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INTRODUCCION

El mundo moderno es cada vez mas dindmico en los cambios. Por tanto la
empresa hoy en dia necesita mds que nunca de gente preparada y flexible
capaz de afrontar los verliginosos cambios.

Para safisfacer esta necesidad de la empresa hoy en dia se requiere de
expertos para desamollar lo mds pronto y eficientemente posible las
capacidades de las personas que integran las organizaciones, para ello se
requiere de un concepto de hombre integral y la aplicacion de recursos y
técnicas diddcticas que permitan oplirnizar el proceso de aprendizaje.

El pedagogo de la Universidad Panamericana cuenia con hemramientas
didacticas. y conocimientos del émbito empresarial, que le proporcionan una
veniaja sobre los egresados de otras universidades, y que a su vez le permiten
desarollarse eficientemente en la vida laboral.

La desvinculacion existente entre las escuelas y las empresas hoy en dia
requiere de ser subsanada por experfos en educacién. El pedagogo, por
ejemplo, puede formar en la empresa, a través de su colabaracion en el drea
de Factor Humano hombres y mujeres en un conlinuo proceso de
perfeccionamiento, el cual les permila cada vez asumir mayores
responsabilidades en un tiempo menor y vivir plenamente el trabgjo que

desempenan.

Una de las tareas mas importantes que el pedagogo puede llevar a cabo enla
empresa es la copocitacién. A havés de ella puede conseguiise mayor
productividad y armonia dentro de las organizaciones.
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El presente frabajo de investigacion tiene el objetivo de mostrar la impaortancia
de la funcion de capacitacion en la empresa, asi como 10s pasos que: pueden
seguirse en el proceso para oblener dptimos resultados en su implementacion,

o fravés de un caso real de la vida laboral del investigador,

Respecto a las fuentes consultadas para fa realizacion de la tesina, por una
parte se encuentra el trabajo docmental apoyado en fuentes recientes y
confiables, y complementariamente a las fuentes documentales se describe la
realidad de un caso practico vivencial en la empresa. Por tanto la presente
tesina cuenta con una parte téorica y una parle practica que ta hacen Unicay
de interés para los estudiantes y exalumnos de la carrera de pedagogia.

B caso presentado, sin embargo, es Unicamente ilustralivo de to que fue el
proceso de capacitacion en una empresa especifica, y lo mostrado aqui
puede servir de apoyo al pedagogo en el émbito laboral. Sin embargo, no en
fodas lgs empresas funcionard de iguaimodo, dado que se encuentran
integradas par individuos Unicas e imepetibles, que padrdn reaccionar de

distintas formas ante la implantacion de un programa similar.

Lla metodologia empleada en la lesina es descriptiva de los conceptos de

capacitacion y deteccion de necesidades de capacitacion.

£ tercer capitulo consiste en un caso préclico en el que se aplican los
conceplos de capacitacion y deleccién de necesidades con el objeto de
preparar al pedagogo para desarollar la tarea de capacitacion de la mejor

torma posible en la empresa.
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CAPITULO |

LA EMPRESA COMO AGENTE EDUCATIVO A TRAVES DEL
PROCESQ DE CAPACITACION

Debido a las exigencias de un mundo modemo donde los escasos recursos
economicos han provocado un cambio en los roles tradicionales de ki familia,
las madres de familia tienen que jugar un papel subsidiario en la manulencion
familiar llevando a cabo actividades que les permitan la adquisicion de un
ingreso. Han salido de su casa a trabdjar, ya que el sueldo del padre de familia
es insuficiente para cubrir las necesidades basicas de una familia.

La familia por naluraleza es agenle primario de la educacion y debido al
" cambio de roles que esta experimenta surge una carencia en la educacion.
Adicionalmente, la educacion, que por naturaleza corresponderia a la familia,
no alcanza a ser subsanada por la deficiencia de los sistemas educativos
actuales, los cuales no se encuentran vinculados con las necesidades sociales!,
ni con los requerimienios de las empresas, en donde afio con afo ingresan
nuevos integrantes que aportan nuevas ideas y permiten la permanencia de en
el tiempo de la empresa.

Debido a las carencias educativas en la familia y en la escuela hoy en dia se
requiere de la existencia de un nuevo agente educativo: la empresa.

No es posible hablar de una realidad colidiana como lo es la empresa sin antes
definirla. La empresa es "una comunidad de personas que aportan lo que son y
lo que poseen a un fin de complementacion y de servicio mutuo y a terceros,

1 Cfr, SARRAMONA Fernandez., Aspectos Diferenciales de la Educacion., p. 87-96.
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que condiciona de acuerdo con la capacidad de cada uno su funcidn y su
1etribucion. Actualmente odemds de una comunidad de personas es un ente
maral a una persona juiidica nacida de una necesidad social?, Podria definiise
la empresa como una camunidad de persanas conformada con e objetivo de

satisfacer una necesidad social.

Es una comunidad de personas porque tos individuos que integran una empresa
son el elementa constitutivo esencial de ésta, v en la medida en que estas
personas cuenten con una mayor perfeccion de sus capacidades la empresa
se desarallarg de mejor forma y se canseguira satistacer la necesidad saciat

que da arigen a su formacion,

La empresa lleva a caba la funcidn de desarolar los conacimientos,
habilidades y actitudes de las personas que la canfarmaon a fravés del drea de
Recursos humanos -mal denominada asi dada que las personas no son un
recurso, son un factar esencial de fa empresa- llevando a caba la funcidn de

capacitacion.

Esto actividod del drea de Factor Humana es dande se sinteliza la necesidad
de educacian de las individuos que canfarman la empresa, can la necesidad
de la Organizacidn de generar un valor humano agregado para poder

satisfacer del mejor moda posible una necesidad sacial.

Tradicionalmente la capacitacion se ha definido por algunas autores como la
adquisicion de conocimientos, habilidades y aclitudes de 1os individuos desde

el punto de vista técnico par ejemplo fenemos las siguientes definiciones:

20fr., SCHENFIELD, Arthur, et al, E) Futuro de Ja Libre Empresa., p.13-14.
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Segun Fernando Arias Galicia la capacitaciéon es: “La  adquisicion de

conocimientos, principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo -3

Por olra parte segun Rodas Carpizo incluye el adiestramiento, pero su objetivo
principal es proporcionar conocimientos, sobre fodo en los aspectos técnicos
del frabajo. En esa virtud la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y
funcionarios en general cuyo habajo liene un aspecto inlelectual muy

importanie.

Como puede apreciarse en las definiciones anteriores la capacitacion

se enconlraba enfocada Unicamente a desarrollar conocimientos de cardcter
técnico, si embargo una tarea fan importante como la educacién en la
empresa la cual abarca el adiestramiento, y el desarollo y a la que en
adelante denominaremos capacitacién no puede limitarse Unicamente al
desarrollo de conocimientos técnicos, ya que esto representaria una vision
reduccionista v fimitada del hombre, el cual es mucho mas que simplemente un

receptor de conocimientos.

En busqueda de una formacién integral del hombre, la capacitacién debe
contar con dos vertientes bésicas: El desarrollo de gente altamente productiva
es decir eficaz y eficiente en las labores que desempeiia, y plenamente
humana, entendiendo por esto, la adquisicidn de conocimientos, habilidades y
aclitudes que llevan a la persona a su perfeccionamiento, como la adquisicién
de vdlores y virtudes que la acerquen a su Fin Ulfimo y por tanto a su

perfeccionamiento.

3 ARIAS, Fernando., Administracién de Recursos Humanos., p.320.



Proyecte Pedagdgico de la Creacidy de nn_drea de Becursos Humanos: Andlisiy de gqn caso

Desde este punto de visia se mencionan dos definiciones de mayor amplitud

que las anteriormente mencionadas:
Yon Cube menciona:

La capacitacién es: La conduccion dle personas hacia metos de ensefianza de

tipo profesional4

Esta definicion es de mayor amplitud que las antes mencionadas ya que hace
referencia a metas de tipo profesional y puede asumirse que el logro de éstas
desarrollard en el individuo virtudes para conseguir esta meiq, pero ajn no es

suficientemente amplia.
Asi tenemos que Alfonso Siliceo define la capacitacion como:

La actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del

colaboradors

Es una definicion de mayor amplitud vy que no se encuentra limitada a los
aspectos técnicos y agrega el aspecto del eniorno del individuo al meterlo en
las necesidades de la empresa, pero ain no menciona la formacién de valores

y virtudes que llevan al hombre a enconirarse mas cerca de su Fin Uitimo.

Finalmente definiremos la capacitacion como:

4 VON, Felix., La Ciencia de la Educacion., p.15.
3 SILICEO, Alfonso., Capacitacion y Desarrofto de personal., p.20.
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Proceso intencional y permanente de perfeccionamiento de las facultades
especificamente humanas -conocimientos, habildades y aclitudes- en la

empresa.

Es un proceso, ya que cuenta con una serie de fases y etapas para llevara a

cabo, sin tas cuales los resultados esperados pueden no cumplirse,

Existe bibliografia diversa que hace referencia a las distinias etapas que deben
conformar el proceso de capacitacion. Por ejemplo tenemos las siguientes

fases: ¢

« Identificacién y definicion de las necesidades ,manifiestas

« Deteccion de necesidades Encubiertas

« Fijacion de Objetivos a partir de las necesidades

o Elaboracion de un Plan General de Capacitacion

+ Elaboracién de programas

« Organizacion de los Eventos de Capacitacion

« Evaluacién del plan y de los programas asi como de la redlizacién de
resultados obtenidos

» Seguimiento

Por ofra parte tenemos que Carlos Rodriguez Combeller menciona que para

disefar programas de capacitacion deben seguirse los siguientes pasos: 7

¢ Determinacion de los objetivos del programa
« Definir el alcance, profundidad y contenido del programa

6 RODRIGUEZ, Mauro., Administracién de la Capacitacion., p.60.
7ctr., RODRIGUEZ, Carlos., Programas de Capacitacién y Desarrollo: Diseflo y Conduccién., p.72-73.
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¢ Elaborar plan de actividades

« Seleccionar los recursos didacticos
« Planeacion del retorno

« Evaluacion del logro de objetivos
+ Retroinformacion

« Cierre del programa

Como vemos los procesos anteriormente mencionados no coinciden en las
etapas que han de llevarse a cabo parg plantear un programa de
capacilacion. Sin embargo podemos encontrar la solucién por tralarse de un
proceso educativo en los momentos diddcticos, los cuales abarcan las etapas
de las distintas clasificaciones mencionadas entre otras. Por tanto, para
propdsitos det presente estudio, las fases del proceso de Capacitacion pueden
ser, entre otras:

» Diagnodstico de necesidades de Capacitacion. Criterios para disefar un
programa de capacitacion que se derivan de los factores que el encargado
de capacitacién debe tomar en cuenta para orientar sus acciones a la
satistacciéon de necesidades de los integrantes de la empresa. 8

¢ Planeacién. Elaboracién de planes y programas de capacitacién basados
en las necesidades de los individuos y de la empresa, detectados a través del
diagnéstico de necesidades de capacitacién.

o Ejecucion, Insttumentacion de planes y programas que se disefaron
previamente. Para esta etapa la empresa puede valerse de recursos propios

como gerentes y empleados de un nivel superior o de recursos exlernos

8 Cfr., Op Cit RODRIGUEZ., p.52.
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como despachos de capacitacion, instituciones gubemameniales e
instituciones privadas especialistas en un tema tecnico o humano a tratar en

los cursos contenidos en el programa de Capacitacion.

