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INTRODUCCION

En el marco econdémico actual, donde la blUsqueda constante de la
competitividad, la calidad, y la productividad son requerimientos
necesarios para la supervivencia de toda empresa, es
indispensable que el tipo de capacitaciéon parte de lo concreto, de
necesidades e inquietudes especificas, y dirigirse también a
solucionar problemas concretos.

Esto implica una comprension mas integral de las personas que
participan en la organizacién, ya no podemos entender al ser
humano soélo a partir de sus necesidades y potencialidades
biolégicas, debemos acercarnos cada vez mas al hombre como ser
integral, facilitando al maximo el desarrollo psicoldgico, social,
creativo y espiritual que hay en él,

Sin embargo, actualmente pocas empresas en México siguen un
programa acorde a las necesidades especificas de la misma.

Pese a que se tiene una naclente conclencla e Ia relevancna de Ia:

realiza sin tener. en. cuentai:lo
organizacion, i

gente dificilmente pone ‘en practlca.,-

No hay duda de la |mportancia del"'afdecuay
capacitacion en el desarrollo de Ias empresas

todos los procesos, cuando no ayuda en’nad ]
cuando la competencia se torna mas diﬂcil_ e

cual se proponen alternativas para poder |mplementar un
programa de capacitacion que realmente satlsfaga Ias Itmltaciones
laborales de cada una de las areas de la empresa.:



Para poder llegar a lo mencionado anteriormente fue necesario
revisar ciertos elementos fundamentales, por lo gue en el ler,
Capitulo se distingue a la educacion como un proceso integral para
la formacidn del individuo, ademas de tratar los tipos de educacién
mas relevantes. -

La capacitacién como una forma de educacién, sus antecedentes'y
aspectos legales, que marcan en forma significativa: el proceso
mismo, es abordado en el 2do. Capitulo. ,

La estrategia en la elaboracion de la Deteccidon de Necesidades de
Capacitacién, programa y plan es materia del 3er.. Capitulo,
mientras que en el 4to., capitulo hacemos una resefia histérica en
capacitacion de la empresa motivo de investigacién, Cerveceria
Moctezuma " Planta Anuncios y Servicios, S.A.”

El primer problema que se plantea en el proceso de capacitacién
es el de identificar las necesidades, ya que esto implica hacer uso
de recursos materiales y humanos.

Tomando en cuenta que el -programa de capacitacion -debe.cubrir
las necesidades reales de |la organizacién, debemos iniciar'con una
Deteccién de Necesidades de Capacitacion que proporcione
informacion idonea para cubrir las limitaciones del personal:en
cada una de las areas especificas de la empresa, ya que en todos
los niveles se detectan ausencias o deficiencias en cuanto a
conocimientos, habilidades y actitudes que una persona debe
cubrir para realizar su trabajo, tomando esto como referencia
podemos, a través de un programa de capacitacién subsanar estas
deficiencias para elevar la productividad, mejorar las relaciones
interpersonales y fomentar el desarrollo integra! del individuo, esto -
se manifiesta en el 5to. Capitulo con la propuesta de Programa de..
Capautacnon por Areas en AYSSA. .

Asi pues, esta investigacién propone una alternativa para la;,
elaboraciéon de un  programa -de: capacltaclon integral - par *el-"ﬁ
trabajador, sin embargo es necesario establecer.:que’ el cambio,
continuo en todos los procesos ‘de  la’ empresa requiere una
revisién periédica del mismo, para su actualizacidn de acuerdo a
las exigencias y necesidades que posteriormente se presenten.

D



Capitulo I
La educacion

1.1. Concepto e importancia de la educacion

La educacion es una funcidén universal, sin embargo, su realizacion
no puede ser la misma en todos los lugares y tiempos, La
educacién depende de las ideas, valores, costumbres y situacion
social que se vive. Asimismo es de suma importancia considerar el
concepto de hombre, vida y mundo, porque dependiendo del tipo
de hombre que requiere formar una sociedad va encaminada su
educacion. El concepto de vida y mundo dan los lineamientos que
debe seguir el individuo para que responda a las necesidades
especificas de la sociedad en |la cual esta inmerso.

Etimoldégicamente |a palabra educacién se deriva de dos voces
latinas:

" e o ex = direccion, afuera ( hacia afuera )

ducere = conducir o llevar ",

Tenemos asi que la educacion desde el .punto de vista et|mologico
significa Conducir o llevar hacia afuera S :

A través del tiempo se han des' \
la educacion, tratando de ublcarl'
momento historico. :

Asi tenemos que para Francisco Larroyo " la-educacion e
sentido humano y social. G e

" Emiiia Ballesteros Ciencia de la Educacion. Pag. 58.



Capitulo 1

Es un hecho social que se realiza, desde los origenes de la
sociedad humana, se le identifica como un proceso, por obra del
cual, generaciones jovenes van adquiriendo los usos y costumbres,
las practicas y habitos, las ideas y creencias, en una palabra, la
forma de vida de las generaciones adultas "

Durkheim concluye que " la educacidn es la accion ejercida por las
generaciones adultas sobre las que todavia no estdan maduras para
la vida social. Tiene por objeto suscitar y desarrollar en el nifio
cierto nimero de estados fisicos que exigen de él la sociedad
politica en su conjunto y el medio especial al que  esta
particularmente destinado ", T

Retomando las definiciones anteriores tenemos que la educauon es
una transmision de conoclmlentos, cultura e ideas,
generaciones pasadas a las Jovenes para poder Integrarlas ‘a; Ia
vida social, : ;

Se propone una educacnon homogenelzante para' 0 mlembros de
la sociedad, proponiendo y/o “manipulando. un:siste
orientada. a ‘la accién-: social pretendlda ‘por:
responsables de la educacion.

Sin embargo, podemos recurrlr a ot:ras efi
contradicen a Ias anterlores, marcan na

ombrev en todo su ser,
) e histdricas".
Hélnrlch,Pestanzzi

“La educacro “es el desarrollo ‘armonico:de
PreparandoIO‘

" La educauon es un.proceso: unico y: multlple que formara aI
individuo que cada pueblo consudere necesarlo " :

Mérna Ibarrola.

- Emilio Durkheim. Educacion y_sociologia. Pag. 64.



La educacién

Por lo tanto, podemos decir que la educacuon es un proceso
dindmico, consciente e inconsciente,  formal - Informal )
institucional o no institucional que tiene como propos]to quesen
una relacion dialéctica de ensefianza- aprendlzaje los su_]etos
adquieran una cosmovision,

caracteristicas:

1. Multiforme: presenta caracterlstlcas dlstlntas que: van::
acuerdo al contexto en que se desarrolle no hay uni
homogeneidad que pueda descrlblrla. .

. Multideterminada: eX|sten dlferentes factor‘es‘:

. Impredecible: no se puede saber.
educacién ya que no sigue- un camino determlnado, porque las
situaciones sociales no se pueden definir.o delimitar.

Para fines de esta investigacién diremos que: la educaciéon hace
referencia al proceso constante y dinamico, no sélo la
transmision de conocimientos, en él existen posibilidades
de transformacion reciproca, se da wuna comunicacion
mutua, entre el educador y el educando, el acto de aprender
es una busqueda constante que lleva al desarrollo integral
del individuo.

Si consideramos que la educacién permite un desarrollo integral
del individuo, su importancia es significativa en todas las
relaciones sociales.

Su relevancia radica en que el.-hombre puede hacer uso de sus
experiencias y éstas Io van. moldeando de una manera especifica
en relacién con. ‘una gama de - intereses, motivaciones,
personalidad, medio.ambiente; etc., propios de cada persona.



Cupritulo 1

Sin embargo, cuando- se habla de educacion debemos indicar_ha
que tipo de educacidén - nos estamos reflrlendo, por-lo. que en el
siguiente apartado .se. destacan los que: para esta mvestigamon se
con5|deran convementes

1.2. Tipos de Educacién

Cuando hacemos referencia a la educacion, no podemos hablar de
una sola, sino de distintos tipos, los cuales se pueden diferenmar
de acuerdo a determinados factores, estos pueden ser:

« las personas a las que se dirige

« la forma en gque se aprende

« las instituciones que la brindan

» las personas que la imparten; entre otras.

Por tal motivo es necesario destacar algunos tipos de educacuon,
asi tenemos:

Educaciéon Formal

La educaclén formal

, bIemda,entre Ios nlveles
y grados de ensenanzaj(estructuracion cronologica) REERYS

+ Existe especnallzaaon en los contenldos con Ilmltes deflmdos,

- Marcacién de modalidades de ensefianza’

JT. La Belle. Educacion no formal y cambio sociat en América Latina. Pag. 76
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Capitulo !

« Enfatiza el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
a través de practicas especificas,: Permite llegar a tener una
actualizacion constante,

Se da de forma consciente o inconsciente, no siempre es
sistematica, ni metddica, pero se basa en la influencia de los
factores, fendmenos o elementos del medio que influyen en el
hombre; por lo tanto, es aquella que se recibe a lo largo de toda la
vida, fuera de la escuela, por la familia, amigos, trabajo, medios de
comunicacién, entre otros." Esta educacion permite adquirir y
acumular diferentes conocimientos e informaciones, los cuales
pueden ser de caracter técnico, cultural o cientifico "

Algunas de las funciones que tiene la educacion no formal son:

+ Proporcionar una amplia gama de servicios de aprendlzaJe que
escapan al campo de la educacién formal.

+ Ser una alternativa o sustituto de la educacton formal

+ Ampliar y/o profundizar habilidades y conocumlentos ganados en
la educacién formal. El desarrollo de los.recursos:humanos es un
proceso continuo y vitalicio. Las habllldades y. conocimientos
nacidos en la ensefianza formal previa a la ‘carrera- pueden
atrofiarse sin estimulo.’

« Llenar en cierta- medida el vac10 educatlvo, -al - ofrecer
oportunidades- de aprendlzaJe a Ias masas no educadas.r '

N Balancear en I:
educaCIon formal'

'innovauon -que -las gue

+ Ofrecer Mmayores oportunidade
permite. la burocraaa de Ia' educ

" M.N. Ferrini. Bases didacticas. Pag. 37




La educacion

Actualmente la educacién no formal tiene como fin promover el
desarrollo social, ya que los programas que la conforman, buscan
proporcionar conocimientos a los: Jovenes y adultos que no
iniciaron o concluyeron su educacmn.

