-
boracidn de rstudiios de deterrinacidn de necesidades de
capacitacidn (Table No. 2).

El 50% de la:z empreses del universo investigado satls——-
face completemente, mediante la capscitacién, lss necesi
dales detectsias, mientras que el otro S0% lo hace pap-<
cialmente deblds a la constante actualizacién de .sus con
ter.idos o a la inaglicabiliaad de los curses (Pabla No.

3).

Todas les empresss encuestadas planean loz cursos de. éa;'
pacitacidén que imparten a personsl de ccnfianza (Tablaf—
NO. l_) . i .

En cuanto a la forpma en que se jerarquizan'IOScpaSOS»Queh.‘

el siguiente comyort&mle sto:

- La "deteccién de ne esidades de: capac1tecxon“ fue con- -

’mo begunuc paso por orraa tres (50%)

(16%).

- El "establecimiento de s stemas de evaluac16n" quin-v*:
to paso para cuatro empresas (66%) sexto paso para -
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una (17%) y no fue considerado por uns emgress (17%).

- La "metodologia, cuarto paso parz cuztro empresss —--
(66%); sexto paso para una (17%) y no fue considerada
por una empresa (17%).

- La "evaluacibn de resultados", sexto paso para tres -
empresas (50%); séptimo paso para dos (33%) y no fue
considerada por una empresa (17%).

- El "seguimiento de la capacitacién", séptimo paso para
dos empresas (33%); octavo paso para 2 empresas (33%)
y dos més no lo consideraron (34%).

- El "andlisis de la informacién estadistica", segundo -
paso para una empresa (17%); tercero para dos (33%) y
octavo para una (17%); dos empresas no lo consideraron
(33%) (Tabla No. 4, Cuadro II).

Debe hacerse notar aaqui que la gran mayoria de las empre
sas interpretd la tarea de "fijacidén de objetivos" en --
funcién de los objetivos de la propia orzanizacién, cuan
do se hacia referencia a las finalidades concretas de los

cursos de capacitacién.

Los objetivos de formacidén humana que pretenden alcanzar
con la capacitacién son los siguientes (entre paréntesis’
se pone el porcentaje de las empresas que los menciona):
- Cambio de actitudes (83%).

~ Modificacién de conductas (100%).

- Desarrollo de aptitudes (66%).

- Actualizacién (83%).

- Formacidén (50%).

- Informacién (83%).

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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- Educacidr (33%),
- Desarrolle de potencislidades (50%).

(Tabla No. 5, Cuadro ITI).

En este punto existen jpequeiss contradicciones ya que se
mencions principalmente la liodificacidn de conductas, --
que es un objetivo directo de la capacitacidn con conte-
nido de forzucidn humanu, Lero en segundo término se men
cionan la Inforwacibén y Actualizocidén cue normalmente —-—
son objetivos de una capacitacidén técnica. Sin embargo,
en general se optd por mencionar objetivos alcanzables -
por medio de la capacitacién con énfasis en formacidén hu

mana.

El 66% de lss empresas investigadas creen que si existen
formas de evaluar si los objetivos fueron alcanzados ---
(por medio de algunos instrumentos tales como cuestiona-
rios, entrevistuzs, pruebas de comprensidén v observacién

directa de conductas),

El 34% restsnte no lo considera asi (por ser casos de for
macién humana que son diffciles de medir; pueden darse -
cambios personales influidos por el .medio y no siempre ~
se pueden correlacionar con la capacitacién) (Tabla No.

5).

En estos puntos existe contradiccidn pues mencionan la -
productividad junto con el cambio de actitud o modifica-~
cibén de conductas como parémetros dificiles de cuantifi-
car en la medicibén de resultados de los programas, sien-
do la productividad un aspecto mesurable.