» Evaluacion; Resultados obtenidos de los cursos o programas llevados a cabo.
En esta fase de la capacitacion debe llevarse a cabo una comparacion de
los objetivos inicialmente planteados con respecto a los resultados obtenidos
de la implementacion del programa. Existen diversas listas de aspectos a
evaluar durante el transcurso de un programa de capacitacion que van
desde la asistencia a éste, hasta el aprovechamiento de cada uno de los
participantes,

+ Seguimiento. Acciones a llevar a cabo tras conocer los resultados de la
evaluacién. En muchas ocasiones al conocer os resultados de los cursos y
programas y al haberlos comparado con los objetivos, surgen una serie de
punios de mejora que deben ser considerados para programas posteriores.

Adicionalmente en ocasiones los resultados de la evaluacién pueden
representar un desvio de los objetivos previamente planeados vy este es el
momento de corregir a desviacion del rumbo, ya que si né se corrige, cada vez
nos distanciaremos mas de los objetivos planteados al inicio,

Partiendo de la definicion ademds de ser un proceso se menciond que debe
sef intencional, y esto es evidente, dado que el desarrolio de conocimientos,
habilidades y aclitudes en una persona son imposibles sin que participe su
voluntad y la libertad que por derecho le carrespende.

10
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La persona tiene que ser quien trabaje por desarrollarse integralmente
aprovechando al maximo los recursos que se le ofrecen. Por ello es importante
que los participantes sean conscienles de los beneficios que les proporcionord
dicho programa.

La capacitacion es un proceso permanente debido a que dentro de la vida
laboral de la persona, es necesario adquiera mayores conocimientos,
habilidades y actitudes que son necesarios para el desempeio altamente
productivo y plenamente humano. Y en la medida en que la persona adquiera
mayores conocimientos, habilidades y actitudes se ira perfeccionando, y a su
vez podrd asumir puestos de mayor responsabilidad dentro de una
organizacion, incluso en el desarrollo de labores en otras organizaciones. Su
nivel de desempeno requerird de un mayor desarrollo en la medida en que la
persona crece en su vida laboral.

La capacitacion desarrolla las facullades especificamente humanas como son
la inteligencia y la voluntad, a iravés de la blUsqueda dé la adquisicién de
conocimientos, necesarios para desempefiar labores especificas en un puesto
de trabajo, habilidades para desemperiar labores cada vez mas complejas y
adicionalmente actitudes, las cuales se desarrollan en el dmbito del ser como la

colaboracioén, la fortaleza para realizar labores que requieren de esfuerzo.
El hombre se encuenira mds préximo a su Fin Ullimo en la medida en que
adquiere conocimientos, habilidades y aclitudes, que lo llevan a actualizar las

facultades que le fueron proporcionadas desde su creacion,

La persona no se encuentra sola en un proceso de capacitacion. Se encuenira
realizando sus labores en un entorno especifico una empresa, distinta de todas

"
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las demds que tendra por tanto una estruciura, una mision, unos valores, unos
objetivos y uno vision del hombre que la hacen unica, dependiendo de la vision
de hombre que tengan sus directivos, disefiardn programas de capacitacion
que salistagan lo que ellos han establecido como un factor a desarroliar en las
personos que colaboran con ésta.

Adicionalmente los productos o servicios que esta empresa busca satisfacer
requeriran de procesos especificos para su elabaracion, en los que las personos
que colaboron con la empresa requerirdn monejar y ser expertos pora poder
desempeinar un trabajo de calidad.

Una vez definida la copacitacion mencionoremos que tiene entre ohras los
siguientes objetivos: ¢

+ Habilitor de forma progresiva al personal para afrontar tareas de mayor
responsabilidad y preparocion.

s Preparor al personal para aceptar y aplicar los avonces técnicos que se
produzcan.

» Hacer de la formacion una fuente de satisfaccion y mejora personol, ol
tiempo que proporcione un beneficio pora la empresa.

Como puede apreciarse los objetivos de lo capacifacion nos ofrecen un punta
de vista integral del hombre, el cual debe adquirir mayores conocimientos,
hobilidodes y actitudes a hovés de la capacitacion, para seguir siendo
competitivo en las funciones que realiza.

9 FERNANDEZ Sarramena., Aspectos Diferenciales de 1a Educacion., p.96.

12
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Por ofra parte puede mencionarse que las personas capacitadas deben
adquitir la habiidad de aplicar sus conocimientos a un entorno altamente
cambiante, debido a que tos cambios en ¢l entorno actuat podria decirse que
se dan de un modo fugaz, y para poder adoptarlos, se requiere inclusive
anlicipar estos cambios.

Por ofro lado el tercer objetivo mencionado por Sarramona es de vital
importancia, ya que s la capacitacion no se convierte en una fuente de

satisfaccion y mejora personal, no tiene ningUn sentido.

De acuerdo con el articulo 153-F de la Ley Federal del trabajo, la capacitacion
y el adiestramiento tendran por objeto: 10

« Actuadlizar y perteccionar los conocimientos y habilidades det rabajador en
su actividad; asi como proporcionarle informacion sobre la aplicacion de

nueva tecnologia en ella,

« Preparar ai trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creqacion

» Prevenir riesgos de trabagjo
* Incrementar la productividad; v,

» En general, mejorar fas aplitudes del trabajador

10 YRUEBA, Atberto, ef a/., Ley Federal det Trabajo., p.95-96.

13
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Respecto alos objelivos que nos presenta la Ley Federal del frabajo, se puede
mencionar que son bastante completos, sin embargo no se menciona la
copacitacién como una fuente de salisfaccion, enfoque necesario para que la
capacitacion misma tenga éxito, dado gue si la persona no encuentra gusto
por esta aclividad, el esfuerzo que ponga en ésta puede ser deficiente, y por
tanto no colaborard a lograr con los objetivos planteados.

El pedagogo respecto al proceso de capacitacion debe buscar que los
individuos que conforman la organizacidn adquieran  conocimientos,
habilidades y aclitudes. Teniendo siempre una visidn integral del hombre.,

En la medida en que la persona adquiera conocimientas, habilidades y

aclitudes desempeiara sus labares eficientemente.

Como puede apreciarse ta capacitacion es un proceso fundamental para la
subsistencia de las empresas hoy en dia en un entorno global y competitivo. En
la medida en que las personas que colaboran con ung instifucion se
encuentren capacitadas, la empresa contqré_ con mayor copacidad de

maniobra frente a la competencia inlernacional.
La capacitacion en la empresa puede llevarse a cabo por diversas razones:

En primera instancia puede mencionarse que la capacitacion es una
obligacion de todas las empresas en México, establecida en la Ley Federal del
trabajo en el Articulo 153 inclso A al X del Capitulo Ilf Bist que establece
informar sobre la constitucion de comisiones mixtas de capacitacion y

U PINTO, Raberto., Procesa de Capacitacion., p.43.

14



Lroyecto Pedupigice de du Creacion de ua drea de Recursos Humanos: Andlisis de un caso

adieslramiento, el registro de planes y programas y la expedicion y registro de
las habilidades laborales.

Otra razdn por la que las empresas requieren de capacitacion es la
consecucion de altos niveles de estandares de calidad de los productos y/o
servicios que proporciona a la sociedad. Ya que en la medida en la que la
calidad de la gente que conforma la organizacion sea mayor, proporcionaré
bienes y servicios de calidad y para ello se requiere del desarrollo de los
individuos que la conforman.

Adicionalmente la permanencia de la empresa puede deciise que depende
en gran medida de la capacitacion ya que en la medida en la que los
individuos que la conforman sean capacitadas contardn con conocimientos,
habilidades y actitudes requesidas para  asumir puestos de mayor
responsabilidad y desempefiardn mejor sus funciones.

Como puede apreciarse de un buen proceso de capacitacion depende la
calidad'y la subsistencia de la empresq, por ello debe ponerse un especial
cuidado en la deteccion de necesidades de capacitacidn, en la medida en la
que las necesidades de capacitacion sean identificadas correctamente los
resultados que se obtengan del programa serdn optimos.

15
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CAPITULO Il

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Como pudo apreciarse en el capitulo anterior, la capacitaciéon de una empresa
es un proceso de vital importancia. Pero este proceso no puede ser llevado a
cabo eficientemente si carece de una base sdlida, por lanto requiere de un
diagnéstico que tome como punto de partida las necesidades de los
integrantes de la empresa que los recibiran.

La DNC* puede dsfinirse como:

“Una investigacion sistematica, dindmica y flexible, orentada a conocer las
. carencias que manifiesta un trabagjador y que le impiden desempenar
satistactoriamente las funciones de su puesto!?”

La definicién anterior Unicamente hace referencia a encontrar necesidades
que impiden desempenar satisfactoriamente las funciones de un puesto, y no
toma en cuenla la capacitacion como un proceso de perfeccionamiento
continuo, la capacitacién no debe limitarse a cubrir necesidades de un puesto,
sino a desarrollar al capacitando al méximo faciitando de este modo su
crecimiento y desarrollo denlro de la organizacion.

Por otro lado también se define la DNC de la siguiente manera:

*Deteccidn de Necesidades de Capacitacion
12 Cfr, Qp. ¢it., PINTO,, p.59.

16
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Estudio de las deficiencias reales o actuales para desempenar una funcion
dentro de una organizacion'3

Esta definicién al igual que la anterior limita la DNC a encontrar deficiencias
para desempeiiar una funcién en la organizacion.

Desde otro punto de vista se menciana que:

"Los criterios para disefiar un programa de capacitacion se derivan de los
factores que el instructor debe tamar en cuenta para orientar sus acciones con
el propésito de adecuarlas a las necesidades de los participantes™ 4.

Esta definicidn se encuentra bastante campleta ya que toma como base las
necesidades de los participantes no solamente para un puesto de trabajo sino
en un sentido mas amplio, sin embargo menciona al DNC como criferios y no
COMO Un proceso.

Una idea adicional de como definirla DNC es:

Proceso sistematico y complejo para identificar la diferencia entre los
estandares de ejecucion de un puesto y el desempeno real de un trabajador s

Respecto a esta definicion se menciona gue al igual que las dos primeras la
DNC solamente es para identificar los estandares de ejecucion de un puesto.

13 ¢fr., RODRIGUEZ, Estrada., Adminisiracion de la Capaciacion., p.60.
4 0p cit,, RODRIGUEZ, Carlos., p.52.
15 Cfr, Op. cit., MENDOZA, Alejandro., p.33-34.

17



Proyecte Pedugdgico de lu Creacion de un drea de Recurses Humanoy: Awiilisiy de un_case

Podemos definir la DNC como:

Un proceso sistematico y complejo para identificar las potencialidades de un
individuo que colabora en una empresa con el abjeto de obtener en
consecuencia su perfeccionamiento integral.