Entre algunos de los programas que abarca ésta se encuentran:
extension agricola, alfabetlzacion, cuidado'de‘ la salud planlflcacion
familiar y capacitacion laboral entre ‘otros;

La capacitacion es un punto |mportant educaclon‘nq f'ormalx
y permanente, ya que sus: tare

formal y escolarizado.

de adultos:

En la primera. Conferen
llevada a cabo eniEIsm

moral e |ntelectual vlca ‘en la comunidad, Ia

nacion y el mundo®iv

Canada durante la
al de EducaCIon de Adultos, es el

El conceptb: qué se.
segunda’ Conferencia_ Inte a
snguuente.,f S




Capitulo 1

"La educacion de adultos no se debe considerar como un lujo o
reservado a algunas personas, ni como algo limitado a un breve
periodo, sino como una necesidad permanente, un aspecto
inseparable de la condicion de ciudadano y por lo tanto debe ser
universal y prolongarse durante toda la vida"

En Tokio, Japdn, durante la Tercera Conferencia Internacional de
Adultos se define a la educaciéon de adultos de la siguiente manera:

"La educacién de adultos se toma como algo permanente en donde
a cualquier edad se tiene que seguir estudiando, no se toma como
algo exclusivo y tiene que ser universal". :

A través de la Educacion de Adultos se establece apoyar cuatro
procesos de realizacién humana:

e |a toma de conuenua

e la particnpacmn en valores y metas comunes

. Ia solldarldad

. eI desarrollode la capacidad de organlzacnon

la’ EduCéc‘xléh de Adultos se

En sentrdo ,ampll

€l sis ema de
constltuye de.. R :

. Alfabetlzacion

. Educacionfbaslca

. Promocion cultura capacitacnon y adiestramlento industriales

. Capacutacuon campeslna.l




La educacion

"El objetivo central de.la educacion de adultos no consiste en
transmitir conocimientos o inculcar aptitudes, sino en ayudar a los
individuos a desarrollar lo. mejor posible todas las virtudes
existentes en ellos, Esto no implica que se pierda de vista que cada
individuo se distingue por sus actitudes y unas aspiraciones
especiales vy, en consecuencia, por unas necesidades pecullares de
aprendizaje" 7

La educacion de adultos por |o tanto debe tomar en cuenta que no
todos los adultos tienen los mismos intereses y que de acuerdo a
estos va a tener diferente importancia para cada uno de ellos. La
utilidad gue vean en los contenidos que se les dan, determinara la
aceptacion a seguir estudiando o tener capacitacién.

El contenido de lo que se ensefia debe tener semejanza con lo que
vive a diario el adulto, asi le serda mas facil relacionar lo teérico de
los contenidos con la practica, ya que el adulto no esta dispuesto a
desperdiciar su tiempo en algo que le parezca improductivo o que
no le servira, que no le ve utilidad practica en su vida diaria.

Tomando en cuenta que el papel principal de la educacién. de’
adultos no es la transmisién de conocimientos o de informacion,

sino ayudar a inducir a una modificacion del comportamiento, se- -

debe tener un conocimiento general de lo que es el: adulto,
intereses, problemas, posibles motivaciones, economia,. etc.,’ por.
parte de las personas que actttan como docentes o Instructores. :

Algunos adultos consideran que por la edad no tie ‘en’y
condiciones cognoscitivas que cuando eran nifios o adolescentes Y-
por esto sienten temor de integrarse o reintegrarse a un actlvidad
de aprendizaje, consideran que la oportunidad de apre,der cosas
nuevas es solo en una época de la vida. EI aduito 5|ente mledo al
fracaso; temen hacer el ridiculo, , f

" John Lowe. La educacion de adullos perspectivas mundiales . Pag. 32.
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Cupitulo 1

"Es indudablemente mas lamentable el fracaso en el aprendizaje,
cuando se trata de adultos. Los nifios tienen posibilidades multiples
de lograr en otras ocasiones lo que en algunas constituya un
fracaso, pero los adultos no tienen oportunidades tan numerosas y
variadas para resarcirse de alguna frustracion en el campo del
aprendizaje y por lo tanto se debe cuidar mas de que tenga éxito
porque, quien abandona su empefio de aprender, considerara que
cualquier esfuerzo para superar su situacion cultural es inutil, por
la experiencia dolorosa que posee". 8

Si bien es cierto que hay muchos adultos que no aprenden,
también es cierto que hay muchos jovenes y nifios que no Iogran .
obtener buenos resultados en |a tarea de aprender, ,
No se aprende por diferentes factores de la persona y/o
circunstancias que siempre son independientes de la edad. L

Un adulto sdlo se verd motivado a integrarse a una actividad, de
aprendizaje si considera que lo ayudara a resolver algun.problema
personal, social o profesional, por lo tanto en cada individuo va. a
ser diferente la causa por la cual se reintegrara-a-las actlvidades
académicas o de capacntacmn

En lo que se refiere al desarrollo personal, el adulto lo ve como una.
manera de incrementar sus conocimientos o algunas habilidades
especificas. Ven a la educacidon como. una via de poder desarrollar
aptitudes que les serviran de alguna forma a desenvolverse de una
mejor manera ante su familia, o en ocasiones puede ser una
motivacién profesional porque se ven presionados para renovar sus
conocimientos en lo referente a su campo de trabajo, puede ser
una decision personal o una presion establecida por sus superlores,
también lo pueden hacer por cambiar de oficio o tener mayores
utilidades monetarias posteriormente.

" Jesus M. Isaias Reyes, La educacién permanente. Pag. 53




La educacion

El adulto se ve motivado también socialmente porque requiere de
una aceptacion de otros grupos, lo puede hacer también sélo para
conocer a otras personas, relacionarse con otro tipo de gentes que
lo ayudaran a mtegrarse de una mejor manera ante la sociedad.

Por lo tanto, como se«menciono anteriormente las motivaciones
van a infiluir de manera determinante para que el adulto decida
incorporase - 0 reincorporarse a la actividad de aprendizaje, de
acuerdo alas perspectivas personales.

Debe tenerse un trato especial a los adultos en el cual se les vea
como personas unicas y diferentes a otras, teniendo en cuenta que
cada uno presenta distintas caracteristicas asi como también que
enfrentan diferentes problemas que ellos esperan resolver a través
de las actividades de aprendizaje, pero sl no se les trata de una
manera correcta estos problemas pueden incrementarse y el adulto
optara por abandonar éstas actividades ya que no le son Uutiles.

"La idea de que los adultos ya no pueden aprender o de que, en la
mejor de las hipétesis, la inteligencia declina lentamente con. la
edad, es bastante antigua y se apoya no solo en un prejuicio
erroneo sino también en la actitud negatlva de muchos adultos=
respecto al acto de aprender".® L

El aprender es un proceso que se da a lo largo de toda la vida, en
todos los ambitos en que el adulto se relaciona,. sin- embargo-la
perspectiva del adulto hacia el aprendizaje es “académica”;  es
decir, supone involucrarse en un reglamento escolar que debido a
sus intereses y motivaciones propios no concuerdan con su..vida
laboral y personal, por lo que es dificil que cambie esta vision .y
opte por admitir que ya no es tiempo para aprender. Esta
perspectiva se ha ido fomentando con la educacién que en algunos
casos se impone al adulto como si fuera nifios, no tomando en.
cuenta sus caracteristicas, intereses, condicidn econdmica, etc.

“ Coolie Verner. Alan Booth. Educacién de adultos. P3
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Capitulo 1

Es necesario darle importancia a la_ manera en que aprende el
adulto para que se de un proceso de aprendlzaJe que ‘concuerde
con sus expectativas. o

A partir de los lineamientos de la Educacion de -Adultos, es
necesario hacer una relaciéon con la Educacién Permanente,

Educacién Permanente

Actualmente es evidente que la educacion tradicional no responde
a todas las necesidades sociales, por lo -que surge como
alternativa, la educacion permanente como un concepto
fundamental en la planeacion de las nuevas politicas pedagégicas y
como respuesta a los cambios de la sociedad.

Es por esto que la Educacnon Permanente puede definirse de la
siguiente forma:

"No es una técnica nueva, es un cuadro en .cuyo interior el
conjunto de todas las actividades educativas se encuentran mejor
coordinadas. El concepto .de educacion permanente -~ permite
amparar la integracion de los aspectos de la educacion a todas las
edades de la vida y en todos los sectores de la actlvidad"'. 10

"Educacion Integral que abarca toda la vnda y todas las
posibilidades del ser humano, uno debe educarse desde que nace
hasta que muere"!! ; vy :

La Educacion Permanente adquiere Ias s:gunentes'condlcmnes y
rasgos basicos: : ; ; i

*“ Paul Legrand. Introduccion a la educacién permanenie. Pag. 88
" Rene Maheu. Pag. 42




La educacion

- La continuidad: En la medida en que la educacion no es un bien
sino un proceso, la accion pedagdégica de la educaciéon permanente
debe crear‘las condiciones para que todos los hombres puedan ser
educados' en el transcurso de su vida, autoformandose y
capacitdndose en forma continua para ser agentes de desarrollo.

- La vinculacién a los procesos de desarrollo. Se considera a la
educacién uno de sus instrumentos.y. al- hombre como agente-
dindmico y generador del mlsmo. Esto -implica también-que’ la’
educacién permanente debe aproxmarse a la vida, tomando en
cuenta al adulto dentro del campo soc10profesuonal socuop i
sociocultural.

