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INTRODUCCION

D¢ acucrdo con Koontz y O Donell, la administracion es la direccion de un
organismo social y su cfecdvidad en alcanzar sus objetivos, fundada en ia:

habilidad de conducir a sus integrantes (71992:3).

La administracion de recursos humanos existe gracias a ls

y a las personas.  Sin embargo, la-organizacion puede cont

0 contar con un'|

a organizacion

+ adiestramicnto que prepare al personal 1y mentalmente para llevar a cabo su

labory coadyuve-al logro de los objetivos de la misma.

Asi pues, la capacitacion vy adicstramiento son tema de esta investigacion,

" enfocado a la importancia que estos conceptos tienen para con los custodios del
'CERESO de Uruapan, pues de sus conocimientos, habilidades y aptitudes para
desempenarse depende ¢l trato otorgado a-los custodios, seres humanos que

merecen respeto y un trato digno.




El objetivo de la investigacion, es analizar las técnicas de capacitacion y
adiestramiento utilizadas en ¢l CERESO de esta ciudad con los custodios del

mismo.

Una de las hipétesis que sc han planteado en esta investigacion es que las
técnicas y métodos utilizados en la capacitacion y adiestramicento de los custodios
no son las adecuadas; por lo que | desempeno de su labor se vuelve rutinaria ¢

incficiente.

Se presenta este trabajo en dos partes, que son:
a) INVESTIGACION TEORICA

b) CAsO PRACTICO, realizado en ¢l Centro de Readaptacion Social de esta

ciudad, Uruapan.
La investigacion tedrica esti dividida en tres capitulos.

11 capitulo primero presenta los aspectos mas  sobresalientes de la
administracion; conceptos  de  diversos autores, la  importancia  que  la
administracion tience en la sociedad, ¢l primer modelo del proceso administrativo
que fue realizado por Henty Fayol vy los principios establecidos por ¢l mismo

autor.

El segundo capitulo cstd enfocado concretamente a la administracion de
tecursos humanos. Aqui se resaltan algunos conceptos, los cuales nos permiten
inferir que cl factor humano es ¢l mis importante clemento de una organizacion;

ademis encontramos la funcidn, objetvos ¢ importancia de la administracion de



recursos humanos, la funcién de este departamento y las técnicas usadas que

pueden aplicarse en forma directa o indirecta al personal.

En el capitulo tres sc habla especificamente de la capacitacién y el
adiestramicnto, el cual es un proceso educacional que busca la formacién y
preparacion de las personas. Sc presenta una programacion de capacitacion, asi
como la determinacion de necesidades de capacitacion y adiestramicento, los
métodos que pueden emplearse y las téenicas ademis de la evaluacion de la

capacitacion.

El caso priactico se realizd en ¢l Centro de Readaptacion Social de

Uruapan; se presenta en al capitulo cuatro.

En la investigacion de campo podemos apreciar la forma en que ¢l
departamento de recursos humanos proporciona cl personal necesario a nuestra
irca de interés, que cs el departamento de seguridad y custodia, los requisitos que
s¢ les piden a las personas que pretenden ocupar un puesto de custodia y la
importancia que para ¢l CERESO tiene ¢l contar con un programa de

capacitacion y adiestramiento.

En esta investigacion, para la recoleccion de datos se utilizaron las téenicas
de observacion y encuesta. Se llevaron a cabo entrevistas con ¢l personal de

custodia y con internos; ademis de la aplicacion de cuestionatios.

En ¢l capitulo cuatro sc presentan los resultados en las entrevistas,
cuestionarios, asi como una breve resena de lo observado durante las visitas

realizadas al CERESO; todo esto enfocado a la importancia que tiene en hecho



de que ¢l personal se encuentre capacitado y adiestrado para lograr un buen

desempeiio de sus funciones.

Este, s un trabajo en el cual se pretende analizar y evaluar las técnicas de
capacitacion y adiestramiento que se lHevan a cabo en el CIERESO de esta ciudad,
para que los custodios mantengan una bucna relacion con los internos del
mismo. De esta mancra, nos damos cuenta que independientemente del tipo de
organizacion que sc pretenda administrar, es necesario que ol personal se
encuentre adecuadamente preparado para que realice sus funciones de la mejor

manera y con su efectiva participacion se logren los objetivos de la institucion.



CAPITULO 1

LA ADMINISTRACION

Toda organizacion ¢s creada con ¢l firme proposito de lograr “algo” muy

concn.t(r asi, la organizacion va a prevender  alcanzar tres tipos de objetivos en

-t,,uu.ral,' qm. n: econdmico, social v de servicio.

“manticnc unatadecuada administracion” de los mismos, ¢l éxito en sus objetivos

Por tanto, la administracion es fundamental en una organizacion.

En este primer capitulo, se presentan los aspectos mis sobresalientes de la
administraciéon; como son: conceptos, objeto, importancia, caracteristicas, el

roceso administrativo, los principios de la administracion y las areas funcionales.
’ .



Esto, con la finalidad de que a través de ‘estos conceptos cl lector tenga'la =~

posibilidad de comprender con mayor: fa

adicstramicnto son parte fundamental en-tode licre para."’

administrar una organizacion.
4.1 CONCEPTOS

‘La administracion ¢s un proceso muy pﬂticdlar consistente en las actividades de
planeacion, organizacion, qc.cucum y control desempenadas para determinar y

alcanzar los objetivos sunhdns con el uso de seres humanos y otros recursos”

George Terry (1 992:22)

“Administracién es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad
de plancar y regular en forma cficiente las operaciones de una empresa, para
lograr un proposito dado.”

F. L. Brech (1992:3)°

“/\dminis'tr'icion' tim cicnci'\ social que persigue la satisfaccion de
objedvos’ mxutucnon'llu. p()r |m.d|o de una cstructura y a través del esfueezo
humano coordinado”.

A. Ferndndes: Arena (1992:3)

Por tanto, podemos considerar la Administracion como un proceso a
través del cual deben cumplirse algunas ctapas importantes, tales como la
planecacion en la cual s¢ vaa determinar qué cs lo que se pretende lograr; la

coordinacion que nos permite relacionar las actividades y esfucrzos realizados



para lograr lo plancado; v ¢l conuol, en d cual vamos a verificar que las cosas sc

realicen conforme han sido plancadas v en caso contrario corregir 2 Bempo.

Para Nevar a cabo la funcon de Administracion, ¢s necesano contar con
los clemenwos indispensables que van a panicipar ¢n la obwencon de los
resultados; hablamos de recursos materiales, financieros v por supuesto humanos:
siendo estos dlimaos Jos mas imponantes colaboradores en ol logro de los
objetivos. s por cllo, que ranto se ha dicho que Administrar es lograr que las

cosas s¢ realicen por medio de otros.

1.2 OBJETO

El objeto de la Administracion consiste en lograr la satisfaccion de los objetivo
organizacionales, dados por ¢l medio y Ia propia organizacion. . Estos objetivos:;:

se engloban en:

OBJETIVOS DE SERVICIO

Buscan satisfacer a los clientes o usuarios.

OBJETIVOS SOCIALES .
Satisfacen necesidades de miembros “de la propia organizacion, de la

colectividad y del gobierno

OBJETIVOS ECONOMICOS

Van a satisfacer a grupos, duefios o accionistas y a la misma organizacion.




4.3 FINALIDAD

I.a Administracién busca en form'\ dm.cm Ia obrc_ncnon d(. l(.\ult'ld()\ d(. maixima

que form’m urin.'

de s la administracion,

a) La 'lCClOI‘l dc quu,n estd administrando.
b) La actividad misma que resulta de la administracion, o en la que ésta se
traduce; ya se hagan plancs, se dirija o mande, se organice; todos ¢s coordinar

cosas, acciones, personas, fines, intereses, ctc.

¢) El fin perseguido, lo que se pretende lograr es decisivo.

4.4 CARACTERISTICAS

Las caracteristicas generales que presenta la administracion son:

SU UNIVERSALIDAD

El fenémeno administrativo se da donde quicra que exista un organismo
social, porque en él dene siempre que existir coordinacion sistematica de medios.
I.a administracion s¢ da por lo mismo en ¢l Estado, cn el cjército, en una

sociedad religiosa, cte.



SU UNIDAD JERARQUICA

subordinado™.

SU ESPECIFICIDAD

.SU UNIDAD TEMPORAL

Aunque  sc  distingan v clementos  del - fenomeno
'ulmlmstr'mvo, éste cs ﬁnic6 ¥, portanto,.en’ t()do momento de la vida de una’
empresa se estin dando, en iﬁn&or o menor grado, dos o la mayor parte de los
clementos administrativos. Asi, al hacer los planes, no por cso se deja de

mandar, controlar, organizar, ctc.

Las etapas, fascs y elementos de la administracion, se llevan a cabo a teavés

de un ciclo.  Dicho ciclo se presenta en forma temporal y repetitiva.



1.5 IMPORTANCIA

Los siguicntes hechos demuestran la importancia de la administeacion:

‘coordinacion de sus medios.

il éxito de’un-organismo’social depende, directa o inmediatamente, de

“su’ buena administracion. Esto es, ¢l buen mangjo de los clementos materiales,

financicros y humanos con que ¢l organismo cucnta.

Para las grandes cmpresas la administracion téenica o cientifica es
indiscutible y obviamente csencial, ya que por su magnitud y complejidad
simplemente no podrian actar si no fuera a base de una administracion

sumamente téenica.,

Eis en clla donde quizi la funcion administrativa puede aislarse mejor de las

demas.

Para empresas pequenas y medianas también quiza su dnica posibilidad de
competir con otras ¢s ¢l mejoramiento de su administracion, esto ¢s, obtener una

mcjor coordinacion de sus clementos.

La clevacion de la productividad, quiza la preocupacion de mayor

importancia actualmente en ¢l campo econémico social, depende de 1a adecuada



administracién de las empresas, va que’s

cs cficiente y productiva, la sociedad mis

~+Iin_ especial. para’ ]

. [CYUISItos ¢ suiadministracion,” porqu

[s} ) trabajadord

+ de.partida-de’ese desarrollo,

1.6 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

Al definir lo que cs la administracion, Fayol implicitamente definioé los elementos

que la componen: prevision, organizacion, direccion, coordinacion y control.

listos cinco clementos constituyen lo que conocemos como Proceso

Administrativo; son las funciones que debe realizar ¢l administrador.

£ ‘IZI proceso administmti\h'constbituyc la base de una buena administracion,
lo que nos lleva a tener una buena (;rgzinizacién; toda vez que una empresa no
puede desarrollarse en torno- a personas, sino a su organizacion.  El proceso
administrativo debe estar basado en principios establecidos a largo plazo que

tengan prioridad sobre las personas.

El proceso administratvo, en la medida que sc repite, permite una

continua correccion y ajuste a través de la retroalimentacion.




DIRECCION

Una vez constituido el cuérpo social, se trata de hacerle funcionat: tal ¢s la

mision de Ia direccion.

Esta mision se reparte entre los diversos jefes de la empresa, ya que

dada uno estd’'encargado y tienen la responsabilidad de su unidad.



adaptar los medios al objcto.
CONTROL

dad

adoptado, a las érdene

‘I'iene por objeto senalar las faltas v los errores a fin de que se pueda
reparar y cvitar su repeticion. Se aplica a todo, a las cosas, a las personas, a los

actos.
1.7 PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION
Henry Fayol dota a la administracion de una serie de principios, los cuales, son

flexibles y susceptibles de adaptarse a todas las necesidades.  Se trata de saber

udlizarlos; es un arte dificil que exige inteligencia, decision y mesura.



lLos principios propucstos por Henry Fayvol son:

DE LA DIVISION DEL TRABAJO

Producir mas y mejor con ¢l mismo esfuerzo

DE AUTORIDAD - RESPONSABILIDAD

il derecho de mandar v ¢l poder de hacerse obedecer

DE DISCIPLINA R
El respeto a las convenciones' “qu por_obijeto la obediciicia, a.-

actividad y las muestras extertiores de respeto”

DE UNIDAD DE MANDO

Un agente no debe recibir érdenes mds que 'de un solo jefe -~

DE UNIDAD DE DIRECCION _ :
Un solo jefe y solo programa para un conjunto de operaciones que ticndan

al mismo objeto

DE LA SUBORDINACION DEL INTERES PARTICULAR AL GENERAL
El interés de un agente o de un grupo de agentes, no debe prevalecer

contra ¢l interés de la empresa

DE LA REMUNERACION DEL PERSONAL
Es el precio del servicio prestado. Debe ser equitativo y que en la medida
de lo posible, dé satisfaccién a la vez al personal y a la empresa, al patrdn y al

cmpleado



DE LA CENTRALIZACION

Del caricter del jefe, del valor: dc sus js‘uly)ordin'ldvu\' b‘ y' mmbién dc h\“

condicioncs de la empresa d(.pcnd(. la p'u:u. de iniciativa que conviene d(_)'ll‘ loa

intermediarios. El grado de C(_ntt'\hmc

DE LA JERARQUIA

Serie de niveles que existen'd

de menor importancia

DEL ORDEN

Formula del orden material: un lug'lr p'\m c'\d'\ cosay C'ld'l cosa cn su.

lugar. Férmula del orden social: un lug'lr para cada persona v cada pc.rson'\ en 'su

lugar

DE LA EQUIDAD

La cquidad resulta de 1a combinacion de 1a benevolencia con la justicia

DE LA ESTABILIDAD PERSONAL
Un jefe de mediana capacidad que se mantiene largo tiempo en su pucsto
¢s infinitamente preferible a otros jefes de clevada capacidad que no hacen mas

que pasar por ¢l

DE LA INICIATIVA
Concebir un plan y asegurar su éxito. Libertad de proponer y la de

¢jecutar, eso cs iniciativa




DE LA UNION DEL PERSONAL

La unién hace la fuerza; por lo tanto, laarmonia y la union cn.

de una empresa cs una gran fuerza de dicha empresa.® Flay, pues,
por cstablecerla.