La DNC es un proceso sistemalico y complejo. ya que debe seguir una serie de

etapas sucesivas para implementarlo.

Existen diversas clasificaciones de las etapas que deben seguirse para llevar a

cabo la DNC denlro de las que encontramos:!é

Deleccion de dreas criticas: Identificar las areas a analizar

« Seleccion del puesto: idenlificacion de los puestos que representan dreas de
oportunidad

« Obtencion de la descripcion del puesta: se requiere la desciipcion de
funciones del puesto

+ Seleccion de técnicas de investigacion y elaboracion de instrumentos

respectivos: Ejemplo entrevistas, cuestionarios, efc.

* Acopio de informacion: Se aplica la técnica seleccionada y se recauda la
informacion

+ Elaboracion del informe: Presentacion de un informe con el andlisis de la
DNC, de modo que se pueda proceder a la elaboracién del plan de
capacitacion.

16 tbidem.
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La clasificacién anterior es acertada, ya que las etapas se plantean con el
enfoque a encontrar las posibles discrepancias entre el perfil de puesto y la
realidad.

Segun Rodriguez Estrada las etapas para elaborar un DNC son:)?

Concepto de alcances de la deleccién de necesidades. Especificacion de

alcances y limites de la DNC.

Clases de necesidades. Objeto de la invesligacion.
Propaésitos y tareas

Metodalogia y técnicos

Recoleccion e interpretacion de datos

Informe final

La clasificacion anterior es muy genérica, sin embargo puede enfocarse tanto a
las necesidades de un puesto, como a enconlrar problemas genéricos.

Segun pinto Villatorio la elaboracion de un DNC conliene las siguientes fases:i8

Ambito de la invesligacion : Organizacional, ocupacional o individual

"7 Op. git,, RODRIGUEZ, Estrada., p.683-72.
18 0p, cit.-. PINTO, Villatoria., p.64-70.
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Tipos de conducta o dreas por investigor: Conocimientos, habilidades o

actitudes.

Niveles argonizacionales en que se enfocard el esludia: Direccion, supervisian

0 gjecucion,

Establecimienta de fuentes de informacion. Acervo bibliografico y recursos de
arganizaciones especializadas que pueden proporcionar servicios  de

capacitacion.

Seleccién de métodos y técnicas. Para implementar la DNC es necesario elegir
una lécnica para llevario a caba coma: enlrevistas, cuestionarios, guias de

abservacion, elc.

Enfoques de la investigacién: Con base en el puesto, con base en el

desempena, can base en problemas.

Informe de DNC. principal producto que sirve de insumo para lo elaboracion
de abjelivos y la elaboracion de planes y programas de enfrenamiento. 1?

La clasificacion anlterior puede considerarse mas complela que las anteriores y
una hermamienta Ul para llevar o cabo una DNC por contener hres enfoques
para llevar a cabo una DNC con base en el puesto, can base en el desempefio

y con base en los prablemas que pueden presentarse en la organizacian.

El levar g cabo una DNC siguiendo laos fases anteriormente mencionadas
puede llevamas a identificar dreas de opartunidad fanta del individuo coma de

19 ¢fr, Op. cil, PINTO., p. 59-69.
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la empresa en la doble vertiente de la capacitacion que debe encontrarse
enfocada a desarrollar individuos altamente  productivos v plenamente
humanos.

Para contar con un esquema de mayor amplitud que proporcione un andlisis
integro de las necesiduades de la persona y del desarrollo de  una herramienta
Ol para la idenfificacion de necesidades podemos tomar en cuenia el
siguiente cuadro desarrollado por el Dr. Emesto Bolio y Arciniega que relaciona

en 3 niveles y 3 dmbitos la integrdlidad de la persona humana;

Nivel/Ambito | Social | Familiar | Laboral
Axioldgico

Psicologico

Fisico

De este modo para el diseno de un DNC deben tenerse en cuenta los siguientes
elementos: 2!

(E

Ercuasta

Ennevieta

Ctienocon .

::‘l:::'“ hvanton ve peaorot
Paupelo Ko Puetio

slogroma OHC pex Punto
Cavsa-stecty Evalacen Co deiempeng

13%01 de veaficocon
eI

Madigtaihmadatas

METCOOS

20 Cfr. PLIEGO, Marla-. Valores y Autoeducacidn., p.87.
2 ¢, Qu.cit, PINTO., p.69.
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Debe procederse a la seleccién de una técnica de investigacion que permita
conocer las necesidades de capacitacion,

Para seleccionaria pueden seguirse los siguientes elementos:

Filosofia del sistema de capacitacion

NUmero de personas que requieren capacitacion

El personal con que cuenta el departamento de capacitacion

El tiempo disponible

Los recursos econémicos

Los espacios fisicos

Caracteristicas del puestos

Caracteristicas de los individuos a evaluar conma. escolaridad, edad, sexo,
puesto

Equipo requerido para flevar a cabo ia DNC

Tomando en cuenta estos factores puede emplearse alguna de las técnicas
mas ysuales en capacitacion: 22

La entrevista. La entrevista es una conversacion que tiene como objeto recabar
datos especificos. Existen basicamente 3 lipos:

Para implementarla efectivamente es necesario eslablecer un ambiente de
cordiatidad entre el enirevisiador y el entrevistado, se recomienda realizaria en
un lugar aislado en el que no existan intenrupciones.

22Cfr. ARIAS, Femando., Administracion de Recursos Humangs ., pA417-419.
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Cuestionarios. El investigador recaba por escrito algunos datos perlinentes al
problema que desea investigar.

Para implementarla adecuadamente, el investigador debe plantear preguntas
claras, concisas y precisas, que sean entendidas por los sujetos de investigacion,
ya que si un cuestionamiento no es claro, la respuesta normalmente serd
incomrecta y por tanto poco confiable

Observacion directa. Consiste en la observaciéon de conductas en el rabajo
con el objeto de realizar una comparacion con las conductas esperadas. Esta
observacién puede ser a un sujeto 0 a un grupo.

Es recomendable la elaboracién de una guia de observacion que contenga la
relacion de los pasos que deben ejecutarse vy las caracteristicas que debe
reunir cada tarea,

La Encuesta. Tiene por findlidad obtener informacidon sobre hechos concretos.
La informacidn se obtiene a través de un cuestionario disefiado para un caso en
especifico y las respuestas son anotadas en el mismo instrumento. Es una
herramienta disefiada para obtener informacién de un nimero considerable de
sujetos.



Proyecto Pedagdgice de la Creacion de un dren sle Recursos Humanos: Audlisis de un case

Para su correcta implementacion se requiere de una amplia explicacion que
anfeceda la aplicaciéon del instrumenlo con el objeto de disminuir la
desconfianza y obtener respuestas objetivas,

Lluvia de ideas. Su objetivo es propiciar la expresion de ideas entre la gente y su
objeto es solucionar problemas, sin embargo puede resultar Gtil para la DNC al
hacer preguntas como:

Que problemas tiene la organizacion

Cuales son las causas de estos problemas

Cuales creen que sean los efectos de determinadas soluciones

Para implementarla correctamente puede llevarse a cabo en pequenios grupos
de trabdjo y el investigador debe hacerla funcion de coordinador de la sesion.

Diagnostico aplicando la ley de pareto. Consiste en seleccionar los problemas
mas importantes de una organizacién para darles solucion y encontrar las
caysas de eslos prablemas enfacdndonos Onicomente a las necesidades mas
importantes que pueden estar provocando el 80% de los problemas.

Para implementar adecuadamente esta técnica puede apoyarse en lluvia de
ideas, andlisis de causa efecto, etc.

Andiisis de relacidn causa-efecto Ishikawa: Se analizan los principales
problemas y sus causas empleando un diagrama de pescado, se clasifican las
causas de acuerdo a cada prablema y se atacan las causas de los problemas
principales, 23

3 Cfr., Op, git,, PINTO., p.79-100.
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Su correcta implementacion requiere de el apoyo de una de las técnicas

anteriores con el objeto de llegar a determinar los principales problemas.

Tomando en cuenta los elementos que integran un DNC vy seleccionando la
técnica para implementarlo se implementa y posteriormente se elabora un
informe que concentre la informacion obtenida.

Respecto a las técnicas anteriores cabe la posibilidad de seleccionar la mas
conveniente para elaborar la Deteccion de necesidades apoyandose en la
lista de factores mencionada anteriormente. El criterio de seleccion de la
técnica a emplear depende del tamaio de la organizacion, el perfil de los
individuos que la integran, la premura con que se necesita elaborar el
diagnéstico, etc. En lo personal pienso que tanto la entrevista, como la
encuesta son medios accesibles y adecuados para la DNC. Por una parte la
enfrevista proporciona un punto de vista amplio de la redlidad que se vive en
las distintas organizaciones, adicionalmente, proporciona al entrevistador la
posibilidad de una relacion estrecha con el personal que labora en la empresa,
sin embargo su implementacion requiere de bastante liempo, y resulta costosa
para la organizacion.

Por ofro lado la encuesta de preguntas cerrados facilita la recoleccién de
informacion de un modo agil y oportuno, sin embargo la informacion puede ser
manipulada o mal entendida por parte de los encuestados. El grado de
confianza que se tenga con los empleados puede dar una pista al pedagogo
para la eleccion delinstrumento.
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Existen diversas formas de presentar el infarme:
Segln Rodriguez Estrada:¢

¢ Introduccién
s La problematica:

=> Enumeracion de los problemas

= Tipificacion de los mismos

= Andlisis caqusal

= Jerarquizacion

= Ambito de repercusion: poblacidn afectada; resultados afectados
o Aclividades que piden capacitacion

Plan general de la misma: objetivos, insumos {instructores, locales, equipo,
costos, etc,

Expectativas de mejoramiento como fruto de la capacitacian,
Segun Pinto Villatorio:?s

¢ Justificacion de la investigacion
e Alcances del estudio
= Area, nivel o0 ambito que cubrié
=» Universo de personal
= Enfoque de la investigacion
= Quiénes participaran en el proceso
¢ Metodologia empleada
Problemas organizacionales detectados

24 o, Op, cit, RODRIGUEZ, Estrada.. p. 71-72,
35 ¢, Op it PINTO, Villatorio., p.100-101,
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Problemdtica de capacitacion y cursos mas importantes
Necesidades detectadas por puesto y por persona

= En qué capacitar

= Quiénes capacitar

= Cudndo (prioridad)

= Cudnto (cantidad)

Anexos

De acuerdo con las clasificaciones anteriores un informe de DNC debe
contener bdsicamente:

Una infroduccion en la que se deldllen las causas por las que se llegd a la

conclusion de que era necesaria una DNC.

¢ Un apartado enla que se presenten los resultados de la técnica aplicada

Un apartado en el que se mencionen los principales problemas detectados

Un apartado que contenga con base en las principales necesidades una
propuesta de un plan de capacitacion, especificando temas y fechas de
acuerdo con las prioridades de los problemas a resolver.