- La reactivacion cultural. Deben recuperarse los ;contenidos y
valores de las distintas mamfestacnones de:la: ' r
también utilizarse los ‘medios . modernos ‘de’ comunicac _
hacer llegar a todos los adultos biene para
su continua autoformacion. - Lt

Para fundamentar sus planteamlentos:l
basa en:

. "la necesidad. .de una educaclona responda ~a - las
transformaciones cientificas y tecnologfas -a:la. demanda:de
formacién y actualizacién de técnicos y . personal especnallzado
para las actividades productivas, y en la ‘necesidad de nuevas
formas de transmision de los conoclmientos, costumbres -y
valores de la sociedad actual, la cual se encuentra en constante:
transformacion; S R

. el supuesto de que no hay un . perlodo especufico de formacmn“
del sujeto, en el cual se.le. p pare ‘para. desarrolla una
actividad productiva en la: sociedad sino'que:la educacién es. un -

los:a d ~




Capitulo |

. la necesidad de reconocer que la educacidn es un procesc
continuo que no concluye con la escuela, por lo que la educacién
escolarizada debe procurar que los educandos comprendan. que
estdn preparédndose para seguir estudiando y aprendiendo, y
que al empezar a trabajar su educacién todavia no termina;

. la urgencia de concebir a la educacién de adultos como pérte
integrante de todo sistema educativo, y de dar. respuesta aslas
necesidades educativas de esta poblacién; :

- el reconocimiento de que la escuela;;n

aprender a aprender, para:‘
conocimientos, habilidades: .y.
actuacién en la sociedad.

2. El sujeto se educa prlncipalmente ‘en-las practlcas en  que se
desenvuelve, partic1pando en: Ias actividades productivas,

w

‘ Iogro de” aprendizajes
en cuya participaclon se basa

esta nueva relacuon pedagogica.

' Patricia Ponce Meléndez. §grglm|enlo histérico y principales postulados de la educacion permanente. Pag.
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b.

(DD.

. La comunidad y la ciudad, consideradas como

La educacion

. Se requiere una organizacién integral del sistema educativo por.

parte del Estado, pero es necesario también que se desarrollef
una practica educativa desescolarizada con el apoyo Yy
coordinacion del Estado y con la colaboracion de diferentes
sectores de la sociedad, fabricas, los centros recreativos, Ios
sindicatos, etc. e

mblente‘ en .
que se desarrolla el su3eto, son- tambxe
fundamentales.

1. El reto de la apertura de.n nsiones
educativas. La educacién permanenteidebe ermIttr» a todosk
los jovenes y adultos: % T

La adquisicion de las competenclas baSIcas e aprendlzaJe,
incluyendo, como md|spensables,‘una nueva alfabetlzacnon
tecnoloégica y una digital. :

La educacion basica obllgatorla para qulenes no Ia obtuvieron
en su oportunidad. L
El acceso abierto y erxIbIe a'
educacion basica.

. La educacién profesional continua. i

. La formacion y la capautacuo para y en el trabajo.

Ios' mveles posteriores a la

Por otra parte debe profundlzar Y. contlnuar

f.

La educaciéon CIudadana, con enfaSIs particular en los derechos
humanos, los.procesos'd mocraticos, las relaciones:conla Iey,
los tramites  pUblicos; econocimiento de la pIuraIIdad el
respeto. a la.di speto al medio amblente =
La educacnon para: mejorar las condIcIones cotIdlanas de
existencia;’ énfasis particular ni} asp jctos - tan
trascendentaIes como i Ia educaCIon “para’” Iai SaIud y la
reproduccién, Ia prevenCIon de adICCIones, Ias reIacuones
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afectivas vy emocionales en: Ia familia,.la autoestlma y eI
conocimiento de si mismo o en aspectos tan |nmed|atos como
los diversos rubros de una meJor, economla y organlzaclon
domeéstica.

h. La educacion para la superaclon personal y colectlva y para el
tiempo libre.

La educacién permanente debe reconocer nuevos tipos y fuentes
de conocimiento mas alla de lo escolar, partir de las necesidades
de aprendizaje de los jovenes y adultos, ser diversa y amplia,
pertinente, accesible, no cronoldgica, flexible y abierta. Esta
educacion sucede en una amplia variedad de lugares y espacios,
reconoce el aprendizaje no formal, se basa en métodos abiertos,
flexibles, a distancia y utiliza al maximo las mejores técnicas de
informacion y telecomunicacion.

2. El reto de la equidad.

Cada vez mas el acceso al conocimiento sera factor de inclusion y
de participacién laboral y ciudadana. El pais se caracteriza
fundamentaimente por la enorme desigualdad en las condiciones
socioecondmicas de vida, en las condiciones de trabajo y en el
acceso a la escolaridad formal. El grado de escolaridad alcanzado,
a su vez, es factor determinante en la capacidad de beneficiarse de
nuevas oportunidades educativas. La. educacion permanente
deberd atender de manera prioritaria a los sectores de poblacion
con escasa escolaridad y en condiciones de pobreza, con la
finalidad de reducir las brechas de escolaridad y conocimiento que
separan a la poblacion del pais.

3. El reto de una nueva i‘rjat"t‘d ionalidad de la educacién
permanente. > :

Al modificar tan radlcalmente todos los: renglones basmos de: la
educacién escolar en lo.refe del. conoumiento
valido, sus formas de dlstribmrlo, _,de certlﬁcarlo, la
educacidén permanente requiere.de ,
permita coordinar, estimular; im lsar‘fortalecer, regular y - evaluar

redes y estructuras ablertas que:se 'generen y operen a -escala
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municipal, estatal y nacional por distintos actores publicos y de la
sociedad civil, Una educacion permanente con el alcance
propuesto sélo sera posible con la amplia participaciéon coordinada,
abierta y flexible de muy diversos actores de los organismos
publicos, de los centros de trabajo, de las organizaciones de la
sociedad civil y de los medios masivos de comunicacion.

Actualmente existen muitiples instituciones con muy diferentes
jerarquias y naturaleza institucionales, publicas, privadas y de la
sociedad civil, que realizan acciones de educacidon para jovenes y
adultos. Lo hacen con recursos desiguales, en general muy escasos
y con niveles de calidad y de eficlencia: que Ia “mayor parte de las
veces no se han evaluado,

4. El reto de una nueva base pedagoglca

La educacwn permanente requlere de un sustento pedagogico que
permita desarrollar propuestas currlculares que - respondan - a
demandas y procesos de formacién locales, derivados de ‘las
necesidades grupos muy heterogéneos y diversos de jovenes y
adultos; que experimente y evalle la -diversidad de métodos y
medios, en particular el uso .de las nuevas tecnologias. de
informacic’m y comunicacién; ‘que se base en el conocimiento
cientifico sobre los procesos de. aprendizaje de los jévenes y
adultos; y que establezca de manera congruente las modalidades
de certificacién de conocimientos y competencias. Sin duda hay
avances en las bases pedagodgicas de la educaciéon de adultos de
nuestro pais, pero el reto se magnifica ante la intencionalidad de
atender a toda la poblacién. Uno de los desafios mas importantes
al respecto es el que refiere al fortalecimiento de los perfiles de los
educadores de jévenes y adultos, funcion que hasta la fecha ha
recaido en instructores solidarios escasamente calificados para ello.
Implica también el reconocimiento de nuevos perfiles profesionales
necesarios para impulsar la educaciéon permanente en toda su
extensién.

Entre el reto institucional y el pedagdgico se encuentra el desafio
de disefiar los mecanismos que permitan integrar la mulitiplicidad

TESIS CON -
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de ofertas frente al joven vy el 'a'dulto‘como sujetos Unicos de
aprendizaje, con hlstorlas de Vlda Y condlclones especificas.

5. El reto de Ia cobertura. .

La vision de la educacién-r permanente establece como demanda
potencial a toda la poblacidén joven y adulta del pais, en diferentes
dimensiones educativas y para muy distintas finalidades. Se trata
de una poblacion de millones de adultos entre la que destaca
aquellos que no alcanzaron la educacién basica obligatoria vy
quienes no alcanzan ninguna capacitacién para y en el trabajo.
Dada la naturaleza de la educacion permanente, el reto de la
cobertura implica el establecimiento de muy diversas modalidades
y tipos de espacios de atencién en tiempos abiertos y flexibles, E!
uso eficiente de las nuevas tecnologias de informacién vy
comunicacién deberd jugar un papel fundamental en esta
cobertura,

6. El reto de las equivalenclas.

El nuevo concepto de educacion permanente implica la posibilidad
de que los conocimientos y las competencias adquiridos por la
poblacién de: muy distintas maneras y en muy distintos espacios
sean reconocidos y certificados para permitir un transito fluido de
los jovenes .y adultos entre los distintos niveles y modalidades
escolares y-entre estos y los centros de trabajo. Lo anterior implica
un complejo proceso de consenso interinstitucional sobre’ los
multiples valores que adquieren los distintos tipos de conocimiento
para diferentes fines, independientemente de los procesos que la
poblacién haya seguido para adquirirlos. L

7. El reto de una nueva base flnanC|era

Este nuevo concepto de educacuon requxere de: una’ base
que consolide los recursos. ptblicos  nece
proyecto con la participacion. de: la: federracmn
municipios; que incluya aportes. especuflc
sectores lucrativos del pais; que: gestlone recursos nternacionales;
y que propicie la canallzacmn de fondos para Ios proc os‘loCales y

man’cie}ra:
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la partlclpacmn de grupos no: lucrativos organlzados de la sociedad
civil.

8, El reto de una nueva base comunicacional

La base comunicacional debe estar orientada a estimular y motivar
a la poblacién joven y adulta para participar en las oportunidades
de educacion permanente, a informar de manera transparente del
uso y eficiencia de los recursos que se le destinen y a establecer
una nueva relacion con los medios de comunicacién masiva.

9. El reto de la descentralizacion

Al igual que muchas otras politicas y programas, la educacion
permanente requiere ser atendida con mayor autonomia en la
escala de lo estatal e incluso lo municipal. Ello conlleva mayor
pertinencia y calidad de la atencion dada a los adultos, pero
también mayor corresponsabilidad y una adecuada redistribucion
de las atribuciones y facultades de los distintos niveles de gobierno
de manera gue lo local, no por ello deje de tener validez nacional.

10. El reto de una nueva base juridica.

No existe una ley que.prevea y legisle sobre el nuevp concepto,
alcance y contenido de la- educacidn permanente. La:Ley:Nacional
de Educacion de Adultos fue abrogada por la-Ley: General - de
Educacién en 1993. Esta Ultima tiene algunos articulos’ referidos a
la educacidén de adultos, en los que la reduce a quienes no hayan
terminado la educacién basica obligatoria, incorpora. ‘de-manera
ambigua la formacién para el trabajo y abre las: puert‘as a un
régimen de certificacion de los conocimientos, acumulativo: e
independiente de la manera como se hayan adq’uirido La magnitud
y profundidad de la tarea requiere, por lo tanto, de una nueva ley:
la Ley Nacional de Educacion Permanente. *
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Después de la revisién tedrica, podemos concluir que /Ja
educacion es un elemento primordial en el desarrollo del
pais, independientemente de la divisiéon o divisiones que se
haga de la misma, debe ser un proceso y tener como fin la
formacién integral del individuo.