H. Fayol (1993:158)
1.8 ORGANIZACION SOCIAL Y ADMINISTRACION PuBLICA
1.8.1 Concepto de Organizaciéon Social

“La organizacion social ¢s un sistema de actvidades o esfuerzos conscientemente
coordinados de dos o mis personas; esto ¢y, la actividad lograda a través de una
coordinacion consciente, deliberada v plena de propositos.  Las organizaciones
requicren de comunicaciones, desco de colaboracion por parte de sus micmbros
y un propdsito comin por parte de los mismos”.

Chester Barnard (1993:13)

“Organizacion social es ¢l punto mis amplio de relaciones y procesos del
cual las organizaciones especificas son una parte; ¢s la red de relaciones sociales y
orientaciones compartidas, mencionadas a menudo como la estructura social y
cultural respectivamente”.

William Scott y Peter M. Blau (1993:31)

1.8.2 Administraciéon Publica

“Es la actividad administradva que realiza el Estado para satisfacer sus fines,

través del conjunto de organismos que componen la rama ejecutiva del gobierno
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y de los procedimientos que cllos aplican, asi como las funciones administrativas
que llevan a cabo los otros érganos del Estado”.

Wilburg Jiménes; Castro (1975:182)

La administracion publica consiste en todas las operaciones que tienen

como propdasito la realizacion o ¢l cumplimiento de la politica publica.
1.9 AREAS FUNCIONALES

Las arcas funcionales de una organizacion dependen de su tamaio y también de

su giro, sin embargo, las mas representativas son:

VENTAS
Representa ¢l factor clave para colocar los productos en ¢l mercado de
consumo y de esta forma obtener udlidades y ademas, satisfacer necesidades de

consumidorcs.

PRODUCCION

Comprende todo ¢ proceso productivo que se realiza en la empresa, desde
que entran los insumos hasta que mediante la conversion adecuada de todos
cllos, s¢ obtiene un producto apto para ser consumido. Debe integrar los

conceptos relacionados a:

+  qué producir
+  c6émo producir

- para quién producir




Finanzas

Constituye una funcion operacional de gran importancia para la mayoria
de las unidades administrativas.  Se necesita dinero para cubrir aspectos tales
como: némina, compra de matcria prima, compra de maquinaria, ctc. Las
finanzas hacen posible afrontar esas necesidades esenciales y su administracion es

muy importante.

COMPRAS

Iil éxito de cualquicr empresa depende en gran parte de la manera en que
se administre y haga sus compras. Por lo tanto, compras debe de adquirir bienes
y scrvicios de calidad adecuada, en ¢l momento, y al precio adecuados y del

proveedor mis apropiado.

PERSONAL
Debe regular de manera justa y cientifica las diferentes fases de la relacion
de trabajo en una organizacion, para promover al miximo ¢l mejoramiento de sus

servicios y bienes de produccion.




CAPITULO 11

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

Alcanzar lo objetivos fijados, ¢s la meta de cualquier organizacion; para lo cual se
requicre de contar con los recursos necesarios, tales como: recursos materiales,

financicros y humanos.

Il recurso humano representa la parte medular de la empresa, son los
recursos vivos ¢ inteligentes, o sea, son las personas que trabajan en la
organizacion. Asi pues, es sumamente importante atracr, mantener y habilitar a
las personas en la empresa, para lo cual es preciso contar con area especifica que

realice dicha funcion; esta drea es la Administracion de Recursos Humanos.

La Administracion de Recursos Humanos, esta relacionada con todos los
aspectos del personal de la organizacién, tiene como objetivo primordial cl
mejoramicnto del desempeno v de las aportaciones de personal; su participacion
cs fundamental, sc interrclaciona con todas y cada una de las dreas v
departamento de 1a empresa; pues es ésta quien provee del personal adecuado ala

organizacion, a través de todo ¢l proceso de integracion,

iste capitulo esta dedicado a la administracion de recursos humanos, pues
como ya sc ha mencionado, es esta parte de la administracion la que se encarga
de Hevar a cabo la integracion de personal y de cuidar que a este personal se le

capacite y adiestre para que realmente colabore en el logro de los objetivos.
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) " El contenido de este capitulo nos permite mostrar la importancia de contar
dentro de la organizaciéon con un departamento de recursos humanos, pucs con

su participacion podra contarse en toda la empresa con el personal idonco.

Los puntos a tratar ¢n este capitulo son: conceptos, objetivos, importancia,
funciones de recursos humanos, téenicas usadas en la administracion de recursos

humanos y las politicas de recursos humanos.

2.1 CONCEPTOS

“La Administracion de Recursos humanos s ¢l proceso administrativo aplicado
al acrecentamicnto y conservaciéon del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en
benceficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

Fernando Arias Galicia (1994:27)

L.a administracion de Recursos Humanos, ¢s un proceso a través del cual la
organizacion se allega del personal necesario para que participe con clla en ¢l
cumplimicnto de los objetivos.  Una vez que se cuenta con el personal, la
administracion de Personal se encarga de preparar cada una de las personas para
que desempeiien sus labores en forma eficiente y puedan alcanzarse los logros
esperados. Ademas la Administracién de Recursos Humanos debe proporcionar
a su personal una educacion constante para que se mantengan actualizados; llevar
a cabo una cvaluacién para conocer el desempefio de cada persona y aplicar

controles para evaluar la efectividad v garantizar la continuidad del éxito.
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1Bl cobjetivo ;primw‘dial de da Admmistracion de iRecursos Humanes es
Ayudar-acquella ogganizaciim, siempre apoyada. en'lasipersonas, puetian aleanzar

SUSObjetivos.

#1a-administacion. de iRecursos dunmmnos es éhsmea delia Administeacion
Huese encatp deasignacion, 1nanenmieino -y desarrillo denodosilostecursos
humanes e jlacmpresa. Adminisuar persomdl significs atract, manener sy
desaveollar PULsGTE el evpresa. Nsiil admimsimcion e jpersondl meguiere
Jecesadamenic aconjuncion de dus relidades: Jas cmpresas v Has personas, sin
PLLOnas ¥ SN CIPLCHAS 0O Jabigta adwinisteacion de Persomndl.

ddallierty Cliiawenato (1933:5)

“Administacion de Personal es wn conjumo de principios, procedimientos
gue procuran la major scleccibn, cducacion y onganizacion de los servidoses de
MO OLLANIZACION, sy satsfaccion eo dl uabrjo v ¢l wgjor sendimiento ¢n favor de
RO Y QLS.

M. Rodvigpeez (1993:6)

“Jis Ja plancacion, organizacitn, diseccion, y conuol de 12 consecugon,
desarrollo, remuneracion, inwegracién y mantenimiento de las personas con ol fin
de coprribuir a a empresa”,

B ilipn (1993:6)
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2.2 OBJETIVOS

La administracion de Recursos Humanos procura alcanzar varios objetivos en
forma simultanea. Algunos de esos objetivos estan centrados en la empresa,

mientras que otros lo estan en los empleados.

Los principales objetivos son:

- Proporcionar a la empresa los recursos humanos mas adecuados para

su funcionamicnto, manteniéndolos por largo plazo en la organizacion.

- Proporcionar a los empleados trabajo vy ambiente adecuados, de tal

mancera que se sientan motivados a permanccer y trabajar con dedicacion.

- Proporcionar condiciones de perfecto ajuste entre los objetivos de las

empresas y los objetivos de los empleados.

- Proveer a la empresa de los recursos humanos necesarios, por medio

de la remuneracion, beneficios sociales, higiene y seguridad en ¢l trabajo.

- Desarrollar en la empresa el potencial de recursos humanos con base

en la capacitacién del personal.

- Crear entre las personas desde directivos hasta los niveles mis bajos
una actitud favorable hacia las relaciones personales y un clima propicio para la

armonia social.
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- Crear condiciones para que cada jefe administre sus subordinados de

acucrdo con normas y criterios (politicas de personal establecidos por la empresa,

2.3 IMPORTANCIA

la funcion de personal dirige su atencion al reconocimiento de los problemas
administrativos desde ¢l punto de vista de los recursos humanos.  Subraya la

cfectividad del personal en sus trabajos como clave para ¢l éxito administrativo.

Una organizacion nccesita personal para diversos niveles: operativos y
personal de apoyo, personal administrativo y directivo para completar toda una
gama de objetivos y actividades. LIl dotar a la organizacidon de personal
competente s fundamental para cl éxito de esti.  Por tanto, cl trabajo del

departamento de Recursos Flumanos reviste una gran importancia.

2.4 FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS

Las principales funciones que realiza un departamento de Recursos Humanos

son:

- Planear los recursos humanos ascgurando una colocacién adecuada a

los dpos y cantidades correctas.

- Observar y suministrar personal idonco a todos los departamentos de

la organizacién en forma cficiente.
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- Efectuar una adecuada contratacién ¢ induccién del nuevo personal a

fin de llevar un comienzo productivo.

- Fijar un sistema de remuneracién justa para lograr niveles de

desempedio descados.

- ljercer programas permanentes de  capacitacion y  desarrollo de

personal que cleve su capacidad operativa,

- Ejercer una adecuada administracion del contexto colectivo de trabajo
y lograr adecuadas relaciones laborales.

- Promover junto con el sindicato programas de higiene y scguridad.
- Establecer adecuadas comunicaciones v relaciones humanas.

- Hacer respetar la autoridad y mantener la disciplina requerida en la

organizacion.
- Prestar servicios a todo ¢l personal,

2.5 TECNICAS USADAS EN LA ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS

Algunas técnicas de Administracion de Recursos Humanos, sc  aplican
directamente a personas que constituyen los sujetos de su aplicacion.  Otras de
aplican indirectamente a las personas, a través de los cargos que ocupan o a

través de los planes o programas globales o especificos.



Las técnicas aplicadas directamente a las personas son:

Las técnicas aplicadas indirectamente a las persona son:

reclutamiento

cntrevista

seleccion

integracion

cvaluacion del desempefio
entrenamicnto

desarrollo de recursos humanos

- A través de cargos ocupados:

andlisis y deseripcion de cargos
cvaluacion y clasificacion de cargos

higiene y seguridad

- A través de plances:

plancamiento de recursos humanos
banco dc datos
plan de carreras

administracion de salarios
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Algunas técnicas de Administraciéon de Recursos Humanos tienden a la

obtencion y al suministro de datos, mientras que otras son bisicamente

decisiones tomadas sobre datos.



datos:

Técnicas de Administracién de Recursos Hlumanos que proporcionan

‘1) Anilisis y descripcion cargos.

+ Reclutamiento y seleccion

+  Entrevistas
2) Estudio de ticmpos y movimicentos, ‘
3) livaluacion del desempeiio.
4) Yivaluacion de cargos

5) Entrenamiento de supervisores
Decisiones basadas en otros datos:

I) Admisiones de personal

2) Establecimiento de patrones de produccion.

3) Promociones, transferencias, readmisiones y desvinculaciones.
4) Decterminacion de salarios.

5) Supervision

2.6 PoLiTICAS DE RECURSOS HuUMANOS

Las politicas de Recursos Humanos buscan condicionar el alcance de los

objetivos y el desempeiio de las funciones del personal. Constituyen orientacién

administrativa para impedir que empleados desempefien funciones indescables o

pongan en ricsgo cl resultado de funciones especificas.

Las politicas son guias para la accion.
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A largo plazo, las politicas y programas de Recursos Humanos, cuando son

bicn disenadas y desarrolladas, pueden tener las siguientes consecuencias:

- Perfeccionamicento de las téenicas de administracion de  recursos

humanos.

- Aplicacion de sanos principios de Administracion, de la caspide a la
base de la organizacion; principalmente en lo que se refiere a las necesidades de
relaciones humanas de buena calidad.

- Adccuacién de salarios y beneficios.,

- Retencion de Recursos Humanos de buena calidad (calificados y

altamente motivados dentro de la organizacion).

- Garantia de seguridad personal del trabajador en relacion con el empleo

y las oportunidades dentro de la organizacion.
- Obtencion de una cfectiva participacion de los empleados.
2.6.1 Bases de Politicas de Recursos Humanos

Cada organizacién desarrolla las politicas de Recursos Humanos mis adecuadas a

su filosofia v a sus necesidades.

A continuacién se presentan las bases que nos permiten fijar adecuadas

politicas de Recursos Humanos, dichas bases pueden ser utilizadas
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independicentemente del dpo de organizacion; : ya que una politica de Recursos
Humanos debe involucrar lo que la organizacidn pretende, ¢n cuanto a las bases

quc s¢ mencionan:
1) SUMINISTRO DE RECURSOS HUMANOS

lis una politica de provision de recursos humanos, en la cual s¢ van a
considerar las fuentes, las téenicas de reclutamiento, los eriterios de seleccion y
los patrones de calidad para administracion, ademas de la forma en que se vana

integrar los nuevos participantes con rapidez y suavidad.

a) Investigacion y analisis del mercado de recursos humanos

Donde reclutar (fuentes de reclutamiento)

) Reclutamicento
Coémo reclutar (téenicas)

Prioridad del reclutamiento externo sobre ¢l interno.

¢} Seleccion
Criterios de seleccion v pautas de calidad
Grado de descentralizacidon de las decisiones sobre la scleccion de
personal.

Téenicas de seleccion.




d) Integracion
Planes y mecanismos  (centralizados  y  descentralizados)  de

integracion de los nuevos participantes en ¢l ambiente interno de la organizacion,
2) APLICACION DE L.0S RECURSOS HUMANOS

Lista base de politica nos permite determinar los requisitos v atribuciones
de los universos de cargos de la organizacion, criterios de plancacion, colocacion
y movimicnto interno de personal; ademas de los criterios de evaluacion y

adecuacién del mismo personal.

a) Andlisis y descripeion de cargos
Determinacion de los requisitos basicos de la fucerza de trabajo
(requisitos intelectuales, fisicos, responsabilidades involucradas y condiciones de

trabajo) para ¢l desempeno del cargo. .

b

Determinacion de la cantidad de recursos humanos necesarios y
ubicacion de los mismos en funcion del posicionamicento en cargos dentro de la

organizacion.