Una vez elaborado el informe y el programa debe procederse a disefiar

propiamente el programa de capacitacion tomando en cuenta los siguientes

elementos:
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¢ Caracteristicas de los participantes
e Condiciones de tiempo y lugar
o Obijetivos del programa

Posteriormente debe elaborarse un programa de cada sesion a impartir, en la
cual deben detallarse:

El titulo de la sesion: Especificando el tema a impartir y la seracion si es que

cuenta con varias sesiones.

El objetivo general del curso: Este debe especificar guién realiza la accién,
aclarar el comportamiento deseado y dar un criterio de evaluacion,

Los objefivos especificos: Estos objetivos deben especificar una conducta que
es producto de conocimientos, habilidades o actifudes de acuerdo con la
taxonomia de Bloom.

Las actividades a desarrollar duranie la sesion cuidando gue estas tengan una

estructura légica.

La descripcion breve de cada actividad haciendo referencia a la fécnica
didéactica a implementar como: panel, mesa redonda, lectura comentada,
seminario de invesfigacion, estudio de casos, tormenta de ideas, juego de

papeles, discusion en equipos, experiencia esfructurada, efc.

El tiempo de cada actividad. Cuidar de acuerdo con la etapa evolutiva el
tiempo de refencién y vigilar que exista un poco de margen enfre cada
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actividad. por si esta se excede en tiempo, efc. £ iempo debe asignarse con
precision de acuerdo a su duracion en minutos.

Los recursos didacticos a ufilizar. Una vez asignadas las actividades a
desempenar es muy conveniente anotar junto a cada una de ellas los recursos
a ulilizar, con el objeto de que antes de iniciar el curso el capacitador realice
un check list de estos y compruebe su funcionamiento.2¢

Una vez elaborados fos planes y programas de capacitacion se procede a su
implementacidn y posteriormente a su evcﬂuac’u’)n‘y seguimiento de acuerdo
conlos objetivos planteados en estos.

En el siguiente capitulo apreciaremos la puesta en practica de un programa de
capacitacién en un caso real en el que se apfica la metodologia antes
mencionada para su diagndstico, planeacidn, implementacion, evaluacion y
seguimiento.

% Cfr., RODRIGUEZ, Carlos., Programas de Capacitacien y Desarroflo., p.52-78.
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CAPITULO I

El caso que se presenta a confinuacian es fruto de uno experiencia real de!
investigadar del presente trabaja.

Se elaboré pensando en la aportacion que puede hacer a la vida taboral del
pedagogo en la empresa.

Es una realidad cotidiana la contratacion del pedagogo en la empresa, y este
en ocasiones al ser cantratado na sabe los dificultades a las cuales puede
enfrenfarse.

En este caso en particular la empresa se encontraba en la necesidad de
desarrollar un @rea de Factor Humano, la cual faciitara el perfeccionamiento
del personal en la empresa.

Lo que destacaba en la creacién de esta area era la elaboracién de un
pragrama de capacitacién para el personal de la empresa y la puesta en
practica de éste, por recomendacion de un asesor externo a la empresa, por {o
que el caso se enfoca especificamente a los hechos acontecidos desde fo
DNC hasta los resultados obtenidos del programa.

Se selecciond la técnica del caso para describir esla experiencia, porque dicha
técnica aplicada correctamente es lo mas cercano posible a la realidad.

La presentacion de un caso, sin embargo, presenta limitaciones, ya que las
hechos son irepetibles en el tiempo y ltas circunstancias. La aplicacién de tos
momentos didacficos, las herramientas utiizadas e incluso las conclusiones
mismas presentadas en este caso, pueden ser de ulilidad para orienfar ol lector
en siluaciones similares, pero de ningin modo puede circunscribirse toda la
redlidad a los hechos de un caso concreto.

Pedogogicamente este caso pOede resultar una experiencia de aprendizaje
que prepare ol pedogogo para enfrentar la vida laboral del mejor modo

posible en la empresa.
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CASO PRACTICO

1.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

STUCO S.A.DEC.V.

ANTECEDENTES DE LA COMPARIA

En el afo de 1970 el Sr. Andrés Lopez trabajaba en una empresa dedicada a la
instalacion de aire acondicionado y hojalateria y pinturq, el Senor Lopez recién
casado se da cuenta de que las necesidades de la industria de la construccion
estdn cambiando y por casualidad le pide su madre que realice un trabajo de
restauracién de las paredes de su humilde casa situada en una colenia popular
de la ciudad de México. El sefior Lopez se dirige a uno de sus vecinos que es
albanil y le pregunta que le recomienda para realizar este rabajo. Su amigo
Enmique busca en su bodega de hemamientas y saca una maquina para hacer
tirol planchado que le habia regalado un arquitecto de una obra hacia unos
dias. El le dijo a! sefior Lopez que se la encargaba mucho ya que la maquina
eraInglesay le explico su funcionamiento.

El sefior Lopez puso manos a la obray al ver que era una maquinag muy sencilla,
la desarmd para ver las partes de que estaba formada. Debido al
conocimiento que tenia del manejo de la Iamina para la instalacion de aire

acondicionado y la hojalateria el sefor Lopez decidio que podia fabricarla.
Con unos cuantos ahoros que tenia comprd unas tiras de l[dmina galvanizada y

algunas herramientas para cortarla y de este modo inicié un pequeno taller en
el patio de su casa y con ayuda de su esposa y de algunos vecinos fabricaron
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algunas maquinas, las cuales fueron a vender a la ferreteria de la esquina. El
ferretero se dio cuenta de que esta maquina podia venderse bien y decidié
comprarles todas las maquinas que habian producido.

Varios albaniles y maestros de obras que acudieron a la ferreleria y vieron la
maquina que era muy similar a algunas que habian visto decidieron comprarla
y de este modo cada vez mas albaiiles amigos de estos acudian a fa ferreferia
a comprar estas maquinas. Hasta algunos ferreteros de la zona preguniaron al
ferretero que la vendia que donde fas habia conseguido y de este modo el
sefior Lopez inicid el negocio de fabricar maguinas de tirol.

Como la demanda crecia se vio en la necesidod de montar una fabrica con el
dinero que obtenia de la venta de tiroles. Como no tenia mucho dinero le pidid
a uno de sus cuiados que le vendiera uno de los terrenos que tenia en las
afueras de la ciudad. Le vendid el terreno por poco dinero y el Sefor Lopez
comenzo la construccion de la fabrica con la ayuda de sus cufados y vecinos
del barrio.

Una vez que la fabrica estuvo terminada, contraté algunos obreros de la zona y
de este modo comenzé al principio manualmente la produccién de estas
maquinas.

Su esposa que era de Guangjuato le comenté a sus hermanas lo que hacia su
esposo y en un fin de semana que fueron a visitarlas le llevaron una maquina al
ferretero que vivia cerca, el cual formaba parte de una cadena de ferreterios a
nivel nacional. Se dio cuenta de que la mdquina era sencilla pero muy Util y
que podia representar un buen negocio y le propuso al sefior Lopez comprarle
toda su produccién. El sefior Lopez contento por la propuesta camenzé a
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fransportar en su coche una parte de la produccién de firoles a la ferreteria de
Leon y de esta se distribuia el producto en lodo el pais. Al ver esto el Senor
Léper se dio cuenta de la demanda que tenia su producto y decidid
establecer STUCO §.A. de C.V.

Como puede verse Stuco S.A. de C.V. es una empresa manufacturera
dedicada a la fabricacion de accesorios y herramientas para el area de
terminados de la industria de la construccion,

Stuco S.A. de C.V. en el afio de 1994 contaba con 40 empleados de los cuales
35 son operativos y 5 administrativos. De acuerdo con la clasificacion de
Nacional financiera es una empresa pequeia ya que ocupa entre 16 y 100
personas?.

ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

DESCRIPCION DE PUESTOS OPERATIVOS

El sefior Lopez consiguié un crédito hipotecario sobre la fabrica y comprd
algunas maquinas Yroqueladoras, una cortadora de ldmina, una maquina de

inyeccion de pldsticos y un malino de hule.

Ya con toda esta maquinaria comenzd la fabricacién por volumen enla fabrica

a través de la distribucién de dreas de trabadjo o departamentos los cuales son:

27 Cfr internat en @mexico.bussines line.gob.mx
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Departamento de corte el cual se dedica a cartar la lamina que recibe en
porcianes mas pequeiias para poder elaborar las caras y el desarrollo que
conforman la caja del tirol.

Departamento de aspa donde se dedican al doblado y cortada de aspas de
metal que provienen de una maqguina planchadora de alambre. Las
operadoras doblan el alambre planchado y lo cortan en una traqueladara.

Departamento de troqueles en este departamento se hacen perforaciones a
las caras que conforman el tirol, para que pueda ensamblarse unas pequeiias
gomas llamadas chumaceras que sirven para sostener el radillo que va dentro
de la caja del tirol.

Departamento de rodillos en este departamento las operadoras perforan un
rodillo de pldstico vulcanizado y después insertan una a una las aspas que
conforman el rodillo.

Departfamento de cajas en este departamento se ensambla la caja de lamina
que da forma al tirol conformada por dos caras y un desarrollo que proviene de
una tira de metal misma que adquiere forma a través de un rolador manual,

Departamento de ensamble en este departamento se ensamblan lodas las
partes que conforman un tirol que son:
caja, rodilo, manivela, cortador, asa, tapa, y porta asta. Mismas que se
encuentran detalladas en el anexo 1.

Vulcanizacion en este departamento se encuentra una inyectora de hule, en la
que se elaboran las chumaceras del tirol y las perillas del mismo.
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Molino en este departamento se recibe el hule crudo y se procesa. Se vacia en
unos moldes que dan torma al porta asta y a los rodilos de hule.

Con el paso del liempo el sefior Lopez se dio cuenta de la necesidad de contar
con personas expertas que lo ayudaran a redlizar fas labaores de organizacion

de la empresa asi que conforma las siguientes Greas:

DESCRIPCION DE PUESTOS ADMINISTRATIVOS

Gerencia de produccidon, cuyas funciones son cumplir con la produccion de
tiroles emitida por la Gerencia comercial, supervisar la produccion, mejorar la
distribucién de la planta de modo que esta sea mds eficiente, supervisar los
equipos Yy maquinas, disefiar nuevos productos, enviar 10s pedidos a través del
chofer de la planta a los lugares de embarque que le comesponde a cada
region del pais.

Gerencia comercial. Elaborar prondsticos de ventas, recibir los pedidos de los
distribuidores, enviar a la gerencia de produccion los pedidos recibidos,
elaborar conlratos para los distribuidores por zonas exclusivas, visitar clientes y
checar que lleguen los pedidos,

Gerencia administrativa. Recabar la cobranza, llevar la contabilidad, emitir

balances y estados de resultados, elaborar flujos, llevar a cabo las compras de
materia prima que requiera la fabrica, pago a proveedares y facturacion.
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Gerencia de factor humano Capacitacion del personal, reclulamiento y
selecciéon, ndbmina, colaborar con la direccion general en la conformacion de
planes de trabajo por objetivos para cada gerencia y la elaboracion de las
estrategias de las diferentes dreas.
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
3POR QUE SE REALIZO LA DETECCION DE NECESIDADES?