Es necesario involucrar al individuo en su educacién, esto es, que a
partir de sus intereses, contexto, etc., se creen las acciones
educativas que fomenten y/o faciliten el desarrollo de todas y cada
una de sus potencialidades.

Siendo la capacitacién una forma de educacién, es necesario para
fines del presente trabajo, una revision detallada de la misma, por
lo que en el siguiente capitulo se destacara, los- aspectos
relevantes de la misma. '

“TESIS CON 2
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Capitulo 11
Capacitacion

2.1. Concepto e importancia

Los cambios acontecidos en la historia han hecho que muchos
conceptos sufran una transformacion significativa, esto conlleva un
replanteamiento en el quehacer de todo profesional que no desea
quedar obsoleto en cuanto a los conocimientos que se manejan en
la actualidad.

El caso del pedagogo en el area industrlal especnflcamente en
capacitacién, no ha sido la excepcion, de tal forma este profesional
debe conocer el proceso de.cambio que ha tenido la capacitacion,
considerando lo anterior “haremos: una :breve recopilacion: del
concepto que nos ocupa. :

“Accion destinada a'desarrollark' aptitudes del trabajador;- con el
propdsito de preparario’ para desempenar eﬁctentemente una
unidad de trabajo especuflca e’ impersonal” ! . PR

“Proceso de ensefianza - “aprendizaje orientado a: d
persona de conocimlentos, desarrollar habllidades
actitudes para que. pueda alcanzar los obJetlvos‘ffjde
diferente al suyo” 2 :

“Actividad ,planeadaf y basada en necesidades realés ?irdei_;una
empresa 'y orientada hacia un camblo de conocimientos,
habilidades y actitudes del colaborador”?

1 UCECA. Guia_Tecnica para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion y Adiestramiento en |a Pequena
y Mediana Empresa. Pag. 50

_2 ARMO. Metodologia para Determinacion de Necesidades de Adiestramiento y Capagntacion, P.2

3 Alfonso Siliceo. Capacitacion y Desarrollo de Personal. Pag. 82
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“Incluye el adiestramiento pero a un nivel objetivo para
proporcionar el conocimiento, sobre todo en los aspectos técnicos
del trabajo. De este modo la capacitacion se imparte a-empleados,
ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto
intelectual de mayor importancia” ’

“Actividades que van desde la adquisicién de una sencilla habilidad
motriz hasta el desarrollo de un conocimiento técnico complejo, la
inculcacion de actitudes administrativas muy ' elaboradas y la
evolucidn de actitudes referentes a problemas sociales complicados
y discutibles” 3

“Accidén de caracter mas bien teoérico de amplltud mayor y para
trabaJadores calificados” © . o B '

“Adqulsiclon de conoclmlentos, princlpalment e caracter técnico,

cuentlflco 4 admmlstratlvo

Todo esfuerzo de capacltacuon debe.o

‘que la persona
Aprenda a aprender, aser y asI aprenda a Hacer., S

La capacltaclon debe dirlgirse a meJorar la: calldad de Ios recursos
humanos’.valiéndose de todos los medios que le conduzcan al. -
incremento’ ‘de conoclmientos, el desarrollo de habilidades:y al
cambio de actltudes en cada uno de Ios lndlvnduos que: conforman )
ia empresa. : .

De esta forma nos podemos dar cuenta que el: concepto dey
capacutacnon es. diverso dependlendo del enfoque que se Ie de. :

4 Alejandro Mendoza Ntifiez. Manual para Determinar Necesidades de Capacitacion. Pag. 45

5 whilliam Mcgehee. W. Thayer, Capacitacion, Adiestramiento y Formacién de Personal. Pag. 47
6 Agustin Reyes Ponce. Administracion de Personal. Pag. 67

7 Fernando Arias Galicia. Administracion de Reiaciones Humanas. Pag. 97
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Algunas definiciones se orientan principalmente a aspectos técnicos
que deben tener los trabajadores dejando al margen los aspectos
que complementan la formacion del lndlvlduo. f ,

Si bien, la capacitacién no debe conslderarse como la panacea,
tampoco es posible que sélo se le vea com un requnslto legal que
se debe cubrir, ; S

La capacitacion en el trabajo  ha sido: unaiobligacion para los
empresarios, obligacion que se cumple en un- porcentaje muy
reducido de las empresas: aquéllas que ofrecen mejores
condiciones de trabajo e incorporan clara y eficientemente la
capacitacion en sus programas de productividad. Las pequefias y
medianas empresas, que no tienen ni los recursos financieros ni los
humanos para ofrecer capacitacion, han recibido multiples apoyos
y estimulos por parte de la Secretaria del Trabajo. Destacan en la
actualidad los programas CIMO (Capacitacién integral vy
modernizacién) y Probecat, (Programa de becas para la
capacitacion de los trabajadores). La Secretaria de Educacion
Publica cuenta con la Direccién General de Centros de Formacion
para el Trabajo, y en los estados se han creado Consejos de
Capacitacion para el Trabajo.

La capacitacion-debe ser una-estrategia por medio de la cual los
trabajadores tendran ‘un-.nivel de - eficiencia mayor pero,
paralelamente, fobtendran beneflclos personales que podran
reflejar- en:.sus i,«,relaciones laborales .y familiares ya que se
desarrollan al’ maxlmo sus: potencialidades y aptitudes en el orden
cognosqtlvo, psucologico y social : .

" TESIS CON
ALLA DE ORIGEN
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En este trabajo se considera a la capacitacién como "... una
formula extraescolar de aprendizaje, cuyo propdosito
fundamental es dotar al personal de los centros de trabajo
con los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
que son necesarios para desempefar su labor y al mismo
tiempo le permiten mantenerse actualizado ante el reto del
creciente desarrollo tecnolégico y la necesidad de ampliar
cada vez mas la capacidad del hombre” ©

La capacitacion debe tener dos acepciones:

1. Capacitacion para hacer: en este rubro se
considera el desarrollo de aptitudes y habilidades
para poder actuar sobre las cosas. Su objetivo es la
transformacion de la materia, sus condiciones son lo
observable, lo cuantificable y lo dominable.

Capacitacion para llegar a ser: esta se: proyecta
hacia el desarrollo del hombre, es decir,. hacia el
perfeccionamiento de su personalidad Se
fundamenta en motivos éticos. Se . refiere-a la
conciencia de la responsabilidad” pers ‘en- el
trabajo, la autoevaluacion de la: dlgnndad hurnana, al
acrecentamiento del sentido del deber y al desarro!lo
del espiritu de justicia. '

N

Las anteriores-. acepcuones -en - materia. de capacitacion son
importantes,. pero tamblen es necesario revisar |os enfoques que
se dan de la mlsma. S :

8 José M. Ortiz Tetlacuilo, Francisco G. Ponce. La funcién de la Cag‘ acl(a'cién dentro_de_la Empresa.
Pedagogia para el Adiestramiento. Pag. 74
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Enfoques de la Capacitacion

Premisas

Capacitacion en el trabajo

Capacitacion para erlﬁ_&;‘b_ajo

¢A quién se dirige?

Nifios y jovenes en formacion

Adultos: empleados y trabajadores

¢Donde se da?

En la empresa

En la escuela e

Aprobar un examen

Mayor rendimiento en el trabajo

Tipo de motivacién

éQué se transmite?

Conocimientos  tedricos de

caracter

como de la tecnologia)

Conocimientos y habilidades especificos (el

éQué es el aprendizaje?

Adquisicion y acumulacion
conocimientos

Cambio de conducta. Incremento
conocimientos, desarrollo de habilidades

de

de

i

7.

v
)

NADIEO A7 ¢77

1,

oy
o)
YRS

&0

Formal

Persona - moral

Tipo de autoridad

El maestro R

E! instructor o supervisor

¢Quién la imparte?

No participativo (tradicional)

Participativo

¢Con qué método?

£Qué técnicas se aplican?

De aprendizaje delegado

De aprendizaje dirigido

¢Dénde radica la motivacion?

En la calificacion B

El ascenso, promociones, estimulos.

¢Se evalla en funcion de?

El contenido del aprendizaje

El desempefio (resultados) ".°

9 Roberto Pinto Villatoro. Proceso de Capacitacién. Pag. 26
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Es importante distinguir las posibilidades y limites de la
capacitacion para evitar desviaciones o falsas interpretaciones
respecto a su alcance:

La Capacitacién NO

La Capacitacion SI

Cambia a las personas o las
convierte, si éstas no estan
motivadas para generar su cambio.

Forma trabajadores y empleados
mas capaces, para desempefiar

Produce buenos resultados, si no se
involucra a los gerentes vy
supervisores en su disefio vy
contenido.

eficazmente un trabajo
determinado.
Es parte de la solucion para

obtener mayor productividad.

Sustituye costumbres o habitos por
si solo y tampoco ofrece resultados
en forma inmediata.

Hace trabajadores mas
competentes y realizados,
desarrolla el juicio, el criterio. vy

puede mejorar las comunicaciones
y la participacién.

Suple aspectos y carencias
originados por malos sistemas,
estructuras, sueldos, estatus vy
motivacion.

Arroja resultados significativos a
mediano plazo, con un costo muy
inferior a sus beneficios, si es que
ha sido técnicamente dirigida.

Produce buenos resultados, sin una
adecuacion de las estructuras,
sistemas, filosofia, estilo
gerenciales y normas de trabajo.

Logra objetivos si son realistas y se
disefian y conducen técnicamente.

Es la Unica variable de que dispone
la empresa para influir en los
empleados.