En cuanto a la procedencia de los cursos de capacita~--
cibén con énfacis en formacidén humana que proporcionan -
lag empresas encuestadas, se obtuvieron los siguientes

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN !
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: de las mismas. o
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resultados:

% Cursos R L © . Los imgérfen'_
50 .. Elaborados por personal: " Fersonal: de la misma -
" de la misma emgresa. - ,empresa. g ‘

Compredos. . _Persohal'de las inéti4v:
: i e ‘”Ztuciones d nde'se com-

33 'Cursos elaborados parayf’i ‘Instructores externos
; npre: : L %fespe01alizados. S

» Personéi7dé Iéé ‘insti
“tuciones donde 'se -com-,
. pran. los cursos. :

ersonal.es
;" dado

‘externas e ins--
mparten ‘los cursos,

cursos de --

4% restante es . -
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‘Los métodos Ge instrucuién utilizados con mayor frecuen-

cia por las dive“sas enpresas, se enunclﬂn a continua---
cibn: R

- A la “cohfé?ehcia" le fue dedo el.primer lugar por 3
empresas el segundo por unz y el tercero jor dos més,
'(100%)

—‘Al "wétouo del'~aso", dcs empresas le dan el primer lu"
gar~ des el ‘segundo y una el cuerto (83 %), Una empre-
88 no lo utiliza frecuentemente. T

- A'la "dramutinacion“, una. empresa le. da el segundo lu-
gar; ura-el quinto y una el sexto (50%). Tres de las .
'empreeas no 1a util‘zan frecuenbemente. )

- A~18:ﬁinstrdgéiénﬂprdgramada", una empresa le da el --
primer lugar:7uha’el segundo; una ¢l tercero y una el
sexto (66%) ~Dos empresas nc la utilizan frecuentemen
'te._ TS O ' '

—'A loq "1ueges v1ven01ale=“, una empresa les- da el se-—,
gundo luaar- dos el tercero y-doe el cuarto (83%) Una‘

resa’ n -1los’ ubillza frecuentemeqte. :
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miten el contacto con lss persoass, ni el intercsmbio de
experiencias o el didlogo. Los audiovisuales pueden ser
Unicamente suxiliares didécticos.

En relacidén & la frecuencia con que utilizan los difersn
tes materia}es didécticos, se¢ comportan de la siguiente
ranera:

- Al "pigarrdén", una empresa le da el primer lugar; dos
empresas le dan el segundo iugar; una el cuarto y una
el quinto (83%). Una emgresa no lo utiliza con fre---
cuencia.

- Al "rotafolio", cinco empresas le den el primer lugar
y una el segundo (100%).

- A las "peliculas", dos empresas les dan el segundo lu-

gar; una el tercero y una el cuarto (66%). Dos emgre-
sas no las utilizan frecuentemente.

~ A los "sonoramas", una empresa les d2 el quinto lugar

(17%). Las cinco restsntes no los utilizan con fre---
cuencia.

- A la "retroproyeccidén", una empresa le da el segundo =~

lugar; tres el tercero y una el cuarto (83%). Una em-
presa nc la utiliza con frecuencia.

- Al "manual de ensefiarnza programada", dos empresas le

dan el cuarto lugar; una el quinto y otra el sexto —--
(66%). Dos no lo utilizan frecuentemente.

- Dos de ias;empresas gefialan la "videocassetera" comc -
matepin; diddctico utilizado frecusntemente por ellas
“en la capacitacién (33%).

(Tabla No. 7, Cuadro V).
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De las erpresis encuestadas, el 50% llevan & cabo la eva
luacidn de cursos de capscitacibén con énfasis en forma--
cién humsns redisnte obeservacidn y "szguimiente informel"

en la situzcidn de trabajo o por medio de cuestionarios.

El otro 50% no la llevan & calbo por considersr que no -
existe un método confisble o un instrumento adecusdo pa-
ra medir el carbio de actitud de los capacitados y por -
considerar también gque hay ademés des factoree que influ
yer en la conducta 2el personal capecitado: sus propias
creencias y suposiciones y el medio ambiente gue los ro-
dea (Tabla No. 8).

El 67% de las empresas considera que la evaluscidr de re
sultedos de los cursos dc¢ capacitacibén con énfasis en --
formacién humana es "valiosa® ya que permite conocer la
inversién, el avance y la validez de los programas. Una
de las empresss gue integran este porcentaje no realiza
la evaluacién:de los cursos, por lo tanto es contradicto
rio en cuanto a que considera valiosa esta labor.

¥l 34% restante considera dicha evaluacidén "imgortante"
pues les avuda a observar la eficacia y rentabilidad de
los cursos y la influsncia que tiene el medio ambiente -
sobre los sujetos capacitados (Tabla No. 8).

El 66% de las empresass realizan el seguimiento de los --
cursos de capacitscién con contenido de formacién humana
mediante juntas de trabasjo, "seguimiento informal", car-
nets de capacitacidén o & través de cursos seriados.