Debido a un cambio de Gerencia general de la empresa Stuco S.A. de C.V. en
el ano de 1993, el Gerenle general se dio cuenta de que era necesario crear un
area de recursos humanos y desarrollar al personal o través de un programa de
capacitacion, Bl y el duefio de la empresa conlrataron en primera instancia un
consultor externo, el cual sugiré la contratacion de una persona que se hiciera

cargo de la creacion del drea denominada factor Humano.

El drea de Factor humano tendria el siguiente objetivo de acuerdo a la

Direccion General de la empresa:

“Formar personas con calidad para que consiruyan una familia, una empresa y
una socledad con calidad logrando can effo integror una empresa aifamente

productiva y plenamente humana”.

Se procedio a contratar una persona para llevar a cabo el establecimiento del

dreay el cumplimiento de este objelivo.

Lo primera pregunta planteada por el Gerente de Faclor Humano al ser

contratado era:
2Camo podré cumplir con este objelivo?

La respuesta no tardo mucho enllegar.
mediante un plan de capacitacion que abarque dos aspacios esenciales:
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i) Por una parle lo altamente productivo, que tiene impilicito el desarrollo de
conocimientos, habilidades y aclitudes de las personas que integran la empresa
desde el punto de vista de las labores que deben realizar, replanteando el
proceso productivo y evaluando a todo el personal de la empresa.

2) En segundo término lo plenamente humano, buscando un desarollo integral
de cada uno de los individuos que conforman la organizacion.

Entendiendo por desarrollo integral el aspecto familiar, social y laboral. Dado
que si la empresa quiere producir produclos de calidad, los gue la integran
deben ser de calidad. Esto se apoya en el principio de que nadie da lo que no
tiene.

Se concluyd entonces que el plan de capacitacion seria el medio para llegar al
objetivo planteado.

El diagndstico de necesidades de capacitacion fue desamollado en
coordinacion con un consultor externo a la empresa.

La primera etapa para la elaboracion del plan de capacitacion fue elaborar un

diagnostico de necesidades, el instrumento desarrollado para llevarlo a cabo se
detalla a continuacion:
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FORMATOS EMPLEADOS Y RESULTADOS OBTENIDOS

1. DETECCION DE NECESIDADES INDIVIDUALES DE CAPACITACION Y CUMPUMIENIO DE
FUNCIONES
NOMBRE:

PRINCIPALES FUNCIONES | CALIFICACION | CONOCIMIENTOS, HABILIDADES,
ACTITUDES REQUERIDAS

CONOCIMIENTOS DEL CONOCIMIENTOS, HABILIDADES.
TRABAJADOR ACTITUDES REQUERIDAS
DESEMPENO PERSONAL
ASISTENCIA

DISCIPLINA

DESARROLLQ DE
FUNCIONES

EXPERIENCIA

INICIATIVA Y CREATIVIDAD
CRITERIO
CONOCIMIENTOS
RESPONSABILIDAD POR
PERDIDAS

RESPONSABILIDAD POR
DISCRECION

ESFUER2O MENTALY/O
VISUAL

HABILDAD

INTERES

ORDEN

COLABORACION

PARTICIPACION
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DETECCION DE NECESIDADES INDIVIDUALES DE CAPACHACION Y CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES

EMPRESA: ELABORO:

DIRECCION: TELEFONO:;

DATOS PERSONALES

NOMBRE:

ULTIMO GRADO DE ESTUDIOS CAPACITACION EN EL ULTIMO
ANO

PUESTO: AREA O|HORARIO:

ANTIGUEDAD: DEPARTAMENTO

FUNCIONES DEL PUESTO Y SU CUMPLIMIENTO

USO DE MAQUINARIA, | CALIFICACION]  CONOCIMIENTOS,
EQUIPO, HERRAMIENTAS HABILIDADES, ACTITUDES
O IMPLEMENTOS DE REQUERIDAS
TRABAJO
EIEIEIEy
RELACIONES HUMANAS
RELACIONES HUMANAS CALIFICACION]| CONOCIMIENTOS,
HABILIDADES,
ACTITUDES
REQUERIDAS
JEFES
COMPANERQS
SUBORDINADOS
OTROS DEPARTAMENTOS
EXTRANOS i
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2. FACTOR HUMANO DATOS DE ACTUALIZACION

NOMBRE:.

EDAD:

18-25 26-30 31-35
36-40 41-45 46-50
51-55 56-60 40-+

SEXO:
IMASCULINO | JFEMENINO ] i

ESTADO CIVIL
{souero | fcasapo | Iviupo | [pivorciaDO | |

| ANIGUEDAD EN LA EMPRESA | ANTIGUEDAD EN EL PUESTO |

No.DEHOS ____
No. DE DEPENDIENTES ECONOMICOS .

VIVIENDA:

[PROPIA { |ReNTADA |  IPRESTADA o
OTROS:

DELEGACION EN LA QUE VIVE:

PROCEDENCIA GEOGRAFICA:

ESCOLARIDAD

PRIMARIA LICENCIATURA

SECUNDARIA DOCIORADO

PREPARATORIA OIRO

C. TECNICA

SINDICALIZADO

[si [ TNO 1
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3. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
Se aplica mediante la técnica de encuesta el insttumento anterior, con el cual

se lleg6 a los siguientes resultados:

Poblacion de la empresa: 40
Persanas aperativas en planta 35
Personal administrativo: 5

A} EDAD

EDAD ADMVO. PLANTA
18-25 30% 47%
26-30 30% 23%
31-35 30% 6%
36-40 3%
46-50 10% 12%
51-55 9%
B) SEXQ

SEXQ ADMVO. | PLANTA
MASCULINO 90% 32%
FEMENINO 10% 68%
C} ESTADO CIVIL

EDQ.CIVIL ADMVO. | PLANTA
SOLIERQ 20% 44%
CASADO 80% 4%
viuDo 3%
U.LIBRE 3%
SEPARADQ 6%
M.SOLT. 3%
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D) ANTIGUEDAD €N LA EMPRESA

ANTIGUEDAD ADMVO. PLANTA
0-1 30% 25%
i-2 20% 3%
2-3 9%
3-4 20% 12%
4-5 12%
5-6 15%
6-7 3%
7-8
8-9

9-10 10% 15%
10-11 3%
1-12 3%
20-21 10% 10%
S/RESP. 10%
E} ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

ANTIGUEDAD ADMVO, PLANTA
0-1 50% 3%
1-2 30% 6%
2-3 15%
3-4 2%
4-5 6%
5-6 9%
6-7 10% 3%
7-8
8-9
9-10 3%

10-11 9%

11-12 3%

20-21 3%
S/RESP. 10%

F) ESCOLARIDAD

ESCOLARIDAD ADMVO. PLANTA
SIN ESCOLARIDAD 18%
PRIMARIA 35%
SECUNDARIA 10% A%
C.TECNICA 20%
PREPARATORIA 10%

LICENCIATURA 60%

SIN RESPUESTA 6%
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NECESIDADES DE CAPACITACION

NECESIDADES MENCIONADAS PORCENTAJE DE LA
EMPRESA

RELACIONES HUMANAS 80%
MAYOR CONOCIMIENTO DE PROCESOS DE 73%
FABRICACION
EDUCACION DE LOS HUIQS 4%
MECANICA [AFILAR BURILES Y HERRAMIENTA) 4%
MEJORES HERRAMIENTAS 40%
NQ TIENEN CLARQ LO QUE TIENEN QUE HACER 33%
MEJORES MAQUINAS 27%
COMPUTACION 20%
MAYOR COMUNICACION CON OFICINAS 20%
ELECTRONICA Q ELECTRICIDAD 20%
LEER Y ESCRIBIR 20%
CONOCIMIENTOS ADMINISTRATIVOS 20%
CONOQCIMIENTO DE FUNCIONES DE QIRAS 20%
AREAS
QRDEN Y DISCIPLINA 13%
MEJORAR TECNICAS DEL PROCESQ 13%
ESTUDIAR SECUNDARIA 13%
CORIE Y CONFECCION 13%
APRENDER MANEJO DE PERSONAL 13%
MAYOR CONVIVENCIA 13%
CULIURA Y BELLEIA 13%
OTROS [MOTIVACION, PRIMEROS AUXILIOS, 12%
CONIABILIDAD. CALIDAD, MANE)O DE
PROBLEMAS, CONOCIMIENTO DE POLITICAS Y
NORMAS, ADMINISIRACION DEL HOGAR,
ALCOHOUSMO. ORIENTACION Y FORMACION
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De acuerdo con el diagnéstico anterior se plantearon tos siguientes objetivos:

OBJETIVO

Formar personas con calidad para que construyan una famifia, una empresa y
una sociedad con calidad, fogrando con ello integrar una empresa altomente
productiva y plenamente humana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE CAPACITACION PARA EL ANO DE 1995

Iniciar el plan de capacitacion el 7 de enero de 1995 y llevar a efeclo todas sus
actividades hasta su cabal cumplimiento.

Adiestrar, instruir y educar at 100% del personal de la empresa

Lograr el desarrollo integral del 100% de las personas que colaboran en STUCO
asi como un miembro de la comunidad cercana a ella por cada empleado de
la empresa, de tal manera que por lo menos el 80% de los empleados se
integren a comités de trabajo, fijen los abjetivos de los mismos y se
comprometan a su cumplimiento.

Incrementar la productividad en un 20% Lograr un 100% de alfabetizacion entre
los empleados y una participacion del 80% de estos en las actividades del

programa de capacitacion.