Sirve para comunicarse con los
trabajadores, conocer el origen:de
los problemas y adelantarse a"su
solucion antes de  que:’lse
manifiesten con gravedad.y hagan
crisis. R e

Logra sus objetivos sl se manejan
en forma superficial o se capacita
por capacitar

Es una variable que Impacta:a’ los|

‘trabajadores para lograr:tin camblo

positivo, tanto

personal - ‘como
organizacional.” ! I R

1 Roberto Pinto Villatoro. Op. cit. Pag. 29
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La importancia .de:la. capacitacion debe verse: por. lo tanto a nivel
organizacional pero también  personal, por: lo cual’ cada empresa
debe tener un. concepto-claro de lo que esi a capautacion Y que
beneficios va.a obtener de ella. e

Si queremos obtener beneflcm de Ia capacitacion debemos tener
en cuenta que. se- tendra b,lnvertlr en- recursos humanos y
materiales. Fik ;

Tal es la lmportancla de’la capacitacion como proceso ducatlvo
que a través de esta se. puede generar.un camblo de act
los trabajadores y hacia:las personas de su: entorno
hablariamos del desarroilo de un ser integral. -

La capacitacién deber ser preocupacién del grupo soclal y una
inquietud por preparar al individuo para desempenar eI papel que
le corresponde de la mejor manera posible.

2.2. Antecedentes en México

El desarrollo que ha tenido la capacitacion es irregular, esto debido
ha que cada etapa politica - econdmica enfrenta diferentes y
multiples problemas a resolver con respecto al a’mbtto laboral,

El progreso de las personas, de las empresas y de la- socledad se
ha visto influenciado en gran medida por las alternatlvas que - se
presentan en cuanto a la adquisicion de conocumlentos desarrollo.
de habilidades y modificacién de actltudes de fos’
de una organizacion de trabajo.

La capacitacion, en forma general ha evolucionad de la sugulente
forma: ok

Durante la Colonia. Ios artesanos se vleron obligados a generar su

propia capaC|taC|on S|endo los mlsmos gremios los que preparaban
aprendlces, a traves de la: labor cotidiana.

TESIS con
FALLA DE ORIGEN
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En el México Independiente, se buscaba una creciente
escolarizacion de nifios y jovenes, se pensd en incrementar la
educacién de adultos, pasando de la simple alfabetizacion a la
instruccién técnica. Asi en 1833, se cred la escuela de “artes y
oficios”, destinada a los adolescentes. También, antes de terminar
la primera mitad del siglo XIX, se habian abierto escuelas
nocturnas para adultos en la capital, en Ledn y en Valle de
Santiago, las mismas orientadas a preparar a los artesanos
analfabetos para que desempefiaran mejor sus tareas.

Con el triunfo definitivo de los liberales 1857, el desarrolio
econdmico y los cambios sociales exigian nuevos planteamientos
educativos, particularmente para la ensefianza técnica. Por ello, las
escuelas de artes y oficios incluyeron las matematicas y la flsica,
fin de ofrecer una instruccion general.

En la segunda mitad del siglo XIX, México era fundamentalmente
rural, aungue también existia un pequefio grupo artesanal con gran
tradicion laboral y de lucha, y una incipiente poblac1on ‘obrera
urbana; esta ultima compuesta principaimente por. tres. ramas:. la .
minera, la textil y, la- mas reciente la ferrocarrilera. En -este
contexto, resulta obvio decir que fueron los pobladores de las
zonas rurales los mas desfavorecidos.

Los artesanos, cuyos gremios habian sido dlsueltos, enfrentaban
una profunda crisis por el surgimiento del México moderno. Ante
esta embestida de la historia, se organizaron.-en. mutualidades y
cooperativas con dos ejes basicos: la educaclon y la ayuda mutua.

Algunas asomaciones privadas fundaron centros domlnicales de

y la necesidad de apropiarse: d :
adelantos técnicos, hicieron que Ia instrucci‘on fuera considerada
por los trabajadores como una remvlndlcacion fundamental
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Las escuelas de artes y oficios en la provincia fueron pocas, a mas
de que la mayoria tuvieron corta vida,

Para 1925 la educacion de adultos para unos representaba un
medio para capacitar a los obreros a fin de elevar su productividad
en apoyo a la gran industria, mientras los sectores avanzados del
movimiento obrero se inspiraba en las ideas del anarquismo
espafiol sobre la educacion racional.

La década de los veinte se inicid, sufriendo las consecuencias de la
guerra civil, con graves problemas econdmicos, politicos y sociales.
El gobierno buscaba la unidad, el orden y el control, por lo cual se
iban instituyendo las dependencias necesarias para incidir en la
vida nacional.

La educaciéon en zonas rurales y urbanas, trataba de contribuir a
que se dieran las condiciones necesarias para el desarrollo del
capitalismo. Los programas para adultos iban desde la capacitacién
técnica, hasta el mejoramiento de las formas de cocinar de las
amas de casa. En 1923, se unificaron bajo la administracion de la
Secretaria de Educacion Publica las escuelas de artes y oficios para
sefioritas, de ensefianza domestica, de taquimecanografos, de
maestros, constructores, etc., y se fundaron entre otras, escuelas
técnicas para ferrocarrileros, mecanicos, electricistas y obreros.

También, desde 1925, empezd sus labores la escuela técnica,
industrial y comercial (ETIC) que funcionaba como nucleo de
cooperativas escolares de produccion y consumo. A los educandos
se les pagaba la mano de obra de los productos manufacturados y
se les daba un porcentaje. de ganancias y dividendos.
Posteriormente, en las cooperativas de las escuelas -técnicas, los
alumnos recibieron conocimientos sobre las leyes, economlcas y
comerciales que regian la produccién y la venta,

Durante el periodo Cardenista, se intenté recuperar dela tradicién
indigena, el colectivismo como forma de organizacion -para el
trabajo. : - A
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Los planteamientos de la Secretaria de Educacion Publica sintetizan
de este modo el pensamiento de Cardenas “la educacion estara
encauzada preferentemente hacia la clase campesina y obrera
acorde con los progresos de la técnica para la socializacion de la
riqueza; a fin de que la nueva escuela se convierta en capacitadora
de trabajadores manuales e intelectuales que con conciencia de
clase puedan convertirse en eficientes y honestos directores de sus
propios bienes”

De acuerdo con el nuevo texto del Articulo Tercero Constitucional,
que pretendia dar a la educaclén publica un contenido socialista, se
dio un gran impulso a la educacion rural que sufrid un fuerte
cambio de orientacién, las escuelas rurales —-antes casa del pueblo-
y las escuelas regionales campesinas - constituidas en 1833- se
mulitiplicaron, dirigiéndose fundamentalmente ‘a difundir entre los
campesinos la idea de trabajo colectivo, junto.con la lucha contra
el latifundismo mediante la masiva aplicacién de |la Ley agraria.

Los capitales extranjeros fortalecieron :sus: vinculos con los
nacionales: sus inversiones crecieron;:-s oderio--también. Se
reprlmlo el movimiento obrero, se:frend las reforma agraria, se
impugnd la educacién socialista. En 1941; se: freno. la vertiginosa
industrializacion del pais. El progreso-: economico se'.concebia en
forma lineal: el paso del subdesarrollo al desarrollo se daria
naturalmente. : :

Renacié la idea de que el nivel -educativo .de la poblacién es
determinante del desarrollo econémico. Y esto, repercutié no solo
en la expansion de los servicios para“las clases medias de las
zonas urbanas, sino también en la_ organizacion - de campafias
masivas de alfab‘etizacién. Por otro.lado:en el contexto de la
Segunda Guerra - Mundial, ~los ' Estados - Unidos promovieron
programas de extensidn agricola al sur.de-la frontera, ante la
necesidad de . asegurar. el suministro de materias primas, sobre
todo de alimentos, asi. como de - ‘incorporar a los paises
latinoamericanos a la division internacional del trabajo.
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Capacitacion

La politica educativa se orientd a satisfacer las necesidades del
crecimiento -econdmico, favoreciendo la capacitaciéon para el
trabajo en los niveles. medio, medio superior y superior, Yy
relegando al mismo tiempo la capacitacion en el trabajo 'y la
atencién a grupos marginados.

A partir del régimen de Avila Camacho, la capacitacién se vio cada
vez mas limitada al mero .adiestramiento, el desarrollo. de la
comunidad se orientd a.la integracién de las pequefias poblaciones
a la cultura nacional y al proceso de modernizacion.

En 1953 se establece: el: Centro Industrial de Productlvldad (CIP)
cuya orientacién  fue hacia el estudio y promocién  de la
capacitacion y adiestramlento.

Entre 1940 vy 1970 cabe destacar la organizacién de’ colonlas
agricolas, para educar. jovenes campesinos como ‘agricultores
practicos con capacidad para trabajar y manejar una:pequefia
explotacidén agricola, asi como asegurar el regreso al campo de los
alumnos. Asimismo fueron relevantes los centros de ‘educacion
extraescolar creados en 1962, para contribuir al mejoramiento de
las comunidades carentes de oportumdad de superaaon economica
y cultural,

Estas unidades fueron el antecedente de |os centros de accion
educativa (CAE) y de los centros de ensefianza ocupacional (CEO),
que en 1980 absorbieron los centros de capacitacion para el
trabajo (CECAT), a fin de capacitar a"desempleados y jovenes
aspirantes a un oficio, y preparar en-el trabajo a empleados de
pequefas y medianas industrias.

En relacién con la capacitacion y la asesoria industriales para
empresarios, sindicatos y trabajadores,.se consolldaron el’.Centro
Nacional para la Productividad. (CENAPRO) y el servuclo Nacuonal de
Adiestramiento -Rapido:de= Mano -deiObra" (ARMO), ‘el CENAPRO
primero Centro Naclonal de’ Productividad y mas tarde como
Instituto Nacional de Productividad (INAPRO).

TESIS CON 3
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Capitulo Il

Fuera de la creacién de éstas instituciones, se puede afirmar que
se hizo muy poco en torno a la capacitacién industrial. Se observd
que la satisfaccion de la demanda fue sumamente restringida y
fuertemente determinada por la creciente modernizaciéon vy
dependencia de nuestra economia. En términos generales, se
puede afirmar que se limitd al adiestramiento.

Asimismo a partir de 1960 se promovid la capacitacion para los
trabajadores, técnicos y campesinos que laboraban..en las
empresas rurales de la iniciativa privada. Los programas-al igual
que en el sector industrial, estaban orientados a la modernizacidon
y se identifican con los lineamientos politicos de organismos e
instituciones portadoras de intereses trasnacionales.