¢) Plan de carreras
Determinacion de la sccuencia optima de las carreras, definiendo las

alternativas de oportunidades posibles dentro de la organizacion.



d) Evaluacion del desempeiio

Planes y sistemas para la cvaluacion continuada de la calidad y
adecuacion de los recursos humanos.
3) CONSERVACION DE LOS RECURS0S HUMANOS
Aqui se establecen las politicas de mantenimicento del persomal. Fs
importante tener en cuenta ¢l coOmo mantencer una fuerza de trabajo motivada, de

moral clevada, participativa y productiva dentro de la organizacion,

a) Administracion de salarios

Evaluacién y clasificacion de cargos buscando ¢l equilibrio salarial
interno.
Investigacion salarial buscando ¢l equilibrio salarial interno.

Politica salarial.

b) Plan dc beneficios sociales

Plancs y sistemas de beneficios sociales adecuados a diversas

necesidades de los participantes de la organizacion,

¢) Higicne y seguridad
Criterios de creacion y desarrollo de las condiciones fisicas

ambientales de higicne y seguridad de los cargos.

4) DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Esta base nos permite fijar politicas, en las cuales determinamos los

criterios del personal para lograr la creacion o realizacién de las tareas en forma
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* eficaz, asi como la creacién y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la
salud y excelencia organizacional mediante ¢l cambio de comportamiento de los

participantcs.

a) Entrenamicento

Diagnostico y programacion de la preparacion y reciclaje constante

de los recursos humanos para ¢l desempeno de los cargos.

5) Dcesarrollo de los recursos humanos

Perfeccionamiento a mediano y largo plazo de los recursos
humanos disponibles, buscando la realizacion continuada del potencial existente

en las posiciones mas elevadas dce la organizacion.

¢) Desarrollo organizacional
Aplicacion de las cstrategias de cambio buscando la salud y la

excelencia organizacionales.
5) CONTROL DE RECURSOS HUMANOS

Nos permite fijar los criterios para realizar una auditoria a la fuerza de

trabajo, en cuanto a la aplicacion y adecuacion de las politicas.

a) Banco dc datos

Registto y controles para ¢l anilisis apropiado cualitativo y

cuantitativo de los recursos humanos disponibles.
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b) Sistemas de informacién
Medios y vehiculos adccuados de informacion permanente de las

politicas y los procedimientos de los recursos humanos,

¢) Auditoria de recursos humanos
Criterios de evaluacién y adecuacion permanente de las politicas y

los procedimicentos de los recursos humanos.

Las politicas relacionadas con la Administracion de Recursos Humanos

deben tener las siguientes caracteristicas:

- Estabilidad, suficiente grado de permanencia para cvitar alteraciones

muy grandes.

- Consistencia, congruencia en su aplicacion, no importan los niveles o
Arca afectadas.
- Flexibilidad, posibilidad de aceptar correcciones, ajustes y excepciones

cuando sea necesario.

- Generalidad, posibilidad de aplicacion global y comprensiva para toda

la organizacion.

- Claridad y simplicidad de definicion de entendimiento.

L Chiavenato (1992:134)
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CAPITULO 1II

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Las personas, para cjecutar su trabajo de acuerdo con los métodos y
procedimientos establecidos por la empresa, requicren poscer los recursos
nccesarios para realizar satisfactoriamente la tarea que se les ha encomendado.
lis, precisamente, a través de la capacitacion y ef adiestramiento que se les ha de

proporcionar tanto ¢l conocimiento teérico como el prictico.

Capacitar y adiestrar al personal es una obligacion legal que tdene la

empresa.

La Constituciéon Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su ‘Timulo
sexto, del Trabajo y de la Previsiéon Social, articulo 123 fraccion X111, a la letra

cstablece:

“lLas cmpresas, cualquicra que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramicnto para el trabajo. La
ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimicntos conforme

» 2

a los cuales los patrones deberin cumplir dicha funcion.

La Ley Federal del trabajo, también reglamenta la capacitacion y el
adicstramiento, ¢n el Titulo Primero de Principios Generales, articulo 30 marca:
“Es dc interés social promover o vigilar la capacitacién y el adiestramiento de los

p y

trabajadores.”
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. z\démés dedica el capitulo 11 Bis a la capacitacion y adiestramicento, del
~ articulo 1534 al 153X.

Como podemos darnos cuenta, ademds de ser una necesidad para lograr ¢l

éxito de la organizacion, la capacitacion y el adiestramicento son una obligacion de

fa empresa.

Contar con ¢l personal idonco en la organizacion es fundamental, sin
cmbargo, si a este personal no se le proporcionan  los medios y recursos

necesarios para desempediarse, ¢l resultado de fa tarea no serd ol esperado.

En este capitlo se presenta informacién tal como: conceptos de
capacitacién y adiestramiento, finalidad ¢ importancia, necesidades de
capacitacion y la determinacion de las necesidades tanto de capacitacién como de
adiestramicnto, programacion y cjecucion de la capacitacion, los métodos de
capacitacion, técnicas de adiestramicnto y la formaciéon de manuales de

adicstramicnto.

J.os puntos ya mencionados nos permiten desarrollar ¢l tema de la
capacitacion y el adiestramiento, y ticnen como objetivo mostrar la importancia

de la aplicacién de dichos conceptos dentro de la organizacion.
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3.1 LA CAPACITACION

3.1.1 Conceptos de Capacitacion

“IIs un proceso  cducacional por medio del cual las personas adquicren
conocimicntos, habilidades y actitudes para ¢l desempenio de sus cargos.”

Idalberto Chiavenato (1993:48)

“La capacitacion en el trabajo, es ¢ proceso de cﬁscﬁnnzn-nprcndiznic que
lc permite a una persona adquiric un criterio general sobre una disciplina
determinada ayuddndole a conocer a fondo'lo ‘quc hace y sus interacciones con
otras actividades conexas.”

Ma. Lourdes Mendiola (1986:27)

“La capacitacion es una accion destinada a desarrollar las apdtudes del
trabajador, con cl propésito de prepararlo para desempefiar eficientemente una
unidad de trabajo especifica ¢ impersonal.”

UCECA (1986:22)

Por lo anterior podemos inferir que la capacitacion es una accion por
medio de la cual se transmiten los conocimicntos necesarios para la cjecucién de

una labor determinada, a las personas quiencs se encargarin de desarrollarla,
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3.1.2 Finalidad e Importancia de la Capacitacion

3.1.2.1 Finalidad

La finalidad de la capacitacion s mantener a todas las personas preparadas para
cl desemperio de sus cargos actuales o futuros, ya sca transmitiéndoles

informacion y conocimientos, habilidades o actitudes.

Annc Anastasi, afirma que la capacitacion va dirigida a la adquisicion de
habilidades y conocimientos especificos, ya sea para conducir un camion, trabajar
c¢n un torno o llenar una ficha. La educacion se ocupa del desarrollo de
habilidades, conocimicntos y actitudes con aplicaciones mis amplias, tales como
la lectura, la solucién de problemas aritméticos, la comprensién de la sociedad

moderna o ¢l gozar de la masica.
3.1.2.2 Importancia

l.a capacitacion ¢s importante para la empresa y para el funcionario en la medida
que  proporciona  al trabajo excelencia, productividad, calidad, rapidez,
perfeccionamicento, utilizacion correcta del material y, sobre todo la satisfaccion

personal de ser bueno cn lo que se hace.

Dec ahi la importancia de la capacitacidn; sin clla, las personas no cstin
preparadas para la ejecucion de las tarcas en la empresa y pierden eficiencia y
productividad.  El empleado sc torna lento en la realizacion de su trabajo, se
pierde ficilmente, comete crrores en cada momento, utiliza material, pierde
dempo y disminuye la calidad. Eso irrita al jefe, al cliente, al usuario, al colega y

al mismo empleado.
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L.a capacitacion cs vital para la victoria y el éxito,
3.1.3 Necesidades de Capacitacion

Alejandro Mendoza, en el manual para determinar necesidades de capacitacion,
sosticne que al hablar de necesidades de capacitacion y adiestramiento, se puede
decir que éstas se refieren a las carencias que los trabajadores ticnen para

desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacion. (1986:31)

la falta de conocimicntos, habilidades y actitudes del  trabajador
telacionadas con su puesto, nos refleja la necesidad de una capacitacion.

<

Donaldson y Scanell plantean, “... la prueba mais importante para una
necesidad de capacitacién es preguntarse ¢conoce ¢l empleado cémo lograr los
cstandares de cjecucion de una tarca determinada?, la respucsta nos da la
indicacion de si se requiere o no la capacitacion”, (1986:32) ya que si ¢l empleado
sabe como lograrlo, entonces no hay necesidad de capacitacion; puede existir un

problema de desempeio pero no de capacitacion.

Siempre que una empresa cambia una politica o adopta un procedimiento

universalmente modificado, hay una presumible necesidad de capacitacion.

Asi pues, podemos entender por necesidad de capacitacion la diferencia
entre los estindates de cjecucion de un pucsto y ¢l desempeiio real del trabajador,
siempre v cuando tal discrepancia obedezca a la falta de conocimicntos,

habilidades manuales y actitudes del trabajador relacionadas con su puesto actual
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o futuro o la diferencia entre los conocimientos, habilidades manuales y actitudes

que posee un trabajador y los que exigen su puesto actual o futuro.

Finalmente las necesidades de  capacitacion  son  aquellos  temas,
conocimicntos o habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados o
modificados para mejorar la calidad del trabajo y la preparacion integral de

individuo ¢n tanto colaborador en la organizacion.

3.1.4 Determinacion de las Necesidades de Capacitacion

Corresponde al diagndstico de los que se debe hacer, ¢l verificar los problemas de

capacitacion que ocurren en la empresa.

Una necesidad de capacitacion generalmente se determina o detecta por

medio de problemas, tales como:

a) Baja productividad del personal.

b Baja calidad del trabajo.

¢) Comunicaciones deficientes.

d) Exceso de errores o desperdicio de tiempo y material.
¢) Llevado nimero de accidentes.

/) Averias frecuentes en las miquinas y/o equipos.

Cualquier cambio futuro que ocurra dentro de la empresa significa nuevas
nccesidades de capacitacion, puces las transformaciones en la empresa provocan

modificaciones y conductas, como:
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- Expansion de la empresa ¢ incorporacion de nuevos empleados.
- Cambio de métodos y procesos de trabajo.
- Modernizacion de los equipos ¢ instalaciones de la empresa,

- Produccién y comercializaciéon de nuevos productos o servicios.

Decterminar las necesidades de  capacitacion, es ¢l primer paso para

establecer un programa de capacitacion de la empresa,

3.1.4.1 Técni para determi idades de capacitacio
Las técnicas para determinar las necesidades de capacitacion, pueden ir desde una
simple pregunta formulada por escrito u oralmente, hasta un complejo diseiio de
investigacion.
Los criterios esenciales que califican a una técnica para determinar
necesidades estin en relacion directa con la exactitud con que permiten procesar

las necesidades de capacitacion.

Ias téenicas mas comunes son:

1) ENTREVISTA

Es un interrogatorio dirigido por un investigador, con cl propésito de
obtener informacion de un sujeto en relacion con un aspecto especifico.

La entrevista puede ser dirigida, semidirigida o abierra.

Esta técnica es una de las mas versatiles, se puede udlizar en la DNC

practicamente en cualquicr nivel de la empresa.
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Es una de las mejores téenicas para recoger, de directivos, mandos medios
y supervisores, informacidn sobre sintomas de necesidades, datos sobre cl

funcionamiento de la empresa, y sobre dreas y puestos prioritarios.

Se recomienda aplicarla a los trabajadores cuando la concentracion de

Recursos Humanos por supuesto sea muy baja.
2) OBSERVACION

Un investigador realiza un examen cuidadoso de determinado hecho,

situacién o comportamicnto, en el que esta implicado uno o varios sujetos.
La observacién puede ser sistemdtica o casual .

Esta técnica es aplicable a los titulares de los puestos a quicnes sc investiga;
quicnes ticnen necesidades de capacitacion. Fis valiosa para identificar
cevidencias generales de problemas, desempeno inadecuado, pricticas de trabajo

crroneas.

Pcrmite registrar hechos reales y hace posible el acopio de situaciones que

no sc pucden reproducir.
3) CUESTIONARIO
Un sujeto o un grupo, responden de manera personal varias preguntas

planteadas por escrito, ya sea que escriban sus respucstas en una o varias lineas, o

marquen algun signo convencional (cruz, punto o letra).
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Esta técnica puede Hevarse a- cabo a través de preguntas abiertas o

cerradas.

El cuestionario se destina de preferencia a los titulares de los puestos a los
que se investiga, a los niveles de personal obrero, téenico de supervision; para

obtener informacion respecto de sus propias necesidades.

Pucden confeccionarse cuestionarios para explorar las necesidades  de
puestos completos, de partes de los mismos o de dreas de conocimientos
comuncs a varios pucstos o a toda la empresa.

4) ENCUESTA

Un investigador recaba ¢n un formulario las respuestas que le proporciona

un sujcto, en tomo a algunas cucstiones que le va planteando de manera

organizada.

La ¢encuesta puede ser demografica, ocupacional o de actitudes.

Iista técnica s aplicable a todos los niveles, excepto el directivo y el de
mandos medios. PPara estos altimos se puede utilizar cuando se desea investigar
las necesidades de los subordinados.

5) EVALUACION DE MERITOS

El supervisor o jefe de drea registra en un formato, claborado para tal

efecto, su punto de vista sobre ¢l desempefio de su personal durante un lapso de
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tiempo . determinado y formula recomendaciones para su mcjoramicnto o

propucsta de motivacion,

Cada supervisor aprecia ¢l desempeno de todos sus subordinados, por lo
' cu'nl pucdc realizar la evaluacion cuando él decida; siempre dentro del programa

" que marque la empresa,

Proporciona una vision general del desempenio del personal y sedala sus
aspectos fuertes y debilidades, ademas, puede incluir algunos sedalamientos sobre
las causas dc éstos.

6) INVENTARIO DE HABILIDADES

El supervisor o jefe de drea emite su opinidn respecto a las necesidades de

capacitacion de su personal, los cuales son registrados, en un cuadro de doble

entrada.

Ofrece datos comparativos respecto a las necesidades de capacitacion de

todos los subordinados de un jefe determinado.