El 34% no la realizz porque aln no tiene programss de se
guimiento debidamente implementados (Tsbla No. 8).
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Todas las empresas encuestadas coinciden al aceptar que
la capacitacibén con contenido de formacidérn humana fomenta
las relaciones interpersonales de los empleados porque -
es uno de los principales objetivos que se persiguen con
este tipo de formecidn; progque el contenido de los cur--
sos lo propicia; poraque al dérseles armes para conocerse
a ellos mismos, modifican sus actitudes.

En este apartado, una de las empresas toca un punto releg
vante: la importancis del seguimiento para evitar caer -
en patrones de conducta anteriores (Tabtla No. 9).

Las seis empresas participantes consideran que los bene-
ficios de la capacitacidén con contenido de formacién hu-
mana son tanto para los empleados como para la empresa -
porque la susencia de buenas relaciones interpersonales
disminuye la productividad; pcrque el contenido de los -
cursos es aplicable en el &mbito femiliar y social en --
que se desenvuelven las personas que reciben lua cupacita
¢ibén; porque un individuo considerado como tal y tomado
en cuenta, tiene mejores resultados en su trsbajo; por--
gue cuando un empleado esté conciente de sus funciones,
alcanza sus objetivos en una relacién més armoniosa; por
que el desarrollo de la persona repercute en el bienestar
de la empresa (Tabla No. 9).

El total de lag empresas entrevistadas considera que au-

menta la productividad del personal cue recibe capacita-

cidén con énfasis en formacidén humana porque se modifican

conductas; porque se mejorsn las relaciones supervisor-su
bordinado; porque se motiva al individuo; porque al cono

cerse y valorarse a si misra una persona se hace nés pro

ductive; porqie se motiva al individuo & la superacién -

personal.

| TESIBCON |
FALLA DE ORIGEN |
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Asimismo las empreszs ccinciden en que se puede medir el
aumento de lo groductividad pero no el grado en que la -
capacitaciér ha contribuido a ello (Pabla No. 9).

rgg’ : f‘, f 3‘ \\
FALLA U2 A DE O ORIGEN
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CAFITULO V
CCNCLUSIONES GENERALES

Primera parte,.

Desde sus inicios, la Industria Auntormotriz ha constituido uno
de los principales sectores de la economia d: nuestro pais. -
Ha proporci~nado y proporciona los medios de transporte nece-
garios para su desarrollo; brinda empleo & miles de personas

v ha contribuido al desarrollo de otras industrias como la hu
lera, del vidrio, eléctrica, petroquimica, etc.

En México, el desarrolla de la Inducstria en gereral, se ha -~
visto afectado por la crisis que atraviesa el pais y la Indus
tria Automotriz no es la excepcidén. Sin embargo es una de las
ramas industriales que busca levantarse y salir adelante y --
que ha tenido mayores aportaciones para la recuperacién de M§-

xico.

La investigacién de campo gque comprende el presente trabajo -
ebarca una parte de la Industria Automotriz, llameda Terminal,
que integran las seis empresas existentes en México dedicadas
al ensarble y fabricacidén de automdviles. No obstante, los -
resultados de dicha investigacién pueden conciderarse en geng.
ral como la posicién del empresario actual ante la capacita--
cién con contenido de formscidén humana y sus efectos en la or
ganizacidén. Tales como contribuir al logro de las metas de -
la empresa y consecuentemente al desarrollc de sus integran--
tes y al incremento de la productividad.

Segunda parte,

La capacitacién, siendo en si misms una forma de educar, esté
considerada dentro del concepto de educacidén de slulteos, que
con el tiempo ha sufrido modificaciones en su acepcibén y que

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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actualmente contermpla todos los aspectos de la formacibn humg
na.

Los términos "entrenamiento", "adiestramiento", "capacitacién"
e inclusive "dessrrollo", son utilizados frecuentemente con al
gunas variantes en su significado, razén por la cual es impor

tante definir los concejtos pare una libre y correcta aplica-

ciér de los términos.

Tercera parte.