El agotamiento del modelo de desarrollo econdmico y la crisis del
68 marcaron la entrada a la década de los setenta. Cuando
Echeverria subié al poder, el Estado tenia que responder a las
demandas de reivindicacion .de la clase obrera 'y .campesina
apoyadas por estudiantes e intelectuales. Y en el contexto de una
politica de replanteamientos, se concibié a la educacmn, como
instrumento de progreso social. s

A partir de 1970, se incrementé- el . gasto: publico fe’déral',_en»
programas de capacitacién y organizaciéon para’ el . sector
agropecuario. Para llevar.a. cabo las acciones destinadas a grupos
campesinos y a personal de:programas de desarrolio” rural,

crearon instituciones, entre IaS»que destacan el Instituto: Naclonal
de Capacitacion Agraria de |a Secretaria de la Reforma,_Agrarla
(INCA RURAL) y la CONASUPO Ll ST R e

Un hecho signlflcatlvo relaclonado con la capacitacién  fue la
creacién y promulgacio lainueva Ley federal de Trabajo de
1970, en ésta se 'establece:como obligacién patronal el lmpartlr
capacntacnon a Ios trabaja’dores que tenga a su servicio. =
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Capacitacién

En 1975 se promulga la Ley Nacional de Educacidon de Adultos
sefialando que la explosién demografica y la migracién del campo a
la ciudad generada por la atraccion que ejercen los polos de
desarrollo industrial, daban como consecuencia un nOmero
considerable de adultos no calificados, que requerian capacitacion
para desempefar productivamente las funciones a que estaban
obligados en la sociedad moderna.

Durante el sexenio de José Lopez Portillo en 1979, se optd por
aplicar en México, el enfoque de Sistemas para la organizacién y
formacién de los trabajadores, surgiendo asi el Sistema Nacional
de Capacitacion y Adiestramiento, el cual operaba bajo tres
directrices: ‘

¢ No centralizar en una institucién la funcién de adnestrar y
capacitar a todos los trabajadores del pais. .

¢ No crear ningun impuesto especial para.el fmanmamiento de las‘
actividades de capacitacion, ni obligar -a “las: -”’em'resas a
designar una cuota porcentual para este'fin.

¢ Promover la participacién, tanto de los trabaJadores como de
los patrones en todas las etapas del proceso de capacltacion
y/0 adiestramiento. : AN

En 1983 con el régimen de Miguel de la Madrid Hurtado desaparece
la UCECA (Unidad Coordinadora de Empleo,-la. Capacitacién y el
Adiestramiento, creada en 1978) sustituyéndola desde entonces, la
Direccién General de Capacitacién y Productividad, dependiente de
la Secretarfa de Trabajo y Prevision Social. "

En 1984 se realizé el foro-de Consulta Popular para la Planeacion
Democratica de la-Capacitacion y productlwdad

Para finalizar-en eI sexenio de Carlos Sallnas de Gortarl en cuanto
a capacitacién, se. ‘presento el Programa Nacnonal de Capacitacién y
productividad, en "donde se manifiesta que es mdlspensable la
formacion de los recursos humanos para su incorporacién a la vida
productiva;

TESIS CON
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Capitulo 11

Este programa se enfoca sobre los siguientes puntos geherales:

Educacién y productividad.

Modernizacién de la capacitacién ... '
Movimiento Nacional de Calidad y- Productlvidad
Condiciones de Trabajo y Productividad

El marco social y la solidaridad ’

* > o o o

Para hacer frente a los retos de los mercados globales, el acelerado
avance tecnoldgico de la produccién, los nuevos esquemas de
gestién del trabajo y los cambios que estos desafios producen en
los servicios de capacitacion para el trabajo y de educacion
tecnoldgica, el Gobierno Federal @ instituyd el Proyecto de
Modernizacién de la Educacion Técnica y la Capacitacién (PMETyC).

El PMETyC inicid sus operaciones en+ 1995 -y lo- ejecutan,
coordinadamente, las- Secretarlas <de Educaclon Pablica: y.-del
Trabajo vy Prevision Social, iy | ;ConSEJO de NormallzaCIon y
Certificacién de Competencia Laboral (CONOCER) ' :

El PMETYC esta conformad nco componentes

. El Slstema Normallzado de Competenma Laboral (SNCL)

. El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral: (SCCL)

. Transformacién de la Oferta de Formacién y Capacltacmn

. Estimulos a la Demanda de Capacltacnon y Cert flcacmn de
Competencia Laboral -

. Informacion, Evaluacién y Estudios -

PWN -

ui

Los dos primeros componentes del PMETyC constituyen los ejes de
las acciones del CONOCER, fideicomiso.: publlco .no - paraestatal,
instalado el dia 2 de agosto de 1995, con base en el Acuerdo

Intersecretarial STPS-SEP publlcado en: el Dlarlo Oficlal de la
Federacion de la misma fecha. e
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Los Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia
Laboral representan el marco para operar un Régimen de
Certificacién aplicable en toda la Republica, referido a la formacién
para el trabajo, y graclas al cual sea posible -certificar
conocimientos, habilidades 'y destrezas (Articulo 45 de la Ley
General de Educacion) independientemente de la forma en que
hayan sido adquurldos

Estructura del. S/stema de Certificacion de Competencia: Labora/ ‘
(SCCL) ‘

El Sistema de Certificaciéon de Competencna Laboral (SCCL) esta
conformado por tres niveles de operacion. y responsabilidad: en el
primer nivel se encuentra el CONOCER; el segundo nivel lo
constituyen los Organismos Certificadores; y el tercer nivel, los
Centros de Evaluacién (CE) y los Evaluadores Independientes (EI)."

El CONOCER

El CONOCER es una organizacion . tripartita,  integrada -poriseis
representantes.del sector empresarial, seis del sector. social —cinco
del obrero y uno del agropecuario- y seis del sector publlco, que no.
tiene fines de lucro y es de caracter nacional. B R

El CONOCER, organismo regulado del Sistema de Certnflcacuon de
Competencia Laboral, se encarga de promover, autorizar.wy
supervisar el establemmiento y funcionamiento de los Organlsmos
Certificadores y, por su conducto, a los Centros de Evaluacion y
Evaluadores Independientes acreditados. ,

Se considera que una persona es competente cuando demuestra a
través de un proceso de evaluacién, que cuenta con™ Ios‘v
conocimientos, habilidades, destrezas y-aptitudes definidas en:una

Norma Técnica de Competencia Lraboralr(NTCL), que le. permiten o

desempenfar . una - funcion product
acuerdo -a los niveles = deicalid ‘esperados - por ‘el
productivo, por lo cual podrd recibir'un certificado de competencna
laboral. ; .
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Capitulo 11

Los certificados de competencia laboral tendran validez en todo el
pais, al tener como base para su expedicién las Normas Técnicas
de Competencia Laboral con caracter nacional y las Reglas
Generales y Especificas de los Sistemas Normalizado . y.. de
Certificacion de Competencia Laboral, aprobadas por el CONOCER.
Su reconocimiento a nive! internacional dependera ‘de la
reglamentacién existente en cada pais.

El proceso de normalizacién se basa en las Normas Tecnicas de
Competencia Laboral, que son propuestas y definidas por Comités
de Normalizacién, organismos representativos de los empresarios y
trabajadores de una rama de actividad o area de competencia.

Las NTCL proporcionan informacion a los individuos y a las
empresas sobre el grado de calificacion con que cuentan, no son
obligatorias-y su vigencia depende: principalmente.de.los. camblos
tecnoldgicos gue se presenten en los procesos prod ti ; »

Los apoyos que.  otorga el _ . de
Normalizacion: -para -la - elaboracion

siguientes:

del trabajo, asimilacion e nuevas tecnologlas en
los trabajadores vy tendencias tecnologlcas, todo ello con
referencia al sector
e Promocién y difusion
empresas y organismos
o Equipamiento de:
papeleria respectiv L
* Vidticos y pasaj rteg’rantes de la Junta Directiva
del Comite, -Grupos ecnlcos y ~el Secretario Técnico,
requerldos para trasla arse ajuntas y reuniones del Comité

_u_ltados’del Comité a otras

presora, software, fax y la
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» Material blbllograflco de apoyo para‘el proceso
« Acceso a informacion sobre Normas de Competencla Laboral
de otros palses , S

Entre los requisltos 'que debe cu"‘rnpli‘r una empresa para
acreditarse como Centro de Evaluacion, se pueden senalar"-

% Que cuente con la capacidad técnica para que Ios procesos de ,
evaluacion sean validos, confiables y transparentes = .::

< Que se establezcan los procedlmientos de verificacién interna en -

la empresa y se acepte la verificacion externa que reallce el
Organismo Certificador para asegurar la calidad de los procesos;

% Que en la realizacién de sus actividades de evaluacion garantice
actuar con calidad, imparcialidad y obJetledad :

Organismos Certificadores

Los Organismos Certificadores son entidades autorizadas por el
CONOCER para realizar la Certificacion de la Competencia Laboral
de conformidad con una NTCL, garantizando que el individuo es
competente en una o varias.funciones laborales. Los Organismos
Certificadores estan, igualmente, facultados para acreditar Centros
de Evaluacién y Evaluadores Independientes.

Entidades de eva/uacién

Los Centros de Evaluacién-y:los Evaluadores Independientes son
instituciones o personas:fisicas, respectivamente, acreditadas por
un Organismo Certificador, interesadas en capacitar y/o evaluar la
competencia laboral de ‘sus trabajadores o capacitandos con
proposito de certificacion...