Pucede proporcionar informaciones valiosas tespecto de la justificacion de

las necesidades y de las caracteristicas del personal, en una sola ocasion
7) PRUEBAS DE DESEMPENO

Un sujeto o grupo de cllos se somete a examenes teoricos y pricticos con

cl propdsito de conocer en qué medida posee los conocimientos, las habilidades y
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las actitudes exigidas para desempefiar a satisfaccion su puesto de trabajo o una
parte del mismo.
Pucde aplicarse a personal de cualquier nivel de la empresa, adn cuando

para directivos la simulacion ofrece mejores posibilidades.

Esta, ¢s quiza la mejor téenica para determinar los  conocimicentos,
habilidades y actitudes del personal de puestos de niveles obrero, empleado y

téenico.

3.1.5 Programacién de ia Capacitacién

Una vez verificadas las necesidades de capacitacion, se hace una programacion

para superar esas necesidades.  Programar la capacitacion significa determinar:

- Quién debe ser capacitado, s decir, quiénes serdn los aprendices.

- In qué sc deben capacitar, esto es, cudl es el contenido de la
capacitacion,

- Como se debe capacitar, o sca cudles son las técnicas de capacitacion.

- Cuindo sc¢ debe capacitar, es decir, cuil es la época de la capacitacion.

- Dodnde se debe capacitar, o sca, cudl es el local de la capacitacion.

- Qui¢n hara la capacitacion, esto cs, quién sera el instructor.

La programacién de la capacitacion planea todos los detalles de la forma
en qué sera cjecutada la capacitacion, en términos de contenido, técnicas,
periodo, local donde sc realizard, quiénes seran los aprendices y quiénes los

instructores
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3.1.5.1 Etapas de un programa de capacitacién

El desarrollo de un programa de capacitacion cn las organizaciones debe

contener cinco ctapas:
1) EVALUACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

Los administradores y el departamento de personal deben estar alertas a las

manifestaciones de necesidad de capacitacion que dan los empleados.
Para abordar las necesidades se recomiendan tres anilisis diferentes:

a) Anilisis de la organizacién. Implica un examen de metas, recursos y
ambiente de la organizacion y determina donde se debe colocar el énfasis de la

capacitacion.

b) Descripcion del puesto. Diseiiar un programa de  capacitacion
especifico requicre una descripcion del puesto en ¢l cual se indiquen las
actividades que se realizan en el trabajo y las condiciones bajo las cuales se

realizan,

¢} Anilisis de la persona. Es necesario llevar a cabo un andlisis personal, el
cuil determina qué habilidades, conocimicntos y aptitudes se requieren para cl
puesto.  Abarca la interpretacion del trabajo e¢n términos de atributos humanos

necesarios para cl éxito.
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2) DETERMINACION DE OBJETIVOS

Los objetivos de aprendizaje describen la adquisicion del conocimiento o
habilidad y definen ¢l campo descado, identificado previamente en la ctapa de
cvaluacion y deben estar presentes en la mente de quien disena la capacitacion, en
h de los instructores y al momento de evaluar los resultados.  L.os objetivos
débcn ser precisos y objetivos, ya que serin la base centeal de la capacitacion y su

< ‘evaluacion,
3) SELECCION DEL MEDIO

Es preciso seleccionar ¢l método o medio que permitird al participante
aprender
de la manera mas cfectiva.

El uso de un método en pardcular, deberia determinarse por la clase de
conocimicnto que s¢ ha de adquirir, los gastos involucrados, las habilidades y Ia
potencialidad del instructor y de los participantes, su nimero, su nivel de trabajo

y ¢l tiempo requerido para ¢l programa.
4) DEFINICION DE ELEMENTOS DE CONTROL

La existencia de un cuerpo de instruccion y una variedad de cursos y otras
experiencias  de  capacitacion para los cmpleados, no asegura que cste
aprendiendo adecuadamente. Es responsabilidad del director de la capacitacion,
no solamente determinar las necesidades de capacitacion, sino también tener

prucba de que estin satisfaciendo las necesidades a través del programa.
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5) DISENO DE MECANISMOS DE INFORMACION PARA MANTENER EL SISTEMA DE
CAPACITACION EN LOS NIVELES DESEADOS

Es muy conveniente que la informacion generada por los controles de
aprendizaje sca trasmitida oporrunamente a los niveles de toma de decision, para
corregir, enriquecer y actualizar ¢l sistema, puesto que sin una adecuada
retroalimentacion se avanza a ciegas v se repiten cerrores. De ahi la importancia
de establecer cuidadosamente un eficaz sistema de informacion a partir de la

cvaluacion del programa.

3.4.6 Ejecucion de la Capacitacion

Una vez preparado el programa de capacitacion, es necesario hacerlo funcionar,

esto cs, ejecutatlo.

Se debe reunir a los aprendices y transmitirles los contenidos de la

capacitacion a través de los métodos clegidos, mediante un instructor.

Generalmente la ¢jecucion de la capacitacion la hace el propio organismo
donde trabaja ¢l empleado, pues la capacitacion cs una responsabilidad de linea y

nadie mejor que ¢l propio jefe puede cjecutar la capacitacion del subordinado.

3.1.6.1 Local de Ia capacitacién

La cjecucion de la capacitacién puede hacerse en:
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a) El propio local de trabajo

Esto es, donde ¢l empleado labora y micentras wabaja. No hay nccesidad
de salir de la seccion para ser capacitado. Iis el caso de la capacitacion de
habilidades y destrezas en el mancjo de miquinas y equipos que el empleado usa

€n su Propio cargo.

Ventajas

* Hay contacto directo con instalaciones, maquinaria y equipo.
* El empleado sc familiariza con su ambito de trabajo facilmente.
* El empleado aprende sobre la priciica.

* Los procesos de produccion pueden funcionar mientras se capacita.

Desventajas

* Perdida de dempo para la produccion.
* Costos clevados (debido a la pérdida de tiempo y posible desperdicio de
materiales y descompostura de maquinaria y equipo).

* Posibilidad y riesgo de accidentes de trabajo.

5) En la empresa, pero fuera del lugar de trabajo

La capacitacion se realiza en alguna sala de clase o en otro local dentro de

la empresa. El empleado se moviliza para otra seccion.
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Es ¢l ‘caso  de .la .capacitacién de nucvas actitudes o de nuevos
conocimicntos que exigen una sala de clases especial; o programa de integracion
de nuevos empleados a la empresa.

Venrajag

* No hay dlstor'ﬂon ¢n l()s proccxox producuvos

* Mayor concc.ntt'\clon y melu\do

* Motiva al nucvo cmpl do a integrarse con m'\yor rapidez a la enpre

Desventajas

* La capacitacién cs totalmente tedrica.

* No sc tienen contacto directo con las instalaciones, maquinaria y equipo de
trabajo.

* Pueden surgir dudas posteriores que tomarin tiempo en ser respondidas.

* Habra desconfianza para mancjar la maquinaria.

¢) Fuera de la empresa

Esta ¢s la llamada capacitacion externa. Ll empleado sale de 1a empresa a
una escucla o institucion externa. Es el caso de nuevos conocimientos
especializados que exigen instrucciones dadas por especialistas de  otras

instituciones.
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Ventajas”

Lo l,n c'1p1c1t1cxon cs ll'n])"ll‘ﬂd'l pm g.nu. up(.cnhmd'\

“ Costos clevados.

*la ¢:i|5:icitn¢i6n pucde no ser aplicable en un 100 % a nuestra empresa.

* El empleado puede sentirse en desconfianza y perder oportunidades de
retroalimentacion.

* [l iempo invertido sucle prolongarse.

* Generalmente se requicre de un seguimiento que continuari siendo fuera de la

cmptcsn.
3.4.7 Métodos de Capacitacion

lLos métodos de capacitacion, segin A\, Reyes Ponce, (1994:108) pucden ser

dircctos o indirectos.

3.1.7.1 Métodos de itacion directa

P

CLASES
Sc caracterizan por una enscianza sistemitica, dad por maestros que en
forma pedagogica imparten las nociones de materias tales como matemiticas o

contabilidad.



CURSOS BREVES

Son los que se h'\ccn cntorno a un tema

mds amplia. La dunc:on
horas.
Becas ‘

La empresajen
superior especializad

Ias beeas estan reglan sy Lederal derabajo, articulo 132,

CONFERENCIAS

Consisten en una exposicion de:1'a 2 horas como méximo, muchas veces
seguidas de preguntas 'y tcspucstas,ysobtc un tema que puede ser tratado aese

tiecmpo.

METODO DE CASOS
Consiste cn tc

inventado sino sacadc

entrega ¢ 'mlicip'\dﬂmchtc"p'() : .crm) a l()s 'llumnus y éstos dd)c.n “L\' ar pm escrito

us soluciones v dN.usloncs en la siguiente sesion.

CURSOS POR CORRESPONDENCIA
Fiste sistema bha sido empleado para que la empresa imparta capacitacién a

su personal distribuido en varias poblaciones a través del correo.

INSTRUCCION PROGRAMADA
Consiste en un sistema por ¢l cual, ¢l alumno, después de leer un trozo que

le da informacién suficiente, tiene que responder a preguntas que se le hacen,



h

1
debiendo cerciorarse  posteriormente de si su respuesta fue acertada o no,

comparindola con la que se encuentra en otta parte,

3.1.7.2 Métodos de capacitacién indirecta

MESAS REDONDAS
Son quizd ¢l mejor medio para ¢l estudio de problemas pricticos. Hs una-

discusion ordenada de un tema especifico.

PUBLICACIONES

las que demod .materia

determinada, son'un‘mcdio par acitacion dirccra.
Son revistas

informacién que'l

seccion para ensefianza ‘teoric

METODOS AUDIOVISUALES

La utilizacion de estos medio (peliculas, filminas,” carteles), pueden ser,
medios de gran valor para inculear ciertas nociones de las que, de otra manera

seria dificil convencer al persona.
3.1.8 Evaluacién de la Capacitacion

Sirve para verificar si ¢l programa que fue planeado y cjecutado realmente

satisfizo las necesidades de capacitacion v diagnosticadas con anterioridad.



3.2 EL ADIESTRAMIENTO.

3.2.1 Conceptos de Adiestramiento

“Adiestramiento cs toda clase de ensedanza que sc da con fines de preparar a
trabajadores v empleados, convirtiendo sus aptitudes innams en capacidades para
un puesto u oficio. '

Algustin Reyes Ponce. (1994:103)

“Adicstrar, es un-proceso de enscianza-aprendizaje referido a las tareas
definidas por un pucsto de trabajo; no se limita al desarrollo exclusive de
destrezas motoras, sino. que incluye la adquisicion de los conocimientos
teenoldgicos y organizacion del trabajo”.

Ma. De Losnrdes Mendiola (1986:27)



b p'\r'\ quc utos d c.mpuu,n su hbur con m.\yor LﬁCanLI.\, 1o <_u.1l Ic. v a permitir

l();,mr los 0b|Ltl\'()\ désu puum de trabajo.

3.2.2 Determinacion de las necesidades de adiestramiento
ILas necesidades de adiestramicento en las organizaciones, representan una
carencia de algo que aparece en funcidon de una norma, de un patron o de un

deber ser.

Bdsicamente las necesidades de entrenamiento se definen 'l\'(.ll!.,l 'mdo lo
que sucede y confmnmndolo con lo que deberia suceder ahora o en- el futuro. Si
hay dlfcrcncm, esta nos da la clave para plancar ¢l tipo y'la’ mtcnsndnd dg

adiestramiento.

L.a herramienta para encontrar esa clave es ¢l estindar o punto dptimo, sin
embargo, no siempre los subordinados estin enterados en qué consiste o cudl cs

el estindar,



Antes de lanzar programas de adiestramiento, se rfequicre conocer cuales
-'son las necesidades actuales y futuras, a través de un anilisis; que generalmente
~ esta basado en:

_a) Indices de eficacia de la organizacion

endo -

Se expresan frecuentemente en términos de conrabilidad de costos,'s

¢l cociente de rendimiento real sobre el ideal. - Aunque dichos' indices varian de

empresa a empresa, se incluyen por lo general:

108y servicios,

= Costos de

- Cantidad y costos-de los desperdicios: .

b) Anilisis de las operaciones

Se busca determinar ¢l contenido de trabajo de cada puesto y los requisitos

para desempenarlo de una mancra cfectiva.

Estos andlisis no deben hacerse pensando en las personas que ¢jecutan ¢l

trabajo, sino concentrarlos en las acciones que se ¢jecutan para cumplir esa labor.



¢) Anpalisis human
Se realiza fundamentalmente tomando dos elementos:

1. Inventario de recursos humanos. Nos indica con qué potencial cuenta

la empresa en ¢l momento actual y c6mo va a proyectarse en ¢l futuro.

2. Moral de trabajo de la organizacion. Los lincamicntos de una
organizacion cstan en funcion de las actividades y actdtudes de sus miembros; si
los empleados perciben los sistemas, procedimicntos y objetivos de la empresa
como un medio para satisfacer sus propias necesidades, la moral que impera es

de cooperacion y confianza mutuas.

d) Métodos utilizados

necesidades.

Tanto los indices de cficacia, andlisis de operaciones como ¢l andlisis

humano, utilizan distintas y especificamente los siguientes métodos. :
+ observacion
- cucstionario

- entrevista,

3.2.3 Division y Tipos de Adiestramiento

Una vez determinadas  las necesidades de adiestramiento se procede a

establecer ¢l tipo del mismo.




Agustin Reyes Ponce (1994:104) divide el adiestramiento en tres grupos

dentro de los cuales marca el tipo de adiestramiento a impartir.,
1) EN RAZON DE SU FIN

ADIESTRAMIENTO AL OBRERO O EMPLEADO NUEVO
Necesita darse, aun en el supuesto de que ¢l trabajador posea capacidades

previas para ¢l puesto.

El objetivo de este tipo de adiestramicnto ¢s acelerar la adecuacion del
individuo al pucsto, jefe, al grupo y la organizacion e¢n general, mediante
informacién sobre la propia organizacion, sus politicas, reglamentos y beneficios

que adquicre como trabajador.