Una vez planteados los objetivos del programa de capacitacién se procedié a
realizar las siguientes acciones:
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1. Elaborar el programa anual de capacitacién con base en las necesidades

detectadas y las prioridades establecidas por la empresa,

El asesor externo en conjunto con la Gerencia de Factor Humano plantearon el
siguiente programa de capacitacién basado en la DNC anteriormente

mencionado y en las necesidades manifiestas por la empresa:

[mes T FECHA | CURSO N

ENERO 7/01/95 PRESENTACION DEL PROGRAMA
14/01/95 HIGIENE Y SEGURIDAD 1
21/01/95 HIGIENE Y SEGURIDAD 2
28/01/95 HIGIENE PERSONAL Y FAMILIAR

FEBRERO 4/02/95 PRIMEROS AUXILIOS
11/02/95 ENCUENIRO DEPORTIVO
18/02/95 NUTRICION Y ADMINISTRA CION DEL

_ HOGARI
25/02/95 NUTRICION Y ADMINISTRACION DEL
HOGAR 2

MARZO 4/0395 TRABAJO EN EQUIPO
11/03/95 MOTIVACION 1
18/03/95 MOTIVACION 2
25/03/95 AUTOESTIMA |

ABRIL 1/04/95 AUTOESTIMA 2
22/04/95 AUTOESTIMA 3
29/04/95 AUTOESTIMA 4

MAYO 13/05/95 AUTOESTIMA 5
20/05/95 ENCUENTRO DEPORTIVO
27/05/95 VIRTUDES |

JUNIO 03/06/95 VIRTUDES 2
10/06/95 VIRTUDES 3
17/06/95 VIRTUDES 4
24/06/95 COMUNICACION |
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1 MES | FECHA | CURSO |
JuUo 1/07/95 COMUNICACION 2
8/07/95 COMUNICACION 3
15/07/95 MANEJO DE PROBLEMAS
207195 TRABAJO ENEQUIPO |
29/07/95 TRABAJO EN EQUIPO 2
AGOSIO | 05/08/95 IRABAJO EN EQUIPO 3
12/08/95 ENCUENIRO DEPORTIVO
19/08/95 | CORTE/CULTURA DE BELLEZA/ELECIRICIDAD
\
26/08/95 | CORTE/CULTURA DE BELLEZA/ELECIRICIDAD
2

SEPTIEMBRE | 02/09/95 | CORTE/CULTURA DE BELLEZA/ELECTRICIDAD
3

09/09/95 ALCOHOLISMO }
23/09/95 ALCOHOUSMO 2
30/09/95 DROGADICCION

OCTUBRE | 7/10/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL |

14710195 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL
21/10/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL
28/10/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL

NOVIEMBRE | 11/11/95 ' RELIGION |
20/11/95 ENCUENTRO DEPORTIVO
25/11/95 RELIGION 2

DICIEMBRE | 02/12/95 PROYECTO DE VIDA
9112195 EVALUACION
12/12/95 MISA DE LA VIRGEN DE GUADALUPE
16/12/95 POSADA

2. Se formaron los comités de:

Higiene y Seguridad: Cuyo objetivo es deteclar las necesidades de higiene y

seguridad de la empresa, contar con un inveniario de equipo de seguridad,
cuidar que el personal lo ulilice,
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| MES | FECHA | CURSQ |
JULlo 1/07/95 COMUNICACION 2
8/07/95 COMUNICACION 3
15/07/95 MANEJO DE PROBLEMAS
22/07/95 TRABAJO EN EQUIPO |
29/07/95 TRABAJO EN EQUIPO 2
AGOSTO | 05/08/95 TRABAJO EN EQUIFO 3
12/08/95 ENCUENTRO DEPORTIVO

19/08/95 | CORTE/CULTURA DE BELLEZA/ELECTRICIDAD
|

26/08/95 | CORTE/CULTURA DE BELLEZA/ELECTRICIDAD
2

SEPTIEMBRE | 02/09/95 | CORTE/CULTURA DE BELLEZA/ELECIRICIDAD

3
09/09/95 ALCOHOLISMO |
23/09/95 ALCOHOLISMO 2
30/09/95 DROGADICCION

OCIUBRE 7/10/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL 1
14/10/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL
21110/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL
28/10/95 EDUCACION Y EDUCACION SEXUAL

NOVIEMBRE | 11/11/95 RELIGION |
20/11/95 ENCUENTRO DEPORTIVO
25/11/95 RELIGION 2

DICIEMBRE | 02/12/95 PROYECTO DE VIDA
9/12/95 EVALUAGION
12/12/95 MISA DE LA VIRGEN DE GUADALUPE
16/12/95 POSADA

2. Se formaron los comités de:
Higiene y Seguridad: Cuyo objetivo es detectar las necesidades de higiene y

seguridad de la empresa, contar con un inventario de equipo de seguridad,
cuidar que el personal lo utilice.
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Elaborar arficulos y carteles para el cuidado de la higiene y seguridad de la

empresa.

Encargarse de preparar el saldn de capacitacion para las presentaciones de
temas referentes a temas de higiene y seguridad.

Formar la comisian mixta de higiene y seguridad laboral,

o Nutricidn: El objetivo del comité de nutricion es cuidar la dlimentacion de los
empleados operativos de la empresa, maniener limpia el drea de
comedores, elaborar un recetario interinstitucional, mantener el control de
surtido de despensas,

» Molivacion: El comité de motivacion tiene el objetivo de promover los cursos
de capacitacion, es responsable del periddico mural y del periddico intemo,
del festejo de cumpleaiios y organizacion de eventos sociales y deportivos.

e Educacion: El comité de educacion se formé con el propésito de organizar
una escuela abierta con reconocimiento del INCA, que tuviera primaria y
secundaria. Es responsable de pasar lista en todas las clases, llenar las formas
del INCA para inscripcion a exdamenes, el pago a profesores, formar una
biblioteca y custodiar el inventario de libros proporcionados por el INCA y
donados a la biblioteca,

3. Se contrataron profesores externos para iniciar una escuela primaria y
secundaria abiertas, con reconocimiento del INEA
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4. Se recurrié a conseguir datos de insfituciones gubernamentales, y parficulares
que pudieran apoyar la imparficidon de cursos de acuerdo con el programa.

5. Seinformd al sindicato el programa de capacitacian y se le soficité su apoyo
debido a que el programa de capacitacion se llevoria a cabo los sGbados de
9:00 a.m. a 1:00 p.m. Lo cual aprobd el sindicato, con la condicidn de que el
drea de Factor Humano de fa empreso autorizara los cursos de escuela abierta
primaria y secundaria se praporcionaran durante la dltima hora de trabagjo y fas
personas apartarian la aira, entonces se firma el acverda y el sindicata habld
con los tfrabagjadores antes de iniciar este procesa,

Una vez listos inicid el programa de capacitacion el dia 7 de enero de acuerdo

canla planeado.

La gente de la empresa se mastrd inferesada desde el inicio y el misma dia de
la presentacion del pragrama se consolidaron fas camités.

Un mes mas tarde se presentd el pragrama a un asesor externag, el cual
menciand que le parecia muy bien, pera que nas faltaba incluir en el programa
la capacitacian técnica, por el momento parecia adecuada seguir el
programa y no hacer ninguna modificacidn, y se argumentd que la
capacitacion técnica seria llevada a caba durante las horarios de trabajo.

Los pragramas de las cursos impartidos durante el mes de enero se detalian a

continuacion:
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PRIMERA SESIOM (7 DE ENERQO DE 1995)

PRESENTACION DEL PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACION

OBJENIVO GENERAL: Que tada el personal descubxa s beneticios det plan anyat

de Capacitacion.
ORJENVOS ESPECIFICOS

Conocer ias expeciotivas del personal,
Establecer derechos y abligociones
Presentor el conlenido del programa

Dejar cloro el hotgrio y el lugar en que se vo a dasaroliar el programa
Aclividades: Descripcion de actividades liempo { Rec.did
Dinamica de inlegracion Irabgjo en equips para 45  -500
{iuego de ios barcas) lograr un objetivo, ko minutos § hojos
produccidn de un producio blancas
en determinado tiempo -
Pizondn
Presenlacion a raveés de los Exposicion del programa de 30 .
manuales de induccion, capacitacion. minutas | Proyect
establecimiento de horarios, of de
derechos y obligaciones acelat
[}
-40
manual
osde
induccel
an
Liuvia de ideas 3Queé les gustaria enconirar 15 .
enlos cursos de minutos | Pzamén
copocitocion? y que
cambiarkan
Estabiecimiento de los Camités { Hacer ia iista de las persanas 0 -
de Higiene y seguridad, que integrardn cada comilé | minytos | Pzaon
nutricion, Auloestima y y explicar sus lunciones -
malivacién y Educocidn y Acetot
valores o3
Peliculo Pelicula de viion de lo 90 |-Iv.
empresa como un equipo minylos | -
“The Duks” Videoc
aselero
Peliculo
Comentatio Comentatio de vision w |-
individualy de Grupo o minutos | Paordn
través de ta participacion de
los empieodas
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FECHA 14 DE ENERO

HIGIENE Y SEGURIDAD EH EL TRABA 1O )

OBJENVOS ESPECIFICOS.

$us labores.

de la planta.

- Reduck el numero de acciden

es en la planto

OBJETIVO GENERAL: €l personal identiticara 1as aclividades a realizar en ¢aso de un
sinlestro {femblor 8 incendio) dentro de lo plonto, asi como levor o cobo jos
acciones pertinentes en caso de un accidente,

- Par a conocer al personal el equipo de sequrkiad que dabe padar para teatizar
- Establecer las normas de seguridad que se deben implementar en o planfa

- Establecer derechos y obligacianes del comité de seguridad e higiene
- Llevar o caba simulacros de incendio y temblor y tomar el fiempo de evacuacion

Aclividodes: rf);cripcifm de aclividades | Tiempo | Recursos
didaclico
]
Presentacidn de una pelicuia | Pelicula de incendios y 30 V.
de accldenfes accidentes Kinder Garden | minutos | Videocas
Cup elera
Comeniario de lo pelicuia Como procedieron en el 60 - Plzamon
caso de accidente minutos | -
-El mledo Acetalos
-El panico
-El conirol emoclong) s
ung acdlitud sana
Presentacion delregiamento | -Establecer el uniforme 40 -Acelalos
interno de trabaljo obligatorio que deben minutos { - Pizandn
portar para prevent
accidentes y sin el cuaino
tendidn acceso g ka planta.
-Grdlica de los accidentes
de lo planto especificondo
lugares. eic.
Como debemos proceder en | -Descripcion de las 30 - Pzanén
€aso de un siniesio actividades a flevar a cabo | minutos
en caso de un accidente o
sinfestro
Simylacra de un accidente - Todo el personal 45 -
paricipord en el simulacro | minutos { Extinguld
de un acckiente. ores
-Planta
Lluvia de ideas -sQué aplicacin tiene e} |15 -Pizonon
curg enla plania? minutos
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FECHA 21 DE ENERO

HIGIENE PERSONAL Y FAMILIAR

OBJETIVO GENERAL: Que todo el personal descutya los beneficios de la higiene
pernsonal, de alimentos, habitaciones, manejo de plantas y animales

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

‘Que el pesonal identifique ks normas minimas de higiene que requicte en sy
pernona

‘Que et personal identitique el valor de lo higiene de los alimentos para gozar e
buena soludt

- Que el personal valore la higiene que debe lenerse enla casa, asi como el trato
con plantas y animales

Actividades: Descripcion de tiempo | Recunos
actividades diddcticos

- Se describran kas 60 -Pizomdn,
Exposicion de fa higiene normas minimas que g | minulos | acelalos,
personal personc debe llievor @ kransparencia
cabo para gox de )
buena solud.

El bano diario

La higiene en las uias
Ei aleitarse. elc...

Exposicion de el cuidado de | -Se describiran fos 60 Pizanén,
ka higiene en fos alimentos cuidados elementaies minutos | acetatos,
que ka genle debe tener franspatencia
iespeaclo g los alimentas S

Exposicion de el culdado Por que es importante el { 60 -Pizamon,
que se debe leneren la ordenyla limpieza de ta | minutas | ocetalos,
higlene de la casa casa, descripcion de las fransparencia
normas minimas de s

higiane ¢n g cos0

Exposicion del cuidado de La higiene en ks casa K] -Pizawron,
planias y animales respecto o los animales y | minufos { acetalos,

las plantas en et hogar ranspatencia
5

thuvio de ideas sComo aplicar el .30
contenidg del curso en | minulos
la empresa?