\ TESIS CON
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Capitulo Il

Evaluacion de Competencia Laboral

La Evaluacién basada en criterios de Competencia Laboral, como
herramienta de la certificacién, es el procedimiento mediante el
cual se recogen suficientes evidencias sobre el desempefio laboral
de un individuo, de conformidad con una Norma Tecnlca de
Competencia Laboral (NTCL) :

Beneficios que tiene la Certificacién de Competencia Laboral
CANDIDATOS

= Se veran beneficiados por el reconocimiento formal de sus.
conocimientos, habilidades y destrezas, adquiridos mediante
diferentes procesos y situaciones

= Encontraran motivacién para alcanzar progresuvamente la..
certificaciéon de las Unidades que integran una Calificacién,
continuar con la certificacion en otras Calificaciones o bien.
proseguir a los distintos niveles de competencia

« Podran transferir su competencia hacia otros campos de la
actividad laboral

* Podran conocer con mayor precision su situacién en el
mercado de trabajo y tendradn la posibilidad de orientar su
formacion posterior y la busqueda de empleo en funcidén de
sus necesidades individuales y su experiencia previa

= Los candidatos mas jovenes y los recién egresados del
sistema educativo contaran con mayores posibilidades para
elegir las opciones que ofrece eI mercado laboral

= EMPRESAS

. Podrén utilizar los productos.de la evaluacion y la

seleccién, capacitaciony. promOcuon de sus?trabajadores :
» Contaran con personal competente: que es permitlra mejorar
o desarrollar ventajas competitlvas y de productiwdad
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Capacitacion

Obtendrédn gracias a la certificacion, el prestigio que
representa contar con personal competente y certificado
dentro de su plantilla de personal S
Apoyaran  sus esfuerzos relacionados con. normas
internacionales de calidad de procesos y productos, tales
como la ISO 9000, lo que elevard, seguramente, su
productividad

Capacitadores y consultores independientes:

Oferta de capacitacion publica y privada:

Los -capacitadores o consultores = independlentes - -gue
participen como Evaluadores Independientes se beneflciaran_f
de las oportunidades de -participacion profeslonal 'baJo eI
enfoque de competencia laboral
Obtendran ingresos por ofrecer servicios de evaluauon a
otras empresas del mismo sector . . .

Los centros educativos logrardn  mayor. vunculaclon .con-el.
sector empresarial al ofrecer planes y programas.de estudlo
basados en Normas Técnicas de Competencia Laboral :
Podran ofrecer a sus egresados mayor. oportunidad de
insercion al mercado laboral

Las instituciones dedicadas a la formacion para el trabajo y a
la capacitacién podran adecuar su oferta de servicios: para
satisfacer con mayor acierto las necesidades actuales de
habilidades y destrezas que exigen. muchos 'proces'os
productivos .
Tendran un mayor impacto en la atencidn a la demanda de
formacién v
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Capitulo II

Para EL CONOCER se deben cubrir los siguientes aspectos en
cuanto al Disefio de cursos de capacitacion. :

Pasos para el disefio de cursos

1. Determinacion de necesidades de capacutaclon del ‘sector

productivo y de servicios

Verificacion de necesidades con la oferta y polltlcas de

capacitacion .

Identificacion y revision de la NTCL

Determinacion del nombre del curso

Disefio del objetivo general

Disefio de contenidos vy determmacnon de modu!os yo

unidades de aprendizaje -

Determinacién de objetivos particulares -

Determinacion de objetivos especificos

Estructuracion de criterios de evaluacién

10. Disefio de carta descriptiva ‘

11, Adquisicion o elaboracidén de material didactico

12, Verificacion y propuesta de equipamiento y/o
adaptacion

13. Definicidn de las caracteristicas del candidato

14, Definicion de las caracteristicas del instructor

15. Imparticién del curso de capacitacion

16. Aplicacién de la evaluacién

17. Operacion del proceso de retroalimentacion

N

ou W

o mN
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Capacitacion

La Norma que hacen referencia a capacitacion es la siguiente:

» Impa'ftitién de cursos de capacitacion
: CRCH0387.01

v ;

UNIDAD UNIDAD
Preparar las sesiones Impartir las sesiones
de capacitacion de capacitacion
URCH0975.01 URCHO0976.01
UNIDAD

Preparar las sesiones
de capacitacion
URCH0975.01

v v
Preparar los Elaborar la guia de
requerimientos instruccion de las
de logistica de las sesiones de capacitacion

sesjones de capacitacion

EQ2503 EO2504
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UNIDAD Elaborar la guia de
Preparar las sesiones instruccion de las
de capacitacién sesiones de capacitacion
URCH0975.01 EO2504

:
T v ™

La guia de instruccion
1.1, Elementos

1.1.1. Objetivos
1.2, Temario
1.3. Técnicas instruccionales
1.4, Duracién ,
1.5, Materlales y equipo

\ U

UNIDAD
Impartir las sesiones
de capacitacion

1,
1,
1.
1.

URCH0976.01
T
Conducir las sesiones Evaluar los resultados
de capacitacion de aprendizaje del
curso
EO2505
EO2506

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Capacitacion

De ésta forma podemos decir.que la capacitacion se ha visto
determinada por una cantidad innumerable de factores que han
influido en su avance o retroceso, en funcion de la importancia que
se |e otorga para el desarrollo del pais. :

2.3, Aspectos legales

Una vez que hemos hecho una revision de educacién vy
capacitacidn, de ésta Ultima es necesario conocer el marco legal en
donde se sustenta, ya que es ahi donde se presentan obstaculos
tedricos y practicos que en muchas ocasiones repercuten en-ia no
imparticion de la capacitacién. (ver anexo 1)
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2.4, Etapas de Capac:tac:on

Si reconocemos a la capacitacion como un proceso de ensenanza -
aprendizaje es necesario que cumpla con una metodologfa que le
permita manejar satisfactoriamente cada una de las etapas que
forman dicho proceso.

Para esto es necesario realizar una comparacién entre el proceso
administrativo y el proceso de capacitacion que nos muestra que:

i Administracién Capacitacién

‘e Planeacion e D.N.C.

: e Elaboracién de planes vy

\ programas

| Organizacion e Eventos: Duracidn, materiales

i didacticos, instalaciones,
seleccién de participantes

e Direccién e Instruccion

le Control e Evaluacion y seguimiento

Debido ha que la D. N C., es tema del siguiente capitulo se omite la
informacién al respecto.

Elaboracion de planes y programas

Los programas de capacitacién conforman el plan y-se elaboran a
partir de la informaciéon arrojada en la D.N.C. Las necesidades
detectadas dan como resultado los contemdos o] temas en que se
capacitara al personal. ~

La agrupacién de cursos forman programas, ésft'os _‘p’ueden, estar
disefiados por puesto, areas de trabajo.o niveles organizacionales.

TESIS CON
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Capacitacion

“La elaboracién de programas de capacitacion implica la
integracién de los objetivos previamente disefiados, el
ordenamiento de contenidos en unidades tematicas, la selecciény
el disefio de Ios medios adecuados para la conduccion y evaluacuon
del proceso™

Coordinacion de eventos

Los prmc;pales factores que hay que considerar cuando :se tienen
que coordinar un evento, son los siguientes: ,

1. Particlpantes

Criterios de seleccion’
NOumero

Edades

Escolaridad ;
Horarios de trabajo
Puestos de desempefan .

YNV Y N Y

2. Ambiente fisico

Ubicacién de las aulas
Tamafo de las aulas
Ventilacion

Aclstica.

Mobiliario

\

AT R B |

3. Duracién

» La parcial (por sesion o modulo)
~ La total del curso :

' ldem. P. 144
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4, Costos

» Hasta dénde la empresa puede afrontar los honorarios de los
instructores, material audiovisual o las instalaciones en donde
se lleve a cabo la capacitacion, ademas de los costos
indirectos de pago al personal que se esta capacitando.

5. Comunicacion

~ A los directivos
~ Alos jefes
» A los participantes

6. Atencién durante el evento

~ Carpetas con material para: cada partlcipante
~ Refrigerios

~ Comida, si asi se requlere R

~ Diplomas o reconoc:mlentos

~ Evento de clausura ; :

De acuerdo a la acertada}preparacnon de cada. uno. de los
anteriores puntos, . .se. podra ‘tener. éxito’. 0. fracasar...en -la
implementacion de los cu‘rsos, esto es, en ER planeacuon de Ia
instruccién. [ E P

Instruccion

A la serie de acciones:que ‘desarrolla el instructor al ‘impartir un

curso, se le deno

El instructor. "de
aprendlzaje‘

Los prmcupales factores_que influyen:en el desarrollo de un curso
son: el capacitando eI grupo el mstructor y Ia comunlcacton.k‘ E
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Las tareas que debe reallzar eI lnstructor durante Ia lmpartmon de
un curso deben ser: .

Conducir la capacitacion tomandok en cuenta los siguientes puntos:

s Desarrollar las actividades previstas en la guia del Instructor,

a Utilizar las técnicas y materiales didacticos correspondientes.

a Atender las diferencias individuales de ' los  participantes,
proporcionando mayor atencion-a quienes lo requieren.

a Estimular la atencién del grupo, para lograr los objetivos
propuestos,

4 Preparar los documentos y materlales necesarios para cada
sesion.

» Apreciar el avance. los. partlclpantes, aplicando los
instrumentos, ejercicios y practlcas correspondlentes.

a Administrar el cuestionario- de opiniones : sobre ‘el curso, para
conocer el impacto que la capacitaCIon ha causado en el grupo.

Este grupo de tareas constltuyen el punto central de las funciones
de! instructor por lo que . sin:.Ssu adecuada realizacion, la
capacitacion resulta de mala calldad y:los objetivos no se
jograran. Esto puede provocar.en el futuro rechazo hacia los cursos
por parte de los trabaJadores.-; : :

Existen diversas formas para Ia nst' cmon, entre Ias que podemos
destacar las SIQUIenteS' :

TESIS CON
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Capitulo 11

¢) Individual., Intenta proporcionar- a una sola _persona, . los
conocimientos, experiencias y habilidades necesanos para el
mejor desempefio del puesto. R .

d) Grupal. A través de las experiencias y retroalimentacion de un
grupo se pretende - desarrollar los conocimientos:y- habllldades
necesarias para mejorar el desempefio laboral.

e) Externa. Debido a las limitaciones que puede tener una
organizacién respecto a espacios fisicos o ~al personal
especializado para dar la capacitacidén, requerird la ayuda de
otras instituciones educativas para responder a sus necesidades.

f) Interna. La capacitacidon esta a cargo del propio personal de la
empresa, (instructor interno),

Seleccidon de instructores.

El desempefio de los instructores-es muy:_importante ya-que en
ellos recae la responsabilidad y satisfaccién de las necesidades, por
lo que cuando se realice la contratacion-de mstructores deberan
tomarse en cuenta Ios slgulentes aspectOS' : R

Trayectorla y experiencia

Cuerpo de instructores

Costos -

Dlsponibilidad para adecuar sus cursos y serviaos
Referencias de otras empresas o

Nivel de especializacion ‘

Instalaciones y/o equipo

Materiales didacticos - -

Lo anterior cuando se trate de.una institucién, pero también esta la
posibilidad de contratar. a instructores independientes para.los
cuales los puntos anteriores también nos sirven de referencia de
desempefio.
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Capacitacion

En la actualidad hay apoyos gubernamentales para asistir a cursos
gratuitos o de bajo costo ‘que debemos tener en cuanta ya que
podrian ser una excelente oportunidad de bajar costos en
capacitacion.