EN CASO DE CAMBIO DE PUESTO
Cuando ¢l obrero o empleado ticne que cambiar de pucsto, sea por
transferencia personal, para llenar una vacante o por ascenso, praicticamente sc

estd en el mismo caso de un obrero nuevo que necesita ser adiestrado.

POR CAMBIO DE SISTEMAS

Cuando, en raz6n de cambios de maquinaria, de instrumental, de métodos
de trabajo o de simplificacion de éste, la manera de hacer una labor va a
cambiarse, cs indispensable adicstrar, para ensefiar téenicamente los nuevos

métodos, ya que de ese adiestramiento puede depender el éxito del cambio.
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POR CORRECCION DE DEFECTOS

Algunas veces los empleados estin realizando una labor deficiente; esto
puede ser por fallas de supervision anterior, por haber adquirido defectos por
una produccién muy intensa, ¢ inclusive, por problemas psicologicos, familiares,
sociales 0 econémicos que han originado csos defectos. Lin todos esos casos ¢l

adicstramicnto ¢s indispensable.
2) EN RAZON DEL METODO

ADIESTRAMIENTO DENTRO DEL TRABAJO
Sc caracteriza porque se realiza dentro de las operaciones normales de
produccién o servicio, sicndo el fin principal “producic” y cl fin sccundario

“cnsenar”.

METO0DO-TWI (TRAINING WITHIN INDUSTRY)
Un aprendizaje adaptado a las necesidades de la industria moderna; se

dirige a ensefiar un puesto concreto y limitado.

ENCOMIENDA DE CASOS

Consiste en que se encarga a un trabajador o jefe la realizacion de un
problema o resolucion de un caso concreto, dentro de los varios que conforman
cl puesto. Debera explicar a su jefe como piensa resolver lo que se le encarga y,
después de obtener ¢l visto bueno, hacetlo en realidad, bajo una estricta

supervision.
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ROTACION PLANEADA
Consiste en que, para prepara a un trabajador o empleado, pero sobre todo
a un jefe, s¢ le haga pasar por varos puestos inferiores, que le sirvan de

preparacion para ¢l que va a asumnir.

ADIESTRAMIENTO EN LA ESCUELA :
.o principal ¢s adiestrar; al aprovechamicento de lo producido al ensedar

no existe, o al menos es algo secundaro. Puede ser:

ESCUELA VESTIBULAR

Se trata de escuclas especialmente establecidas dentro de la empresa, con el
fin de que, en esas escuclas, para adiestrar en los puestos que van a desemperiar

inmediatamente después.

ADIESTRAMIENTO EN ESCUELAS TECNOLOGICAS

Puede ocurrir que una empresa, al no poder mantener una escucla
vestibular, busque escuelas téenicas que adiestren a sus trabajadores para un

l)UL‘Sl() conereto,

3) EN RAZON DE QUIEN DA EL ADIESTRAMIENTO

EN QUE SE DA POR EL SUPERVISOR INMEDIATO
Ll supervisor conoce ¢l trabajo ¢n concreto y tienen la ventaja de actuar

con una mente mas analitica y asi, adquirir prestigio ante sus subordinados.



EL QUE IMPARTE UN TRABAJADOR EXPERTO
Cuando el supervisor inmediato no puede adiestrar por cualquier motivo,
sucle encomendarse el adiestramiento a un trabajador experto, recomendiandose

que éste 1o haga bajo vigilancia y responsabilidad del supervisor.

EL QUE SE DA POR UN INSTRUCTOR ESPECIALIZADO
Dentro del mabajo, rambién puede encomendarse ¢l adiestramiento a un
instructor especializado, en ese caso deberi actuar en contacto estrecho con los

SUpervisores.

3.2.3.1 Técnica de adiestramiento

Para que cl entrenamiento sea efectivo y obtenga los mejores resultados,
deben tenerse en cuenta las téenicas mds adecuadas que cumplan con los

objetivos propucestos para la solucion de necesidades; algunas de cllas son:

- Rotacién de personal

+  Lecturas dirigidas

+ Redaccidén de articulos
+  Conferencias

+  Dramatzaciones

« Anilisis de casos

+  Discusiones dirigidas

+  Mesas redondas

Alejandro Mendoza N. (1986:218)
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3.2.4 Formacion de Manuales de Adiestramiento

Un manual, cs una guia a seguir para todo curso, el instructor encuentra cn

cl manual una ayuda bisica, pues constituye su manual en cl trabajo a desarrollar.

3.2.4.1 Contenido del ]

@) Introduccion, parte donde se localiza la razon por la cual la

organizacion requicre dicho manual.

b) Recomendaciones del instructor, csto ¢s, como debe entender el
instructor las partes que integran el manual; ademis de mencionar cuiles son los
propositos y caracteristicas del curso, como mancjar ¢l manual, al grupo y forma

de cfectuar el entrenamiento.

¢) Objctivos, cada parte del temario se divide en un nimero de unidades
de trabajo, mismos que deben expresar un objetivo a alcanzar. Igualmente debe
sefialarse ¢l objetivo del curso. Las metas deben expresarse en formas de la

conducta que adquirird ¢l estudiante después de realizar ¢l aprendizaje.

d) Programa, dcberan contener ¢l tema a desarrollar, duracién de los

mismos y las prictcas por realizar.

e) Hojas-guia para el instructor, son ayudas para recordar todos y cada
uno de los pasos a desarrollar, al impartir ¢l tema: objetivo del tema, materiales

para cl adiestramiento, etc.



#) Estindares, son los criterios o medidas que permiten decidir si la

persona aprendio efectivamente algo.
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CAPITULO 1V

LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y

ADIESTRAMIENTO DE LOS CUSTODIOS DEL

CERESO DE URUAPAN, PARA MANTENER

UNA RELACION Y TRATO ADECUADO CON
LOS INTERNOS

lin este capitulo se muestra ¢l caso prictico, realizado ¢n ¢l Centro de
Readapracion Social de esta ciudad; para contrastar la informacion plasmada en ¢l
marco tedrico, donde se resaka la importancia de contar con ¢l personal idonco
en todo puesto, y de proporcionar a ese personal los medios y los recursos

necesarios para realizar sus funciones, en cualquier tipo de organismo.
4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

l.os Centros de Readaptacion Social se encargan de atender a los individuos
privados de su libertad por haber cometido un delito; y de lograr su readaptacion
a la vida social. Para lograrlo, ¢s necesario contar con personal preparado, que

conozca las funciones a realizar y la mejor manera de hacerlo.

Los custodios, son las personas que mantienen la relacion mas cercana con
los internos, cllos se encargan de vigilar y mantener cl orden en el intetior del

centro,

Considerando que ¢l recurso humano es la csencia de cualquier

organizacion, es de suma importancia cuidar la integracion del mismo; para lo
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* cual su empresa debe procurar allegarse del personal idéneo, de tal manera que
una vez que se haya scleccionado y reclutado al personal, se le proporcione la
capacitacion y adiestramiento a través de un programa que les permita sostener
una relacién y trato amable v justo con las personas que se¢ encuentran en

readaptacion dentro del CERESO.

Ll hecho de que ¢l personal esté preparado  fisica y mentalmente para
llevar a cabo su labor, peemite a la organizacion coadyuvar al  logro de los

objetivos.
4.2 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
Analizar las técnicas de capacitacion y adiestramiento, determinando su

importancia con la readaptacion del interno, de los custodios del CERESO.

OBJETIVOS PARTICULARES

- Analizar las téenicas utilizadas en la capacitacion y ¢l adiestramicnto,

- ldentificar fallas en los programas de capacitacion y adiestramicento

empleados.

- Decterminar las necesidades de capacitacion vy adiestramiento, para los

custodios del CLERIEESO.

- Hacer algunas propuestas que mejoren ¢l desempefio de las funciones

de los custodios.



4.3 HIPOTESIS

- El departamento de recursos hum'mOs del CLRLSO no cucnta con un

proceso establecido p-\n llevar a C’lb ‘ la mu_gmcnon dc pc.rsoml

- ll(l RI'

qdlutr’mm_nt

05 todos uulm\doq en la C'lp‘lclt'\

jcusmdm, , N0 /on lo~ idéncos.

- El programa de integracién de p(.tsoml lo> me '\citncién v

adiestramiento pueden modificarse, y por lo tanto, mc]omr cl dcscmpcno de los

custodios.
4.4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La investigacion se ha llevado a cabo en dos partes; los métodos y téenicas

de investigacion, son:

En la primera fase sc realizé una investigacion documental, a través del

: anilisis.de libros y documentos relacionados con cl tema. Esto con la finalidad
“hnde cbnbcer,‘tcéticamcntc, los diversos conceptos de diferentes autores que tratan

“sobre ¢l tema investigado.

En esta parte, ¢l método deductivo nos ha permiddo conocer desde un

ambito muy general una variedad de acepciones que finalmente nos levan a

pacitacion 'y -

iento " de: los -
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concretar la importancia que tiene ¢l hecho de mantener al personal de toda
organizacion adecuadamente capacitado y adiestrado para desempeiarse de la

mejor manera posible.

I.a segunda fasc cs la investigacion de campo. En la cual, para la

recopilacion de datos, se aplicaron las téenicas de:

OBSERVACION

Sc observo la realizacion de funciones de los custodios, ¢l trato que éstos
ofrecen a los internos y la practica que realizan en la “academia” (medio utdilizado
para la capacitacion y adicstramiento del custodio en ¢l CERESO). Esta
observacion tiene como finalidad percibir directamente los eventos sucedidos en
cada una dc las partes observadas para tratar de verificar las hipétesis formuladas,

a través de la percepeion propia.

ENTREVISTA ESTANDARIZADA

El objetivo de utilizar la entrevista estandarizada, es que ¢l hecho de contar
con una scrie de preguntas establecidas, y recabar la informacion en una situacion
de cara a cara, proporciona una mayor confiabilidad en la informacion obtenida,
va que nos permite aclarar tanto preguntas como tespucstas que no sc hayan

manifestado claramente, ya sca para cl entrevistador o entrevistado.
Sc realizaron tres diferentes entrevistas, con:
- Encargado del departamento de recursos humanos. El objetivo de esta

entrevista es  conocer el proceso de integracion de personal y los medios

empleados enla  capacitacién y adiestramiento para los custodios.
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- Custodios. Esta cntrevista sc realizo con la finalidad de conocer las
funciones  que deben desempeiar los custodios; asi como la opinion respecto a
la capacitacién y ¢l adiestramiento que reciben dentro del centro y la forma en

quec lo aplican con los internos.

- Inmternos. Sc entrevistd a algunos internos para darnos cuenta del  trato
que reciben estas personas por parte de los custodios y relacionar esta
informacion con la importancia que tiene el hecho de que el custodio esté

preparado para relacionarse con los internos.

CUESTIONARIO

La aplicaciéon de cuestionarios, se realizé a custodios ¢ internos. El
cuestionario resulta ser un instrumento muy Gtil para la recolecciéon de datos,
pucs nos permite examinar un mayor numcro de casos en corto tiempo, en

relacion con la entrevista.

4.5 DETERMINACION DE LA MUESTRA

FORMULA UTILIZADA:

e N-1)+0pq

DONDE:

N = Universo o poblacion total

n = Numero de elementos



0 = Nivel de confianza
p = Probabilidad a favor
q = Probabilidad en contra

¢ = Error de estimacion

- Nivel de confianza: 95% = 1.96

- birror estimado : 7%

a) CusroDIoS

n= _ (196 (108) (5) (5)
(U7) (107) + (1.96) (5) (:5)

n= 698

b) INTERNOS

no=__ (L.96) (1300) (5) (5) _
(07) (1299) + (1.96) (:5) (:5)

n= 170.5
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4.6 SINTESIS DE LA INFORMACION DEL DEPARTAMENTO DE

RECURSOS HumANOS

Iin la entrevista llevada a cabo con el encargado del departamento de recursos
humanos, sc obsc.rv'l que no se ticne un manual de organizacion y

procedimientos; dc. nl form'l quc. no. h'l\ una determinacion especifica de las

funciones que debe re p«.rs(m'l._

Cuando llega’el personal de nuevo ingeeso, sus compaiieros de trabajo le
hacen saber qué es. lo que debe hacer y cé6mo hacerlo, dependiendo  del
departamento en cl cual labore.  Asi, las personas aprenden sus funciones segin

las necesidades del puesto, y sobre la marcha.

Para cl encargado del departamento antes mencionado, un custodio ¢s
aquella persona que se encarga de vigilar ¢l interior del centro. Las funciones que
debe desempenar son las de vigilar el buen orden en el interor del centro,
ademis de cumplir con algunas cosas que se requicran, como el traslado de

internos.,

Los requisitos que se necesitan para ocupar ¢l puesto de custodio son:
documentacién bisica (acta de nacimiento, cartilla liberada, fotografias, carta de

no anteccedentes penales y estudios minimos de sccundaria).

in ¢l drea de seguridad y custodia, se requicre personal, generalmente cada
tres meses o dependiendo de las vacantes que haya.  Para reclutar el personal
necesario, dnicamente se utilizan las solicitudes archivadas y que han sido

entregadas en forma voluntaria por el personal solicitante.  De esta manera el
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departamento cumple con sus expectativas en cuanto al personal requerido y

reclutado.

L2l tiempo que permancce un custodio, en promedio, ocupando su pucsto
suele ser de tres meses, lo cual significa un alto grado de rotacion de personal. La
razOn por la cual cl personal se retira ¢s que en un puesto como éste sc requicre
de mucha disciplina, dado que ¢l trabajador permancce en su puesto durante 24
horas continuas cs dificil soportar la carga de trabajo y si ¢l custodio no cumple
adecuadamente su trabajo es castigado; todo csto lo hace retirarse del centro en

forma voluntaria.

X1 CERESO no ofrece cursos de capacitacion para ¢l personal de nuevo
ingreso, éste debe aprender sobre la marcha y en las academias que se le otorgan.
Hay conciencia de que todos requicren de una capacitacion, es por eso que sec ha
implementado la academia, la cual estd a cargo del jefe del departamento de

scguridad y custodia.
La capacitacion que reciben los custodios se divide en dos partes:
a) La academia, que se otorga dentro del centro, y

& Cursos esporidicos que sc imparten ¢n la ciudad de Morelia para los

custodios de los diferentes Centros de Readaptacion Social del Estado.