- Religjo en el orden de!
iugar de kabajo

- Puntualidad
-Disminucion del indice
de incapacidades
-Ahorro en el empleo del
malerlal de trabajo
{Maletiat reulilimblg
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Para los primeros cursos de capacitacion se contrald un despacho externo de
capacitacion conformado por un grupo de doctores del IMSS que no tenian lo
ideologia que se queria inculcar a los empleados. por tanto impartieron 1os
cursos para los que se les contrald y se retiraron.,

Al ver esto se pensd que era conveniente conseguir que gente que tuviera una
ideologia similar a la que queria difundirse en la empresa. Por fanto se opld por
conltratar alumnos de la Universidad Panamericana para impartir el resto de los
CUrsos.

Ofro error lameniable fue dar un tema de capacitacion en varias sesiones, esto
en ocasiones aburria a la gente y dificultaba mantener el interés en los cursos,
al ver esto se apto por intercalar diferentes actividades como dias de campo'y
conviviencias en el caso de los cursos seriados, o que dio buenos resulfados.

La gente se enconiraba muy motivada y dispuesta a trabagjar, tanto que la
produccién comenzd a elevarse y ellos mismos proponian mejoras a los
procesos de fabricacion.

La opinidn del asesor externo comenzd a tener peso a la altura del mes de
marzo y el sindicato menciond que era necesaria una capacitacion fécnica,
desgrc;ciodcmente en el aio de 1995 México cayd en una terrible recesion, la
cual dificulté la situacidn financiera de la empresa y de este modo se opté por

reducir gasios y se suspendid el programa de capacitacion en el mes de junio.
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I11.3 DIAGNOSTICO EFECTIVO DEL PROBLEMA PLANTEADO

INTRODUCCION
Ante el problema que enfrentaba la empresa el Gerente de Factor Humano

redacto el siguiente documento:

Debido a que la situacion econdmica del pais nos ha llevado a fomar la
decision de que la gente operativa trabaje solamente 3 dias, se plantea la
necesidad de reanudar el programa anual de capacitacion, el cual se
encaminarad a proporcionar a los empleados heramientas para que se
desempefen mejor en su trabajo y aprovechar como area de oportunidad el
hecho de haber parado el programa para incluir en éste el enfoque de
capacitacion técnica comentada ya por el sindicato y en su tiempo por el
asesor externo.

A continuacién se describe el proceso a seguir para reanudar el plan de
capacitacion a la brevedad posible:

1. Elaborar un memordndum y un cartel publicitario que se distribuya fanto a las
gerencias de la empresa como al personal operativo que colabora en la
empresa, con €l objetivo de promocionar una junta el dia 28 de junio a las 9:00
a.m. enla planta, para sondear esta propuesta de solucion.

2. Haborar un formato de encuesta, que permita sondear las necesidades de
capacitacion para poder reestructurar el plan,
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3. Aplicar el cuestionario en la junta del dia 28 en planta

4. Procesar la informacion y formular una propuesta de programa para
Gerencia General y Gerencia de Produccion

5. Una vez aulorizada la propuesta, elaborar un calendario de aclividades, y
proporcionarselo al comité de Educacion para que lo difunda e implemente.

6. Supervisar el proceso y darle seguimiento en los cursos de los sdbados

7. Elaborar un informe mensual para Gerencia General y Gerencia de
Produccioén

8. Obtener retroalimentacion del proceso

Sin mds por el momento recibe un cordial saludo.

Atentamente,

Gerencia de Factor Humano

Como respuesta al documento anterior la Gerencia General pidid que se

elaborara un documento conforme a las politicas de la empresa respecto a las

acciones a llevar a cabo. Un exitracto de este documento se detalla a
continuacion:
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1. Objelivos

Reactivar las actividades de capacitacion en la empresa

Mantener e Incrementar la convivencia de los empleados operativos

Ofrecer dilernativas de actividades que pueden desarrollor en sus dias no
laborales

Ensefar oficios como carpinteria, herreria, albafileria, capacitacion en venlas
para que puedan afrontar su sifuacion econdmica.

Reforzar la ensefanza del sistema de trabajo, y descripcion de procesos

2. Planes

Desarrollo de un plan de capacitacion emergente que se lleve a cabo los
sGbados de 9:00 a.m. a 12:00 p.m. en e! saldn de clases de la planta. En cuya
imparticién deberd parficipar tanto el personal administrativo como operativo
de la empresa. Este curso dard inicio en la primera semana de agasto, y serd
propuesto el dia 17 de julio en la fabrica en la junta con los comités.

3. Arbol de Colaboracion

GASERA R o ICA N 'vlu:
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4. Distribucion de Funciones

RI1 C P} S FUNCIONES SHRI C [ P1S
GFH ¢ Elaborar un cuestionario de
necesidades.
GFH | GFH «  Convocar G una junta con fos G.A
representantes de ios comités GC
y el personal administrativo G.P
M
CN
CE
CHS
G.G.
GFH e Procesar los dotos  del
cuestionario
GFH | GFH o Preseptar un informe  de GG
necesidades GP
GFH G ¢ Praponer un pragrama de GP
FH, Cursos
GFH 1s Supenvisor que se fleven al £
cabo los cursos P
GFH |» Pasarlista en cada curso C.
£
GFH | GFH « Elaborar un informe con los CF G
asistenles y los oficios que se G
les ensefiaron y habilidades
desarolladas )
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4. Diagrama de Flujo
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5. Autorizaciones

Direccion General Gerencia General

Una vez obtenidas las autorizaciones se inicid la preparacion del nuevo
diagnéstico de necesidades. Se eligié como técnica la encuestay se elaboro el
siguiente formato para implementar la DNC:
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1. CUESTIONARIO DE NECESIDADES PARA ELABORAR EL PROGRAMA ANUAL DE

CAPACITACION
NOMBRE:
EDAD: ESCOLARIDAD:_ ...
PUESTO: o ACUDES A CLASES DE:

PRIMARIA SECUNDARIA

COMITE EN QUE PRESTAS TUS SERVICIOS:

1. ESCRIBE 3 COSAS QUE CREES QUE PODEMOS MEJORAR RESPECTO A LOS CURSOS DE
CAPACITACION

2, ESCRIBE EL NOMBRE DE 3 JEMAS DE CURSOS QUE TE GUSTARIA RECIBIR PARA SER MEJOR EN TU
IRABAJO

3. ESCRIBE EL NOMBRE DE 3 TEMAS DE CURSOS QUE TE GUSTARIA RECIBIR PARA SER MEJOR COMO
PERSONA

4. ESCRIBE EL NOMBRE DE 3 TEMAS DE CURSOS QUE TE GUSTARIA RECIBIR DE CAPACITACION
TECNICA
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5. ESCRIBE EL NOMBRE DE 3 TELIAS DE CURSOS QUE TE GUSTARIA RECIBIR PARA MEJORAR TU
RELACION CONTU FAMILIA

6. MENCIONA A CONIINUACION LOS NOMBRES DE LOS 3 CURSOS DE CAPACITACION QUE HAS
RECIBIDO QUE MAS TE HAN SERVIDO

7. 4PIENSAS QUE SABES TODO LO QUE NECESITAS PARA REALIZAR TU TRABA JO?
N NO

EN CASO DE QUE NO, QUE TE HACE FALTA SABER?

TUS COMENTARIOS SON IMPORTANIES PARA NOSOTROS, MENCIONA A CONTINUACION QUE TE
HA PARECIDO LA CAPACITACION HASTA AHORA Y EN QUE TE GUSTARIA QUE CAMBIARA.

E formato anterior se implementd en la planta como se habia planeado y se
obtuvieron resultados positivos de su implementacion.
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II1.4 RESULTADOS DEL DIAGNQOSTICO
Respuesta a las preguntas:
1. Menciona el nombre de 3 temas que consideras que te serian de utilidad
para realizar tu trabagjo:

TEMAS RESPECTO AL TRABAJO
Manejo de herramientas 17
Funcionamiento de las mdaquinas 10
Capacitacion de mantenimiento de las maquinas
Capacitacion de control de calidad
Capacitacion respecto a mi frabajo
Capacitacion industrial

N & & Oy O

Eficiencia en el trabagjo

aneje se et smanter
Fomaisasmenedeite
—eurar

Coamunanitane
e oin

Gt I
ity i a Serlel -
Corontanrinrsspane s m . P,
l .
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Ll :

|
0 2 4 6 8 1012 14 16 18

i
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2. Menciona el nombre de 3 temas de cursos Gue consideras que te pueden

hacer mejor como persond.

TEMAS RESPECTO A LA PERSONA

Cocina 7
Corte y confeccién 6
Psicologia 5
Valores 5
Religion 4
Primeros Auxilios 3

mserief
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3. Menciona el nombre de 3 cursos de capacitacian técnica que te gustaria

recibir,

TEMAS DE CAPACITACION TECNICA

Mantenimiento de las maquinas 12
Magquinaria en general 12
Uso de herramientas 6
Computacion 6
Conlrol de calidad 3
Medidas de aditamentos 2
Eleciicidad 2
Contabilidad 2

Hateuneio dels
méqunse

¥ nuneamgues
Usa daherramwi |
Commtadn
Control decasdad
Medicas de add smertos
Clatncdad |

Contwiaal
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4. Menciona tres temas de cursos que piensas que le ayudarian a mejorar tu

relacion con tu familia

TEMAS DE FAMILIA

Psicologia 5
Economia del hogar 4
Comunicacién 4
Religion 3
Planificacion Familiar 3
Relaciones Humanas 3
Autoestima 3
El iempo libre de los hijos 2
Valores 2
Responsabilidad 2

Ecomomiady ogy (R __-—ﬁ.—a ;
Comuncacién vy
Raiigién 8
Plavhicandn Fasmiiar
Rofaciors Humanes US““G‘
Adagstima o
EHianpo bbvud'k‘:?iol‘

Vidores
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5. 5Que necesitas saber para realizar mejor tu trabajo?

sQUE NECESITAS SABER PARA REALIZAR MEJOR TU TRABAJO?
Saber especificaciones de calidad del proceso que redlize 13
Uso de herramientas 4
Saber funciones de cada puesto 4
Como se maneja un tirol
Capacitacion del drea de troqueles
Como se compone una maquina

Flujo que sigue el tirol

NN NN S

Terminar mis estudios

Sibar especilicackines de
g ol procoso que

Uso denrrranatas [N
»

Shaluconas Jecada
puesio

Cama somaawnivol B4

Capactadndo made
troquuios

[aSeret !

[

Cémo sacomponsum
mquna

Fhyo que 3xgumal tvol

Terminar s estudioy
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CONCENTRADO DE LAS 10 PRINCIPALES NECESIDADES DE CAPACITACION

Gréfica de concentrado de necesidades respecto al porcenltaje de la poblacion
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% O35% d40% 45%

Manejo de herramientas 43%

Saber especificaciones de calidad del proceso querealizo  33%

Mantenimiento de las maquinas 30%
Magquinaria en general 30%
h Funcionamiento de las maquinas 25%
Capacilacion de mantenimiento de las maquinas 23%
Cocina 18%
Corte y confeccion 15%
Uso de herramientas 15%
Compulacion 15%

De acuerdo con los resultados de la DNC puede apreciarse que las seis
principales necesidades detecladas se encueniran enfocadas a la necesidad

de la capacitacion técnica, tanto al manejo de herramientas, y maquinas,
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como al establecimienio de especificaciones de calidad de las funciones

operativas que desempenan.