La capscitacién, funcidn importente dentro de la emgresa, que
lleva & la coxsecusidén de metas tanto grupales como individue
les, debe estar siempre planeada con base en estudios de de--
teccidn de necesidades y buscar objetivos previamente estable
cidos y concretos. El fin principal de la capacitecién es lg
grar el mejoramiesrto d+ la efectividad de la organizacién, el
cuzl debe alcsnzar en un deszrrollo del potencial tumsno que
debe ser progrewado con lo garticigacidn de todos y cada une
de los gue se ver involucralos en ella,

La imcortarciz legal de la: funciones de capacitaciédn cuedé
contémplada en uuestro mandato constitucioral, lo cue repre--
senta una chligacién para todos los patrones. Sin embargo, -
la preocupacién de la Industrin Automotriz Terminsl en México
por realizar esta tsrea, se ve manificsta, puzs la mayoria re
basa los lineaniencog de obligabtoriedad, lo yue proporciona -
resultados précticos para los trabajadores.

Cuarta parte.

-
Le sctividad de capecitacidén técnice: en el dmbito industrial,
aunada a la de contenilo de formacibdn humana, es considerada
como n:scesidad para disponer de personal actuslizado en su as
pecto técenico-conductual. ’

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Se presenta en ruestro peis unz acelerads induslriulizscién y
crecimiento de fuentes de trabajo en contraposicidn cen un len
to desarrollo ¢el potencial humano, de sgui la urzencis de pro
mover a todas las person2s a une superacidén v un crecimiento

integral que puede lograrse mediante progrimes gue cumplan --

con requerimientos técnicos y sctitudinales.

La bsse de la capacitacidn con contenido de forrecidédn humana,
es el intercambio de experiencias de los sujetos afectados, lo
que implica una constante retroslimer.tacidn y zrriguecimiento
de las personas, redundando en sus relacicnee intergersonales
tanto en el &mbito laboral como en el famriliar y en el social

y les permite un nuycr y tejor conocimiento de si{ mismos.

La planeacidén, realizacidén y evaluacidn de la capacitacibén --
con contenido de formacidén humana no depende de respuestas he
chag a la medida sino de andlisis cuidadusos y exhaustivos a

todos los asgpectos que condiciéﬁan al factor hum&éno dentro de

la empresa.

Se hace necesario elaborar un sistema de evaluacién gue retro
alirente y favorezca las accicnes de ia capacitzcidén con con-
tenido de formacién humana, acorde con las necesilades de la
empresa v que permita smpliar ia periferia de coordinacibn, -
con el objcto de canalizar mejor a los recursos humanos y fa-
vorecer la productividad.

La ausencia de personal especislizado en la ccordinacién de -~
las‘funciones de capacitacidn, llevan 8 la empresa a recurrir
a instituciones externas que prestan este tipo d2 sgervicilos,
causdndoles gastos que resultan infructuosos por nc satisfa--
.cer sus necesidades reales, lo que les impide aumentar su com
‘petitividad y productividad.

vy e s,
e e et dn Ay s
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COMENTARIOS ¥

4

Desde mucho tiemro asrés se ha visto a la cagacitacidn ludboral
como la solucién a puchos provleres que afronta la industria
en general, puss de ésta rasulta el tratajo productivo, enten
diéndose la capacitacidén de la manc de otra. Sin embargo, el
éxito individual auede e csrzo de lag aptitudes personales de
cada uno, el triunfo dz los mée &ptos o los mis fuertes, lo -
gue puede revestir situaciones trigices, pues si el campo es
rico en oportunidades, se reduce & una estratificacidn de los
éxitos personules, perc si las oportunidades son pocas, la su
pervivencia de unce sigaifica la aniquilacidén de otros. As{
pues, la pedagogia s¢ funda en la forpacidén de la personali--
dad y se encuentra con esta pers,ectiva,

Y asi, existen infinidad de protlemas, aqui y alld, tratédndo-
se del ser humano comprometido a tereas de produceidén., Una -
posible solucidn pzara un problema fundamental y urgente: el

desarrollo de nuestra potencialidad productiva, con el Gnico

medio a nuestro alcance, el de unz formaci6én humana convenien
te. Fero una buena formacidén humana psra el trabajo producti
vo, 1o se compone solamerte de destrezas, requiere de un en~-
torno més amplio eén cusato a scervo conceptual y actitudes --
adecualdas. Tey gue saber por qué se luchs y por qué se hraba
ja, hasy gue tener la disponibilidad paro hacerlo; sin elemen-
togs intelectusles y afectivos, el trabajador més diestro seria

un autdmate.

TESISCON |
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