En cuanto a la academia, c¢s obligatoria para todo ¢l personal de custodia
que labora en el CERESO y los cursos fuera de la cuidad son voluntarios, pues cl

interesado debe cubrir su costo y gastos propios.



Lin ¢l CERESO no sc cuenta con un programa de capacitacién, por lo
tanto, no hay un seguimiento de la capacitacion realizada. La academia se da con
base a alas nccesidades que se vayan presentando o a consideracion del

encargado de la academia.

En relacion con la disponibilidad del personal para ser capacitado, no la
hay, pucs dicha c'\p'lcit'lci(')n se da extra-horario. Una vez que ¢l custodio ha

terminado su turno dc.b(_ quu.hlsc. para asistir a la academia, para las personas

CSto es muy c'mvulo y'l que después de haber laborado durante 24 horas
continuas nNo c¢s motw'mtc tener que hacer las diferentes actividades que se le

establecen en la ac:\dcmm.

Para cl encargado del departamento de Recursos Humanos, capacitacidn y
adicstramiento ¢s lo mismo. ‘Tampoco existe un programa de adiestramicnto;
todo ¢s mancjado en la academia. Como no hay diferencia entre capacitacion y

adicstramicnto, para esta persona ambas son igualmente importantes.
4.7 SINTESIS DE LA INFORMACION DE CUSTODIOS

Considerando ¢l total de la muestra, podemos darnos cuenta que ¢l promedio de
antigiicdad de los custodios ¢s de tres afios y nueve meses. Lo anterior significa
que la mayoria de estas personas han tenido la oportunidad de trabajar, por lo
menos con dos direcciones diferentes, de igual forma con ¢l jefe de seguridad y

custodia; quien s su jefe inmediato.
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Todas las pcrsoms co 10cen sus- functoncs a desempenar, cn general su

funcién cs vigilar el ordcn dcntto dcl cc.ntro, custodiar a los internos para

mantener la ~.cgut:ld'xd dc estc ccntro p(_mt(.ncvmo.

I.a funcién del custodlo d(.pcndc d(. ]'1 poslclon o rol quc sc le asigne C'ld'l :

- Informacién

. R(.vmon '1 hs v' 5

e Vigllancn (cn.l'ls totres)
= anu.rro y pasc de hst'\ a los internos

. '\Ialh - - B :

- Voceo

- Pasc del interno a'los departamentos y servicios

Il 64% dc los custodios aseguran que su trabajo si satisface sus
nccesidades, pues hacen algo que les gusta y s un trabajo honrado, ademds, los
sucldos estin un poco por encima del minimo y esto les permite cubrir sus

neccesidades ccondmicas.

El 36% quc picnsa que su trabajo no satisface sus necesidades, menciona
que cl problema es principalmente eccondmico, el sucldo no es suficiente, pues
hay muchas personas que dependen de ellos, las cosas son muy caras. Otro

aspecto que se menciona es que cl trabajo es riesgoso y esto no lo consideran los
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jefes, no les otorgan garantias de seguridad ni prestaciones primordiales como
seguro social. Algunas personas no estin conformes con su trabajo, pues no cs
algo que les agrade hacer, sin embargo, es lo Gnico que encontraron y la

necesidad los ha hecho mantenerse en el puesto, pero tienen otras aspiraciones.

Al preguntar a los custodios si han ocupnddjotrQs puestos dentro dcl

centro, un 38% (.ontuto -\ﬁrm'ltlv'\mum_.« “dichos pucstos  cstan

estrechamente u.hc:omdos con Io quc. h'lcc.n "lh()l"l, de lu_cho, han cstado dentro

del mismo dc.p'lrnm(.nt' s (.g,und'ld y custodia”, lo que ha variado s ¢l nivel

jerarquico, pu(.s uusu_ un'l gran rotacién de personal.  Los puestos que han

ocupado son: )cf(. o aub)cfc de grupo o supervisor del mismo.

Ll 58% dec los custodios han desemperfiado funciones similates a las de
v1gilancn y custodia en empleos anteriores. Mucha de la gente que labora ahora

custodio, ha participado también en policia municipal.

Los requisitos que le han solicitado a estas personas para ocupar ¢l puesto

de custodio son los documentos basicos, tales como:

+  Acta de nacimiento

+ Tdentificacidn personal

- Fotografias

- Cartilla liberada

- Carta de no antecedentes penales
+  Certificado de estudios

+ Llenar la solicitud



E1'27% de los custodios mancjaron una respucesta negativa, en cuanto a la
C'\p1cit4\ci6h. Ellos argumentan que al inicio de su trabajo tuvicron que aprender
\obrc la march'l y por sus compaiieros; que ahora cuentan con una academia que

les pcmntc '\prcndct algunas cosas.

4% de |’lh pcrsonqs creen que la C'lp‘lClt’lClOﬂ recibida si les ha

dentro’de su 'tr

Con relacién al entrenamiento, ¢l 60% de los custodios ascgura haber
recibido un entrenamiento el ingresar a su trabajo; como arme y desarme, defensa

personal, prictica de tiro, balistica y marchar.

El- 40% restante niega haber recibido un entrenamiento al momento de

ingresar a su trabajo.
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Al preguntar a los custodios si consideran que el entrenamiento les ha
apovado cn cl desempeno de su trabajo, el 67% dijo que si, ya que por lo general,
sc ingresa sin conocer sus funciones y el entrenamicnto les permite desenvolverse

adecuadamente y les da seguridad en si mismos para llevar a cabo su trabajo de la

mejor manera. E133% rcstantc menciona que ¢l entrenamiento que reciben en fa

academia no slrv d(. much() ~pucs no aprenden ficilmente y lo que les ensedan

o C8 Pf’\Cth()‘

‘Uﬁ ’7,8% de las personas contestaton afirmativamente cuando se les
preguntd si han recibido cursos de capacitacion o adiestramicento durante ¢l
ticmpo que han laborado en cl ccntio, pues cuentan con las academias que
aunque son csporidicas, si sc les otorga. El otro 22% menciona que

simplemente no reciben cursos de capacitacion o adiestramiento.

Se cuestiond a los custodios si cllos han solicitado algin curso de
capacitacion o adiestramiento y ¢l 22% declard que si lo han hecho, aunque no
han recibido una respuesta favorable a su solicitud. 131 78% que resta, no han
solicitado este tip() de cursos. Sin embargo, me doy cuenta de que ¢l 82% de los

custodios si consideran que ¢s necesario contar €on €Stos cursos que lo motiven
a aprcndcr, mejorar y desempenarse; ¢l 28% cree que no le necesitan o que las

academias son suficientes.

EEn cuanto a la relacién que guardan con los internos, podemos darnos
cuenta que en su mayoria la consideran normal, una relacién que ni es buena ni
es mala, micntras nadic interficra en los demas, haya respeto, el custodio cumple
su trabajo y cl interno lo comprende y le da su lugar; un 51% lo considera de esa

manera, y ¢l 49% considera que la relacion es buena, aunque no se les permite



tener amistad:con lo

os deservicios o con sus amigos de

cl’custodio 'no-permite la visita a la “malla” de un

“necesario s¢ pasa.con

"dcp(}:ﬁd_ilcy:!nd(’):' dela gfnvcddd del problema.

s custodios, afirma que no ticne problemas con los internos,
pues mic lan con su trabajo adecuadamente y sc respeten unos a otros,

~ como, debe ser; no hay porque tener problemas.

% Referente a las reglas del centro, el 62% de los custodios menciona que si
las conoce, aunque algunos reconocen que no todas. Ellos saben que en algin
lugar del centro, existen las reglas pegadas en la pared para que las lean, pero no

lo hacen con constancia.
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EEl 38% del personal de custodia no conoce las reglas del centro que estan

relacionadas con ¢l buen desempeiio de su trabajo.
4.8 SINTESIS DE LA INFORMACION DE INTERNOS

Los internos entrevistados han estado recluidos en el Centro de Readapracion

Social de esta ciudad un promedio de dos afios y cuatro meses. A casi todos

estos-internos: |

ha“tocado: vivir un . cambio . de'direccion, que, como cllos lo

cconomxc'\mmtc El 47% restante esta dividido en acdvidades como taller de

tum, t1llcr de carpinteria, encargados de dormitorios o actividades asignadas
n‘_:‘\b(:n'/,acmn, clases de misica, grupos de apoyo a drogadictos) y deportes.

7 Con relacion a la problemitica que se presenta dentro del centro, ¢l 95%
de'los intetnos menciona que no ah tenido problemas. Ll 5% que ascgura
haberlos tenido, aclara que generalmente son malentendidos o problemas
tiviales que no pasan a mayores; como ¢l hecho de que ¢l custodio no le brinde
apoyo a sus familiares cuando van a visitarlos, o que el custodio no le permita cl

paso al interno a alguno de los departamentos de apoyo

Los problemas cntre compaiicros tampoco son comunes, pues cada cual

sabe que deben respetarse, apoyarse y compartir lo que cada uno posee, “de
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cualquier manera tenemos que cstar juntos, 16’ mejor ¢s levirnosla por la'buena”,

comenta un interno.

Para solucionar sus
problema es con un co
de su dormitorio, qu

solucionado ahi, pero

departamento de segu ia, Si'se ticne problemas con un custodio,

pucde darse la'quejaa la compasiia en turno.

‘I'odos  los' internos tratan de no tencr problemas, pues de resultar
culpables, los castigos suclen ser fuertes, tales como: tablazos, no alimentos, no

visitas, cambio de dormitorios o celdas de castigo.

131 84% dc los internos considera que ¢l trato que recibe por parte de los
custodios es bueno, pues son personas conscientes de su trabajo v los respetan; el
13% considera que el trato es regular y ¢l 3% dice que es malo, pues algunos

custodios son muy déspotas.

Se les preguntd a los internos si cllos consideran que los custodios son
personas adecuadas para ocupar el puesto que desempeiian y el 89% de cllos
contesto afirmativamente; pues creen que son buenas personas, que comprenden
su situacion y los tratan con respeto y consideracion.  El 11% de los internos cree
que los custodios no son los indicados para desempefiarse como tales, ya que
algunos ni siquiera saben leer y escribir y no ticnen capacidad para hacer bien su

trabajo.




arlo cuando el interno lo solicite, dentro de lo permitido.  El otro 34% de los
~internos dice quc no conocen las funciones de los custodios, a algunos de cllos

" 'no les interesa saberlo, si ¢l custodio no se¢ mete con cllos, cllos lo respetan.

il 76% de los cntrevistados piensa que los custodios cumplen sus
funciones adcecuadamente; sin embargo, ¢l 24% piensa que no lo hacen, pues en
ocasiones hay preferencias, algunas veces ¢l custodio se siente superior y se limita

en la realizacion de sus actividades dejando a un lado las necesidades del interno.

En cuanto a los derechos del interno, tnicamente ¢l 53% los conoce.
Estos saben que pueden solicitar apoyo a los diversos departamentos, que el

centro debe proporcionarles alimentacién, un lugar digno para dormir y



79

principalmente que deben ser tratados como los seres humanos que son,

independientemente del delito por ¢l cual estén sicndo juzgados.

Iin cambio, ¢l 47% no sabe cuales son los servicios que pueden solicitar, ni
las cosas que puede recibir dentro del centro. Algunos de cllos reconocen que al
ingresar al centro les otorgaron un folleto en ¢l que se les manifiestan sus
derechos, pero cllos no han tenido la curiosidad de leerlos y tratar de
comprenderlos para exigir que se les cumpla; micntras no les causen problemas,

todo esta bien.

Para solucionar algin problema que surja entre ¢l interno y el custodio,
generalmente se hace a través de la comunicacién, solo tiene que platicarse, en
caso de ser nccesario, puede acudirse al jefe del departamento de seguridad y

custodia o inclusive con el director del centro.

L2l 72% de los internos contesto afirmativamente cuando se les preguntod
que si hay represalias en su contra en caso de que cllos presenten alguna queja
contra los custodios; estas represalias se ven reflejadas en una descortesia del
custodio hacia el interno, si este dltimo necesita apoyo del custodio para realizar

alguna cosa, o lc nicga el apoyo, lo hace de mala gana o simplemente lo ignora.

El 32% contestd negativamente, pues ellos dicen que el custodio sabe que
en el interior del CERESO, cl que manda es el interno y al custodio no le
conviene tener de enemigo a un interno, ya que ellos son unidos y se apoyan ante

cualquier problema.
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El 61% restante, no sabe si puede haber represalias, pues como no han
tenido problemas, no han tenido que quejarse sobre la actitud del custodio, asi

que no pueden opinar al respecto.
4.9 OBSERVACION

Durante las visitas al Centro de Readapracion Social de esta ciudad, se observa lo
siguicente:

- A pesar de no contar con un programa de  capacitacion y
adiestramiento establecido, los custodios si reciben una serice de instrucciones que
pucden apoyarlos en ¢l desempefio de sus funciones, es lo que cllos llaman

“academia”.

- Esta academia es el medio utilizado para preparar a los custodios. Estd
a cargo del jefe del departamento de seguridad y custodia, quien sc apoya en tres

personas conocidas como GEO’s (Grupo Especial Operativo).

- Como ya s¢ menciond, no hay un programa que permita llevar a cabo
un scguimicnto de la academia, por csto, considero que las actividades realizadas
¢n dicha academia se llevan a cabo conforme al encargado se le ocurre, de tal
forma que las personas no logran aprender paso a paso las estrategias que sc

intenta ensenar.

De alguna manera la academia se divide en tres partes:
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a) TEORIA

En esta fase, se le comenta al custodio cuales son las posiciones que ¢l
puede ocupar dentro de lo que es su puesto, asi como las funciones que deben
desempefiar en cada posicion. Como no existe un manual o apunte que le
permita al personal consultar en caso de que algo no le haya quedado claro, ni la
confianza suficiente para hacer pregunmas, se supone que todo es claro y sc da
por hecho que el custodio aprende; quiza haya una comprension momentinea
pero a la hora de aplicar los conocimientos ¢l custodio ya no esta completamente

seguro de hacerlo correctamente.

b) MARCHAR Y CONDICION FISICA
En esta parte el custodio debe manejar las instrucciones bisicas al estar
en formacion. Al observar esta fasc, se observa que el nivel de educacién en los
custodios es tan bajo que algunos dificilmente reconocen instrucciones como:
flanco derccho, flanco izquierdo, en descanso, ctc., la mayoria se deja llevar por
los compatficros que cllos saben estin un poco mis preparados. Ademis estas
personas son inseguras y no tienen la confianza de preguntar a sus superiores qué

es lo que les estan pidiendo.