De acuerdo con lo anterior, se optd por enfocar el programa de capacifacion
a lo altamente productivo, ya que en la primera parte del aho la capacitacion
tenia el enfoque a formar lo plenamente humano como pudo apreciarse, sin
embargo no quiso dejarse de lado lo plenamenie humano, y de este modo se

balanced el programa de capacitacion del siguiente modo:

OCapacitacion Técnica ®Desarnollo Humano

OActividades sociales y cullurales Q!nformativo

5%

60%

De acuerdo con la DNC vy la ponderacion anlerior se elabord el siguiente

programa de capacitacion para la segunda parte det aio:

MES | FECHA | CURSO |

AGOSIO | 02/08/95 PRESENTACION DEL PROGRAMA
9/08/95 | FUNCIONAMIENTO DE LAS MAQUINAS |
16/08/95| FUNCIONAMIENTO DE LAS MAQUINAS il
23/08/95} FUNCIONAMIENTO DE LAS MAQUINAS Ill
30/08/95| FUNCIONAMIENTO DE LAS MAQUINAS IV
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MES | FECHA | CURSO |

SEPTIEMBRE } 06/09/95 FUNCIONAMIENTO DE HERRAMIENTA |
13/09/95 FUNCIONAMIENTO DE HERRAMIENTA I
20/09/95 |  FUNCIONAMIENTO DE HERRAMIENTA il
27/09/95 ] FUNCIONAMIENTO DE HERRAMIENTA IV

OCTUBRE | 04/10/95 ESPECIFICACIONES DE CALIDAD DEL

PROCESO |

11/10/95 ESPECIFICACIONES DE CALIDAD DEL
PROCESOII

18/10/95 VISITA A BIMBO

25/10/95 | CAPACITACION DEL CONTROL DE CALIDAD

NOVIEMBRE | 01/11/95 | CAPACITACION DEL CONIROL DE CALIDAD
I
08/11/95 | ESQUEMA DE DESARROLLO EN LA EMPRESA

15/11/95 PSICOLOGIA Y REUGION |
2/11/95 PSICOLOGIA Y RELIGION i
29/11/95 ECONOMIA DEL HOGAR Y COCINA
DICIEMBRE | 6/12/95 CLAUSURA DE CURSOS
POSADA
CORIE Y CONFECCION
COMPUTACION

En el transcurso del proceso, dentro de una de las encuestas de la DNC uno de
los encuestados sugirid que ellos mismos podian dar los cursos, lo cual se tomd
en cuenla, ya que respecto al conocimiento del funcionamiento de las
maquinas las personas expertas eran los trabajadores operativos, por tanto se
pidié ol Gerente de produccidon que proporcionara a cada frabajador las

especificaciones técnicas de sus maquinas.
Antes de iniciar los cursos se imparlid un breve curso de formacion de

instructores, en el que se presentd la metodologia a ulifizar en los cursos, asi
como dlgunas técnicas diddcticas para apoyar la exposicion.
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Los operadores de las maquinas se mostraron entusiasmados con el hecho de
que ellos imparliian cursos, y con el objeto de incentivarlos aun mds, se
promovidé un premio para ta mejor exposicion, con las bases de claridad de la

presentacion, material presentado, puntualidad y presentacion del expositor.

De este modo comenzd el curso de capacitacion con la presentacion en la
que quedaron asentadas las bases del concurso con las que todos estuvieron
de acuerdo. También se definid que la presentacion de las maquinas y
herramientas se llevaria a cabo en estas directamente, y que el expositor debia
elaborar un dibujo de la maquina a exponer.

Adicionalmente se promovié un premio para los mejores apuntes de los
empleados administrativos y operativos con el abjeto de elaborar un manual de
maquinaria y herramienta utilizable para capacitar posteriormente a los
empleados de nuevo ingreso.

Respecto a la implementacion del programa se puede mencionar que fue un
programa exitoso, ya que al integrar fanto a su imparlicibn como a la
implementacién al personal de la empresa, y al ser adecuado a sus
necesidades, contaba con todos los elementos de éxito.

El programa se implemenid y cumplid con los objelivos planeados con
antelacion, sin embargo tuvo que volverse a plantear el diagndstico de
necesidades para poder tener éxito.

Acluaimente se encuentra en vigencia este programa y la empresa emplea los
mismos formatos para reestruciurario cada seis meses.
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ALCANCES Y LIMITACIONES

La presente investigacion cuenta con limitaciones por tralarse de un caso
practico de una empresa en especifico, sin embargo puede ilustrar al
pedagogo que tome a su cargo un proyecto de capacitacion de una
empresq, siempre teniendo en cuenta que las circunstancias en las que se
desenvuelve son diferentes alas del presentado caso.

En este caso en especifico tanto la Direccion General como la Gerencia
General de la empresa se encontraban interesados en el desarrollo del Area de
Factor Humano, situacion que facilito las labores de esta drea. Es bastante
frecuente encontrar empresas donde el drea de recursos humanos es
menospreciada, y por tanto puede no ddrsele importancia d desarrollo de
programas de capacitacion.

Puede mencionarse también que el perfil de los empleados es caracteristico de
esta empresa, dado que la planta o fabrica se encuentra localizada en una
comunidad rural, y no habia tenido acceso con anterioidad a ningin
programa de capacitacion, lo que pudo facilitar el interés de las personas por
dicha actividad. En ocasiones puede presentarse una gran resistencia en las
empresas a este tipo de programas por contar con una experiencia
precedente negativa, lo cual puede dificultar en gran medida la participacion
del personal y el éxito del programa.
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En este caso en especial el diagnédstico y el programa planteado por el asesor
extemo y el Area de Factor Humano no fue el adecuado, sin embargo no se
realizd ningin esfuerzo por corregir esta situacion e hizo falta que la situacién

del pais detuviera el programa para obtener un replanteamiento de ésle.

Los conceplos de capacitacidn y DNC presentados en el presente trabajo. se
encuentran apoyados en fuentes bibliograficas diversas, y no existe un formato
de DNC éptimo para ser implementado y dar los resultados esperados, dado
que las necesidades de capacitacion en cada empresa son distinias, de
acuerdo con el giro, tamano y cultura de cada organizacién. Se sugiere
emplear los momentos didacticos como guia en la DNC, los cuales son pasos
seguros tanto para diagnosticar la realidad de las necesidades de la empresa,

como para la implementacion del programa de capacitacion.

La presente investigacion puede dar una ofientacion general de los pasos @
sequir para elaborar un programa de capacitacidén y los elementos que
pueden intervenir en su desarrollo y desenvolvimiento, sin embargo deben

tomarse en cuenta las limitaciones anteriormente mencionadas.

Por otra parte respecto a los objetivos a cumplir del programa de capacitacién
planteados al inicio del afio se puede mencionar que fueron bastante
generales, y algunos llegaron a su cumplimiento y otros no.

Por ejemplo iniciar el plan de capacitacion se curhplié, pero llevar a efecto
todas sus aclividades no, por circunstancias externas a la empresa como la
devaluacion de 1994. Podriamos mencionar que el 80% de las sesiones se
llevaron a cabo, sin embargo la reprogramacion hizo cambiar incluso el

programa iniciaimente planteado.
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Otra limitacion del caso anterior fue el planteamiento de educar, adiestrar e
instruir al 100% del personal de la empresa, dado que algunas personas de los
puestas administrativos no mastraron disposicion a participar, como por ejemplo
la esposa del dueiio que coloborabo en el dreo de crédito y cabranzo no
acudid o fos cursos, como tampaco un integronte del dreo de ventos hijo del
dueio de la empresa. Respecto a lo anterior debe procurarse a la hora de
plantear los abjetivas tamar en cuenta todas estas circunstancias que son en si
propias de cada organizacion.

Lo asistencio a los cursos y la alfobetizacion fueron objetivos cumplidos, osi

camo el incrementa de la productividad ayudado por combios en ias procesos
de frabajo. que fueron apartacién de los mismos empleacios.
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CONCLUSIONES

Lo desvinculacion entre la escuela y la empresa abre las puerlas de las
organizaciones a la coloboracion del  pedagogo de o Universidad
Panamericana, en el drea de Factor Humano, ejerciendo la funcidn de
Capacitacion. El pedagogo debe buscar como objetivo el perfeccionamiento
de los individuos que integran la organizacion., apoyado en las herramientas
diddcticas y empresariales que le proporciona la carrera, siempre considerando
al hombre integraimente.

Se ve necesoria lo participacion de lo empresa como agente educativo, osi
como una vinculacion de ésta con las instituciones de educacion superior, con
el objeto de que los egresados de dichas escuelas puedan desempenar
eficazmente una labor profesional. Para conseguir esta vinculacion el
pedagogo puede aportar soluciones al detectar necesidades en las empresas
y elaborar con base en estas planes y programas que se implementen en los
instituciones de educacion superior, siguiendo un proceso similar a laDNC v a
los programas de capacitacion.

La funcidn de capacitacion en la empresa es un camino para vinculor fas
necesidades de la organizacion y de la persona. Si la copacitacion busca
como objetivo el perfeccionamiento de los individuos que colaboran con lo
organizacion, entonces, eslos individuos adicionaimente de obtener
satisfaccién en las labores que realizan, reolizoran  estos  labores
productivamenie, lo que tendrd una recompensa econdmica pora la
organizacion.
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No hay que perder de vista que el elemento esencial de las empresas, son las
personas que colaboran con ella, y en la medida en la que estas personas se
encuentren en un proceso de perfeccionamiento consiante, la organizacion en
la que participan se enconkrard en una mejor posicion para satisfacer las
necesidades sociales que le dieron arigen.

El trabajo vy la educacion son procesos poralelos v permanentes que
acompanan al hombre a lo largo de su vida, la labor del pedagogo debe
buscar que el hombre a través del irabajo se perfeccione continuamente, por
tanto tiene sentido la capacitacion que desarrolla conocimientos y habilidades
que permiten al hombre una mayor perfeccion de las tareas que realiza, vy '
través de este perfeccionamiento continuo el hombre obliene una gran
satisfaccion, que lo motiva a continuar perfecclonandose para flegar a la
plenitud.

Olra labor de gran relevancia es la elaboracién de la DNC que proporcione
resultados adecuados para la elaboracion de un plan de capacitacién
adecuado alas necesidades tanto de la empresa, como de los individuos que
la conforman. Dado que si el diagndstico del problema no es el adecuado,
todas las soluclones adoptadas serdn inGliles.

Por ofra parte, la gente que integra las organizaciones en ocasiones piensa que |
la capacitacion resuelve todos los problemas de una empresa. Sin embargo, es
una funcion limitada a solucionar problemas que tengan que ver con el Faclor
Humano, no aporta soluciones a procesos administralivos, ni financieros, sin
embargo contribuye al logro de los objetivos de la empresa ai proporcionar a
los individuos que la conforman elementos Uliles para desempeiar
eficientemente su frabajo y que cuenten con una armonia de vida,
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