Iin cuanto a la condicién fisica, lo que se observd, e¢s que les hacen correr
aproximadamente durante 20 minutos, realizar algunas senradillas y lagartjas; si la
mayor parte de los custodios son personas de entre 35 y 45 aiios, algunos de
complexion liperamente obesa y ademis cl agotamiento por haber cumplido su
jornada de trabajo, considero que es muy dificil lograr que estas personas realicen
las acdvidades positivamente, por lo tanto, esta parte del entrenamiento requicre

de una planeacion que les permita lograr sus objetivos.
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c) MANEJO DE ARMAS Y DEFENSA PERSONAL
En csta fase de la academia, le enserian al custodio a reconocer los
diferentes tpos de armas con que cuenta ¢l CERESO, decben aprender a
reconocer al arma al verla o al tocarla simplemente, asi como a mancjarla (como
tomar cl arma, cargarla, pasarla a un compaiicro, la posiciéon indicada dc la

persona al portar ¢l arma, dispararla y ascgurarla).

Al observar esta parte del entrenamiento pude percatarme de que cl
personal no esta familiarizado con ¢l mancjo de la mayoria de las armas y hasta
cierto punto sienten temor al mancjarlas. El tiempo que se le destina a esta fase
no cs suficiente para que ¢l personal logre aprender adecuadamente la actividad y

los grupos son grandes, entre 25 y 30 personas.

in cuanto a la defensa personal (mano a mano), les enseian los pasos para
licvar a cabo algunas de las estrategias necesarias para defenderse en caso de ser

atacados y no lastimar gravemente al agresor.

De acucrdo a lo observado, considero que las explicaciones no son lo
suficicntemente claras ni precisas para que el custodio pueda practicar por si
mismo, ademas cl tiempo no ¢s suficiente; cuando ¢l custodio estd a punto de
lograr una de las estrategias, ¢l instructor da otra estrategia diferente, asi que no

sc logra un aprendizaje real.

Un aspecto muy importante en cualquier organizacion es la relaciéon que se

lleva superior-subordinado.



83

Por lo que sc pudo observar, la relacién de los custodios con sus

compaiieros ¢s muy bucna, hay amistad y apoyo, respeto y compaiierismo.

De igual forma la relacién de los custodios con los internos se considera
buena, pues el custodio esti consciente de que los internos son personas que
cstan readaptandosc para salir a integrarse nuevamente a la sociedad, saben que
son seres humanos que necesitan apoyo de la gente que los rodea y como tales
los tratan. A pesar de que no estd permitida una amistad entre custodios ¢

internos, la relacion ¢s muy aceptable, sobre todo de respeto.

En cuanto a la relacion de los custodios con sus supetiores, considero que
es demasiado cortante, el jefe del departamento de seguridad y custodia, que es ¢l
superior inmediato de los custodios, mantiene un estlo de direccién demasiado
autoritario, no permite que sus subordinados le hagan sugerencias, las cosas
dcben hacetse como é lo dice; todo esto provoca que cl personal no tenga la
confianza de cxpresarse ni relacionarse con su jefe; el custodio debe cumplir

ordenes y no someterlas a discusion.

Durante las entrevistas realizadas con los internos, ademis de la

informacion recabada con el cuestionario, se pudo observar:

El ambiente en el interior del centro es tranquilo y pacifico, hay tespeto y
cortesia hacia las personas que cntran al lugar, visitas ajenas al centro o personal
del mismo, como cl director, personal administrativo y por supuesto cntre ellos
mismos como compaiieros. Por lo tanto, no s frecuente, o por lo menos no es
facil apreciar y/o detectar una problematica entre custodios e internos, o internos

con internos mismos.
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La relacion que sosticnen custodios e internos, es aceptable dentro del
marco laboral. El interno tiene la posibilidad de solicitar permiso para acudir a
alguno de los departamentos de apoyo, tales como: sicologia, trabajo social,
juridico y scguridad y custodia; para que se les permita el acceso a cualquicera de
estos departamentos no se requicre de un trimite muy largo y entretenido, si el
custodio lo considera necesario y ¢l departamento tiene la posibilidad de atender
al interno en el momento en que se solicita ¢l servicio, ¢l interno es conducido

con amabilidad y respeto por el custodio.

Las personas que laboran en los diferentes departamentos, especificamente
cn sicologia, trabajo social, seguridad y custodia que son los que se observaron, es

gente de criterio, atenta y cortés para con el interno.

Ademis de las actdvidades que el interno dene la posibilidad de realizar
dentro del CERESO, se les organizan cventos de tipo cultural, religioso y
deportivo, en los cuales pucden participar personas  ajenas  al centro
voluntariamente y algunos de los custodios que asi lo decidan; de tal forma que
esto nos permite apreciar la buena relacidon que es posible mantener entre cl

custodio y el interno; sin faltar a la norma de no crear amistades.

Sin embargo, cl hecho de que la relacién sea buena no significa que cl
custodio esta perfectamente preparado  para  cumplir sus  funciones
adecuadamente, como ya s¢ menciond anteriormente, no s¢ cuenta con un
manual de organizacion que especifique los debetes del custodio, ni un plan de
trabajo establecido y esto puede repercutir en la relacion y trato que recibe cl

interno.
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4.10 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

1.a administracion ticne como finalidad coordinar a las personas y las cosas que
forman la empresa, para obtener los resultados en forma eficiente. Para cllo sc
apoya cn las diversas dreas funcionales que forman a la organizacion; estas areas
van a depender del aamano y giro de la misma, sin embargo, entre las mas

representativas esta el area de personal,

I.a administracion de recursos humanos es un proceso a través del cual se
procura la mejor sclecciéon y el mejor rendimiento del personal a favor de la

cmpresa.

En el CERESQO, existe un departamento de recursos humanos que se
encarga  de  suministrar el personal que se requiera en los  diferentes
departamentos que conforman este centro. Sin embargo, sabemos que no existe
un manual dc organizaciéon que sirva de apoyo a cste departamento para

determinar el perfil de cada uno de los pucestos que existen.

En cuanto al personal de custodia y seguridad, sin un perfil existente, cs
posible contratar a las personas que les interese el puesto y en caso de no
satisfacer sus propias necesidades o las del puesto, a consideracion del jefe

inmediato, simplemente se retira a esa persona.

Algunas de las funciones de un departamento de recursos humanos es
efectuar una adecuada contrataciéon e induccion del nuevo personal, ejercer
programas permancntes de capacitacién y desarrollo, establecer adecuadas

comunicaciones y relaciones humanas; de acuerdo con la informacidon que se
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obtuvo en la entrevista realizada al jefe del departamento de recursos humanos,

ninguna de estas funciones e¢s llevada a cabo por su departamento; en el
CERESO.

Dentro de recursos humanos existen algunas politicas para impedir que los
cempleados  desempefien funciones indescables o que pongan en riesgo ¢l
resultado de funciones especificas.

Cuando estas politicas son bien diseniadas y desarrolladas, apoyan ¢n la
retencion de recursos humanos de buena calidad, la seguridad del trabajador en
relacion con el empleo y la organizacion, y la efectiva participacion de los

empleados.

Nada de esto es aplicado en el Centro de Readaptacion Social de csta
ciudad, pues una vez que sc contrata al personal, no sc¢ busca la manera de tratar
de retener un buen clemento, si ¢l custodio “aguanta” ¢n su trabajo y lo quicre
mantener, bien, si no, hay mucha gente que estd dispuesta a ocupar csos puestos.
No hay seguridad para el trabajador en cuanto a su empleo, ya que éste puede
perderse en cualquicr momento, no hay garantia de permanencia y no se ofrece al

cmpleado ni las prestaciones mas indispensables como ¢l seguro social.

La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos y la Ley Federal
del Trabajo reglamentan que es una obligacién del patrén proporcionar

capacitacion y adiestramiento al trabajador.

La capacitaciéon ¢s un proccso a través del cual las personas adquicren

conocimientos, habilidades y actitudes para el desempefio de sus cargos. Y el
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adicstramicnto es proporcionar destreza cn las habilidades adquiridas, casi

siempre mediante la prictica.

Para cl encargado del departamento de recursos humanos, los conceptos
mencionados  anteriormente, no tenen  diferencia  alguna; ademids en este
departamento no se encargan de proporcionar al personal ni capacitacion ni
adicstramiento. 1i personal de nuevo ingreso debe aprender sus funciones sobre

1a marcha.

Se conocen algunas técnicas para detectar las necesidades de capacitacion,
tales como: la entrevista, ¢l cucstionario, la observacion, la encuesta, el inventario
dc habilidades, etc., que si fueran aprovechadas en el CERESO, cl departamento
de recursos humanos conoceria exactamente qué cs lo que su personal requiere, y
podria cstablecer un programa para capacitar a su personal.

En ¢l CERESQO, sc cuenta la “academia”, que es un medio de capacitacion

para los custodios, pero no s¢ ticne un programa que cumpla con las ctapas

requeridas, como son:

« evaluacion de las necesidades de capacitacion
+ determinacion de objetivos

» seleccion del medio

+ definicién de elementos de control

+ disefio de mecanismos de informacion

Si en la academia se consideraran los puntos antes mencionados, se podria
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claborar un programa que permiticra aprovechar ¢l tempo y cl esfuerzo que se

destina a esta forma de capacitacién que cllos otorgan.,

Iin cuanto a las nccesidades de capacitacion, no se evalian, simplemente,
¢l encargado del departamento de seguridad y custodia, que ¢s quicn imparte la
academia, observa a su gente, custodios, y las funciones que éstos deben
desempenar y decide qué tipo de capacitacion otorgardes. De tal manera que,
algunas de las estrategias impartidas no son de utilidad para ¢l custodio, ya que no

es posible aplicar esos conocimientos, habilidades y destrezas en su trabajo diario.

La cjecucion de la capacitacion, puede hacerse en ¢l propio local del

trabajo, cn la empresa pero fuera del lugar de trabajo o fucera de la empresa,

En ¢l CERESO, la academia se realiza en la empresa, pero fuera del lugar
dec trabajo. Algunas veces se utliza un patio, donde se practica ¢l mancjo de
armas, defensa personal o la parte tedrica de 1a academia; en otras ocasiones se
utiliza el exterior del centro, como la calle, en la cual se ensenia a los custodios a

marchar y sc les indican cjercicios de condicion fisica.

Ademas, los custodios tienen la posibilidad de tomar algunos cursos fuera
del centro, por ejemplo, cuando en la ciudad de Morelia se imparten; sélo que el
costo de estos cursos debe ser cubierto por el custodio mismo, es por cllo que

estos cursos no son obligatorios, a diferencia de 1a academia.

Dec acuerdo con Agustin Reyes Ponce (7994 : 104), ¢l tpo de

adiestramiento puede dividirse en tres:



89

1) En razén de su fin
2) En raz6n del método

3) En razén de quien da ¢l adiestramicnto

Como ya se menciond, en ¢l CERESO no se cuenta con un programa en
cl que se pudieran establecer estos aspectos, sin embargo, cabe mencionar que
ticnen la ventaia de que la academia sea impardda por ¢l jefe del departamento de
seguridad y custodia, jefe inmediato de los custodios; es ¢l quien conoce ¢l
trabajo concreto de los custodios y puede actuar en forma analitica y relacionarse

con sus subordinados.

Un manual dc adiestramiento es un apoyo muy importante para cl
instructor, pucs es una guia a seguir durante el curso, en ¢l trabajo que sec va a
desarrollar.  El manual debe contener introduccion, recomendaciones del

instructor, objetivos, programa, hojas-guia y los estandares.

Puesto que en el Centro de Readaptacion Social no existe ni un programa
de capacitacién, ni un manual de adiestramiento; ¢n la academia otorgada a los
custodios no hay una explicacion de los propésitos y caracteristicas del curso,
simplemente se les pide que después de su guardia permanezcan en cl centro para
asistir a la academia. Los empleados no saben exactamente qué ¢s lo que se
pretende alcanzar ea dicha academia, ni la duracién de cada sesidon. El instructor
no cuenta con una guia quec lc permita dar un seguimiento logico al tema o
estrategia que se imparte o mantener un orden en ¢l material que se udliza en cl
curso. Tampoco hay criterios 0 medidas que permitan decidir si la persona

aprendio o no.
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En un programa de capacitacién y adiestramiento es necesario cstablecer
una hora adecuada para realizar esa capacitacion y adiestramiento, pues de lo
contrario pucde ser un gasto mds para la empresa, en lugar de un costo. El
horario para impartir la academia en ¢l CERESO, es muy poco adecuado; ya que
¢l custodio debe trabajar 24 horas continuas y después de cumplir su jornada de
trabajo debe permanccer en ¢l centro por dos o tres horas para recibir la

capacitacion.

Después de haber laborado durante 24 horas, las personas estin agotadas,
y no hay disponibilidad para asistir a un curso, sin embargo, deben hacerlo, pues
la academia es obligatoria para todos los custodios. Dec ecsta manera, la

pardcipacién de los empleados en cl curso no e¢s muy efectiva.

En cuanto al trato que los internos reciben por patte de los custodios, es
aceptable. Establecer adecuadas comunicaciones y relaciones humanas, ¢s una de
las principales funciones de recursos humanos, aunque en la academia no se
imparten cursos de relaciones humanas a los custodios, y por otro lado tampoco
s¢ hace con los internos, se detecta que tanto el custodio como cl interno conoce
muy bicn su papel dentro del centro, csto les permite respetarse y tratarse con

dignidad, mutuamente.

Los comentarios de recibir un trato inadecuado para con los internos es
minimo, apenas un 3% de la poblacién menciond que en algunas ocasiones los

custodios no apoyan como deberia de ser a un interno.

Ambos, custodios ¢ internos, consideran que es necesario que a los

primeros sc les capacite y adiestre; principalmente que se les ensefie como tratar a
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las personas, pues aunque estén dentro de un centro penitenciario cumpliendo

alguna condena, son seres humanos que merecen ser tratados como tal.

Los Cenuros de Readapracion Social, son una institucidon que cumple la
funcion de mantencr el orden cen la sociedad, privando de la libertad a fas
personas que presentan conductas disfuncionales, con la finalidad de readapratlas
nucvamente a la socicdad misma. Para esto es necesario contar con ¢l personal
capacitado que sepa como tratar a los internos, ya que de esta relacion y tato
pucde depender en gran medida su readapracion, pues el custodio ¢s la persona

mas cercana a un interno dentro del CERIESO.




4.11 GRAFICAS DE APOYO A LA INFORMACION OBTENIDA DE

CusTODIOS E INTERNOS
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4.11.1 Grificas de Custodios

Las grificas quc se presentan enseguida, nos muestran en forma cuantitativa la
informacién que se obtuvo en las entrevistas y cuestionarios que sc realizaron

con los custodios.

En ¢l punto 4.7 de este capitulo, se redacta una sintesis de la informacion
obtenida. L objetivo de las grificas ¢s facilitar al lector la comprension de la

informacion a través de un apoyo visual.
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SATISFACCION DE NECESIDADES

il 64% de los custodios contestaron que su trabajo si satisface sus necesidades,

pucs hacen algo que les gusta. Bl 36% contestd negativamente.
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PUESTOS OCUPADOS

3l 38% del personal de custodia si ha participado en otros pucstos dentro del

mismo departamento y el 62% s6lo ha laborado como custodio.
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FUNCIONES SIMILARES

NO

El 58% de los custodios ha realizado funciones similares a las que desempefia

actualmente. El 42% no lo ha hecho.
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CURSOS DE CAPACITACION

L2l 73% de la poblacion entrevistada contestd afirmativamente, y el 27% contestd

que no recibi6 cursos de capacitacion.
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APOYO DE LA CAPACITACION

Un 64% del personal csta de acuerdo en que los cursos de capacitacién le han

ayudado para desempefiarse en su trabajo y el 36% opina lo contrario.
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ENTRENAMIENTO

A esta pregunta, ¢l 60% de los custodios contestaron que si recibicron

entrenamicnto; por otro lado, cl 40% dijo que no.
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APOYO DEL ENTRENAMIENTO

El 67% de los entrevistados contestaron afirmativamente, el entrenamiento si les

ha apoyado ara realizar mejor su trabajo. 33% contestd en forma negativa.




“io1

OTROS CURSOS DE CAPACITACION O ADIESTRAMIENTO

El 78% dc los custodios coinciden en quc han recibido otros cursos de

capacitacion y adicstramicnto. Unicamente el 22% dice no haberlos recibido.
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SOLICITUD DE CURSOS

Il 22% de los encucstados menciona que cllos si han solicitado cursos dc

a respucsta a csto ha sido ncgativa por

capacitacion o adicstramicnto, aunque 1
8% no lo ha considerado.

parte de sus superiores. Bl 7
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NECESIDAD DE CURSOS

Se les pregunto a los custodios si ellos creen que es necesario que se les otorguen
cursos de capacitacion y adiestramicnto; ¢l 82% contestd afirmativamente,

micntras que ¢l 18% restante dijo que no.
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PROBLEMATICA CON INTERNOS

I3l 85% dec los custodios asegura que no ha tenido problemas con los internos y

solamente ¢l 15% reconoce habedos tenido.
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REGLAS DEL CENTRO

Un 38% de los custodios no conocen las reglas del CERESO, lugar donde sc

desempeiian laboralmente; el 62% asegura conocer el reglamento.
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4.11.2 Graficas de Internos

Al igual que a los custodios, se¢ entrevistd y aplicod cuestionarios a algunos
internos del CERIESO, con la finalidad de conocer su opinion en cuanto a la
forma en que son tratados por los custodios, la problematica a la que se pueden
enfrentar en ¢l interior del centro y el papel desempenado por las personas que

estan mas cercas de ellos, los custodios.

A continuacion se presenta la informacion mas sobresaliente, en forma
grafica, de 1o que los internos contestaron a las preguntas que se les hicieron; las
graficas son un apoyo para que ¢l lector pueda analizar ¢ interpretar facilmente la

informacion.
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TRATO RECIBIDO

MALO

REGULAR

BUENO

151 84% dec los internos ascgura que ¢l trato recibido ¢s bueno; ¢l 13% lo
considera regular y Gnicamente ¢l 3% mencioné que el trato que tecibe de los

custodios es malo.
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PERSONAS ADECUADAS - PUESTO

il 89% de los internos considera que las personas que ocupan el puesto de

custodio son indicados para cstar ahi; ¢l 11% contesté con una negativa.
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NECESIDAD DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Ll 82% de las personas entrevistadas contestaron  afirmativamente 2 esta
pregunta, mientras que el 18% restante consideran que si estin en ese puesto cs

porque son personas capaces.



1o

CONOCIMIENTO DE FUNCIONES

131 66% de los intemos encuestados conoce las funciones que debe desempefiar
un custodio, pero ¢l 34% no ticne idea y no le interesa, micntras ¢l custodio no le

moleste, para él no hay problema.
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CUMPLIMIENTO ADECUADO DE FUNCIONES

Un 76% de los intemnos cntrevistados cree que los custodios realizan bien su

trabajo, por ¢so estin en el puesto. Sin embargo, ¢l 24% considera lo contrario.




CONOCIMIENTO DE DERECHOS

NO

Unicamente ¢l 53% de los internos entrevistados sabe cuales son sus derechos; ¢l

47% testante no los conoce, aunque alguna vez se los mencionaron.
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REPRESALIAS

NO S-AB1:

151 7% de los intemnos encuestados asegura que si les mancjan alguna represalia si
cllos s¢ quejan ante un superior por ¢l trato de los custodios; el 32% contestd que
[LFA

no las hay y ¢l 61" menciond que no lo sabe, pues no ha tenido problemas con

cllos y nunca ha presentado quejas.
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CONCLUSIONES

El departamento de Recursos Flumanos del CERESO de esta-ciudad; es cl -

encargado de suministrar el personal necesario al centro.

Orofgar capacitacion y adiestramiento al personal es una obligacién legal

de la empresa, estd establecido por la Constitucién politica de los Estados Unidos
Mexicanos, ¢n el articulo 123’ fraccion X111 y por la Ley Federal del T'rabajo en ¢l
articulo 3°. En ¢l CERESO no sc cucnta con un programa quc apove a los
trabajadores a adquirit los conocimientos, habilidades y aptitudes para cl

desempeiio de sus funcioncs, cllos deben aprender sobre 1a marcha.



_o 'mtcnot no slgmﬁc'l quc ‘el custodlo no ncccsm, saber ¢l mancjo de un

: "u:m'l o como dcfcndctsc, lo que no s¢ 1e cmcn'\ es como relacionarse, considero

pucs, '11 1gu11 quc algunos de los internos y mismos custodios, quc ¢s muy

port ntc que se les impartan cursos -de relaciones humanas, ademis de la

itacion y el adiestramicnto.



Cuna d(. 1'1\ p'un.s

l l tmb’\lo d(. un cuxtod]o consiste en vigilar y mantener ¢l buen orden del

ccntm pcmtcncnno, t'mto en clinterior (con los internos) como en los diferentes

dcp'\tt'lmentOs dcl drea administrativa, esto requicre de disciplina y decision. El

l)ucn dcscmpcno del custodio depende en gran medida del gusto con que realice
'su’tmba)o por lo que es importante que éste satisfaga sus necesidades, tanto
Lconomlc'm, como psicoldgicas, sociales y de autorrealizacion, ¢l 36% dc la
w pob11c1on considera que sus necesidades no son cubicrtas cn este trabajo. Por lo

e 'mtctlor cs posxblc que se tenga una gran rotacion de personal.
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Es nccesatio contar con un adecuado programa de capacitacién y

adiestramiento que  permita a los custodios cumplir con sus funciones

internos.

cficazmente, manteniendo una relacion y trato adecuado con los
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RECOMENDACIONES

El éxito de un organismo social depende del buen manejo de los elementos

materiales, financieros y humanos con que ¢l organismo cucnta.

Bl manual dc organizacion ¢s un documento bidsico en  cualquier
organizacién, nos permite ver como c¢std estructurada la cmpresa, la mision,
objetivos y vision de la misma, asi como el personal con que cucntan los

diferentes departamentos y las funciones que debe desempeniar cada persona.

Considero que es necesario realizar un manual de organizacién cn el

Centro de Readaptacion Social de esta ciudad.

Es indispensable definir lo mas especificamente cl perfil para el personal
de custodia, de tal manera que esto permita llevar a cabo un proceso de
reclutamiento en ¢l cual ¢l CERESO atraiga candidatos adecuados a sus
nccesidades para ocupar puestos vacantes; haciendo uso de las fuentes internas y
externas de reclutamiento.  Esto facilita ¢l proceso de scleccidon en el cual debe

encontrarse a la persona adecuada para ser contratada.

Es conveniente que una vez que se haya hecho la contratacidn, se le haga
conocer la organizacion, area de trabajo al custodio y se le diga como funcionan
las cosas cn su lugar de trabajo para que se familiarice con el mismo; todo esto a

través de la induccion.

Para que una persona ejecute satisfactoriamente la tarea que se le ha

encomendado, ¢s menester que cuente con los recursos necesarios para hacetlo.
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A través de la capacitacion y el adiestramiento se proporciona el conocimiento

tedrico y practico.

Ademais de ser una obligacidn legal de la empresa otorgar esta capacitacién
y adicstramiento a su personal, es importante.  Ya que del buen desemperio de
sus trabajadores depende el cumplimiento de sus objetivos en gran parte, asi

como la calidad, 1a rapidez y perfeccion de los resultados.

La rccomendacion cs que se establezcan programas de capacitacion y

adicstramiento de acuerdo a las necesidades del CERESO.

Existen diferentes técnicas para determinar las necesidades de capacitacion
t adiestramicnto, las cuales pueden aplicarse muy bien dentro del centro. Estas se

mencionan en cl capitulo 111,

Una vez detectadas las nccesidades, se procede a la claboracion del
programa, en ¢l cual es conveniente especificar a quicn capacitar, como, cuando,

donde y quicn hard la capacitacion.

Como en ¢l CERESO sc¢ cuenta con la academia, ésta puede ser
aprovechada para estructurar ¢l programa de capacitacién y adiestramiento en
forma dectallada y mantenerlo por escrito, ¢sto permitiria darle un seguimiento y

verificar si dicho programa logré su cometido.

Es muy importante que sc reconsideren los horarios establecidos para la
academia. Decbe buscarse una hora indicada para que el custodio tenga

disposicién, motivacién v tranquilidad. De lo contratio ¢l personal pucde estar
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haciendo acto de presencia porque sc le obliga pero ser que el tiempo y el
esfuerzo no sean aprovechados y no se logre que se cumplan los objetivos de los

Ccursos,

El hecho de que el instructor de la academia sea cl jefe inmediato de los
custodios a quicnes les imparte la academia, es una gran ventaja, pues ¢él conoce ¢l
trabajo concreto que se realiza en ¢l drea, asi como a sus subordinados y las
necesidades que se tenen con relacion a las especificaciones del puesto y
acciones a realizar. Sin embargo, la figura que éste representa para los custodios,
su cardcter y liderazgo tan autoritario intimida a los custodios. Is ficil percibir la
falta de confianza que ¢l personal siente hacia su superior y ¢l temor de realizar
las instrucciones correctamente, esto no permite al custodio concentrarse en lo
que se le requiere dentro de la academia, y el porcentaje de aprovechamiento de

dicha academia es muy bajo.

Es recomendable que ¢l instructor se mantenga accesible, que trate de
crear un ambiente de confianza y s¢ apoye un poco mis en aquellas personas que
pucden transmitir los conocimientos y la confianza a los custodios al mismo

ticmpo.

Otro aspecto que debe cuidarse en la academia, y que debe establecerse en
el programa, cs una adecuada relacién y especificacion de tiempo — actvidad y

secuencia de las mismas.

En la academia, no estd establecido ¢l tempo que requiere un custodio

para asimilar una actividad y lograr manejarla, de tal forma, que la mayvoria de las
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veces la instruccién es comprendida teéricamente pero no puede llevarse a la

prictca, pues no hubo el suficiente tiempo para practicarlo.

En el programa de capacitacion y adiestramiento, ademis de la academia,
deben de considerarse una seric de cursos de relaciones humanas, superacién
personal, que permitan al trabajador creer en él mismo ¢ interactuar con su

‘medio ambicnte.

is necesario que cl personal se mantenga motivado para ¢l mcjor

““desempcifio de sus funciones. Conocer sus necesidades y tratar en lo posible, que
" éstas sean cubiertas, crear un agradable ambicente de trabajo para que el custodio

' s¢ desemperie con dnimo y decision.

No podemos pedirle a un trabajador que cumpla una regla o norma que no
conoce, por lo tanto, ¢s recomendable que se apoye al custodio para que
conozca, comprenda y cumpla cl reglamento del CERESO. Tener unas hojas
pegadas en la pared no es suficiente, considerando que algunos custodios pueden
escasamente leer; es conveniente que se busque ¢l momento v la forma para que
esta reglamento sea comentado con ¢l personal que debe cumplirlo, aclarar

alguna duda que pueda surgir y escuchar sus comentarios.

Para toda organizaciéon es muy valioso ¢l que haya una retroalimentacion;
considero que serfa favorable escuchar y considerar las propucstas de los
custodios, relacionadas con su trabajo; asi como mantener una estrecha relacion y
comunicacion en todo el departamento de seguridad y custodia, incluyendo al

jefe del mismo.
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Finalmente, sugiero que se valore y respete al custodio como el ser
humano que es, que no se le considere como un elemento mids de la organizacion
de 1a organizacion para cumplir sus objetivos; esto se veria reflejado en el buen

desempefio de sus funciones, su relacion y trato con los internos.
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