Evaluacnon y segwmlento

“Proceso snstematico, contlnuo e Integral destinado a determinar
hasta que’ punto fueron logrados los obJetlvos (....) previamente
determinados”? ,

La evaluacién consiste en conocer cuales con Ios resultados finales
del proceso de capacitacion de acuerdo a los objetivos planteados.

“El seguimiento se hace con fines de correccion y ajuste de los
programas impartidos valiéndose de los instrumentos necesarios
(entrevistas, escalas estimativas y otros mas) que muestra
avances en el mejoramiento del trabajo y la reduccién de los
problemas o atencion de las necesidades detectadas”.?

El seguimiento se refiere a la verificacion de la utilizacion correcta
del conocimiento adquirido. Se lleva a cabo para mejorar el
desempefio en las diferentes actividades de la empresa y para
mantener actualizados los conocimientos de los trabajadores.

El objetivo de un programa de capacitacion es dar apoyo en la
solucion de problemas en la organizacion e incrementar la
productividad individual y grupal. :

No sélo debemos evaluar-el proceso de mstruccnon smo tamblen los
resultados del programa de capacitacion.

2 Manue! Fermin. Op. cit. Pag.14
3 Alfonso Siliceo. Op.cit. Pag.123
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Capitulo 11

Una correcta evaluacién -~ ~proporcionara-. |las . areas de
oportunidad que tenemos y podremos poner  en:-précticas las
soluciones mas- idoneas a los problemas que se presentan en la
organizacion.

Se sugiere que la evaluacion se de en tres rubros:

a) Evaluacion del conocimiento aplicado en el puesto de trabajo.
Se verifica cuando el trabajador ha regresado’ a sus labores
cotidianas y empieza a aplicar los conocimientos adquiridos
durante el curso. Nos demuestra la utilidad del aprendizaje en
la aplicacion especifica del puesto de trabajo. Se puede
realizar a través de la observacion, la entrevista, el
cuestionario, la opinidén de los jefes inmediatos o los
compafieros de trabajo.

b) Evaluacion del costo-beneficio de la capacitacion.

Se observa en la demostraciénfcu“ant'lt'ativa de.la relacion de
entre los gastos destinados..a . la: capacmacion y -los
incrementos en productividad, produccmn ‘0. resuitados
obtenidos. Es un indicador que: precnsa cuanto se ha invertido
en capacitacion y cuanto se ha obtenidoia‘cambio.:Se mide a
través de el analisis e mterpretacmn de estados flnancneros
de productividad. ,

Evaluacién del esfuerzo de la capaCItaclén

Se verifica por medio de ‘la- revisién que se hace a los
programas de capaCItamon ‘de"la empresa. Permite examinar
con precisién, si las actividades:que se llevaron a cabo fueron
realmente las adecuadas. Se calcula a través del estudio
comparativo entre lo que deberia hacerse y lo hecho. A través
de la auditoria .administrativa podemos hacer la revision
sefialada. '

[«

~—
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Capacitacion

Cada una. de las etapas en capacitacién, antes mencionadas, es
necesaria e |mprescind|ble, para lograr el efecto deseado en 'Ios
trabajadores. :

En este cap(tulo se destaco Ia importancla de Ia capamtacion, su
definicion € hlstoria , S

primitivo - hasta las sociedades mas estructuradas
diferente manera y con diversos fines. o

La educacién no se presenta en la historia como un hecho alslado,
debe vincularse con las diversas orientaclones filosoficas,
religiosas, sociales y politicas de una sociedad. [

La educacion no es un acontecimiento que se da de repente o que
estd determinado a un ciclo determinado, sino que constituye todo
un proceso permanente.

El ser humano tiene necesidad de aprender. Ningtin nivel, ciclo o
modalidad del sistema educativo puede considerarse como algo
terminado en la formacién y en el perfeccionamiento del individuo.
Puede considerarse terminal, en cuanto a la unidad de formacién
pero esta debe ser al mismo tiempo iniciacién de nuevos.objetivos
que corresponden a posterlores unidades de formaaon y/o
capacitacion.

Debe considerar que;: dada la continundad del cambio Ia educacnon
que imparte el sistem colar.en.un perlodo determmado ya.no es
suficiente y se; requlere tambien Ia continwdad del aprendizaje
conscientea. Io Iargo ‘de: T
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Capitulo 1l

El concepto de “aprender a lo largo de la vida" emerge como una
de las claves para enfrentar con éxito los afios de cambio que
enfrentamos. El desafio debe ser el logro de un proceso continuo
de desarrollo humano, basado en una cultura de continuos cambios
y en una educacién a lo largo de toda la vida.

Las carencias y deficiencias del sistema escolar fueron las que
originaron un creciente interés en formas de educaciéon extra
escolares que actuardn como suplemento y adn sustituto de la
educacién formal. La escuela ya no es el Unico lugar donde ocurre
el aprendizaje.

La educacidén permanente guiere decir que no hay una etapa para
estudiar y otra para actuar. Que aprender a actuar forman parte de
un proceso existencial que se inicia con el nacimiento y termina
con la muerte del individuo. Educacion permanente quiere decir, no
solo poseer los conocimientos y las técnicas que nos permitan
desempefiamos eficientemente en el mundo en que vivimos, sino
fundamentalmente, estar capacitados para aprender, reaprender y
desaprender permanentemente.

La educacién permanente se entiende como aquelia que. abarca la
educacion escolar hasta la educacién de adultos y en sus:tres
dimensiones, la vertical que corresponde al tiempo educable que es
toda la vida, es decir, que las sucesivas etapas que el sujeto
recorre son oportunidades de educacién; asi el tiempo educable no
se agota nunca. La dimensién horizontal, corresponde ai espacio
educativo, de ahi que todas las actividades humanas sean
contextos educativos, donde toda la realidad social educa, todo'los
medios de aprendizaje son validos y no solamente la escuela;
tercera dimension es el universo humano, abarca el conjunto de
todos los hombres, de todos los adultos sin que nadie quede
excluido o limitado.

La educacion. permanente’y a: capac1tacnon deben ser guiadas por
la realidad social de" ur om nto determinado. Se puede ver las
variantes de cada una de estas a 'sufrido a través de la historia.
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Capacitacion

Tanto la educacion como la capacltacmn no son: hechos aislados,
estan ligadas a un mismo sistema; y.-su obJetlvo’es la formacion
integral del individuo de.ahi: la- |mportan.cla y compromiso que
tienen en el crecimiento de los individu de'la; ociedad

capacitacién,
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Capitulo III
D.N.C., programa y plan de
Capacitacion

En estos momentos México se encuentra inmerso en un amplio
proceso de apertura comercial; aunado a ello, la globalizacidén de
los mercados en la economia exige esfuerzos comunes, la calidad,
la innovacion y la creatividad, como principales medios para
enfrentar la competitividad internacional.

En lo que respecta al sector empresarial en México, se viven desde
hace tiempo procesos de preparacion o transformacion:en el que
gradualmente va adecuando sus estructuras organizacionales, sus
tecnologias y métodos de produccién, con. el fin de obtener la
eficiencia y ser competitivo.

Sdlo en la medida en que una organlzacion 'es broductiva; es capaz
de satisfacer las necesidades de la sociedad;: los - empleados,
proveedores y clientes que la sostlenen, s6l ‘
rentable estd en posibilidades® de curnpllr su‘;misio

estructura economica y politica.- L

dentro de la

De tal forma que Cerveceria Moctezumaa traves de;lnnovacvones,
ajustes, cambios; ‘adecuaciones, proyectos de” capautacion,
programas de calidad, mejora continua.:y or dinamismo
laboral, pretende adecuarse a las exigencia imperan en
nuestro pais.

México exporta, en un escenario de . cre
comerciales, y en Cerveceria Moctezuma se: |mpulsa Ia presencia
del pals en el mundo a través de la mternacnona!izacnon de sus
productos y servicios.

On




D.N.C., programa y plan de Capacitacion

Ya que el mercado de México es el mundo entero, Cerveceria
Moctezuma toma la misma vision - que actualmente se manifiesta
en la presencia de sus productos en 55 paises de los cinco
continentes- la empresa mexicana debe ser capaz de generar una
organizacion que en realidad facilite el desarrollo de la persona en
sus diversas dimensiones, que la comprenda integralmente vy
genere condiciones propicias para su desarrollo, que encuentre en
su energia la fuerza para cambiar y hacer que la organizacion
crezca, junto con ellos,

Ante este panorama, el desarrollo econdmico y social, asi como el
desarrollo tecnologico y educativo se presentan como realidades
apremiantes para cualquier pais.

3.1. Deteccion de Necesidades de Capacitacién

Una necesidad es una carencia o vacio que debe ser cubierto, esto
determina y organiza el comportamiento hacia el logro. Las
necesidades son metas conocidas o desconocidas que mueven el
individuo a buscar su satisfaccion.

Para que una organizacién laboral funciones ' ef]clentemente
requiere entre otras cosas, de recursos materialesiy. recursos
humanos, pero cuando éstos Ultimos no desempenan en- forma
optima su trabajo, provocan un desequilibrio en‘la organizacmn, ya
sea por falta de conocimientos, destrezas -o. habilidades que
requiere el puesto. ‘
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Capitulo 111

Las necesidades de
capacitacion son;

De acuerdo al origen
en que surgen:

2

.

Aquellds conocimientos o habilidades que deben
ser aprendidos para mejorar la cal|dad o cantldad

de trabajo.

Constituye la diferencia entre el -desempefio
actual del trabajador en su puesto y los

estandares requeridos.

-

aspectos que provocan problemas que afectan
a toda organizacion.

Departamentales: Se refieren a- aquellas
limitaciones o deficiencias en conocimientos,
habilidades y actitudes que presenta un grupo

de trabajadores de diversos puestos, que
pertenecen a una misma area de trabajo.

Ocupacionales: Son las deficiencias
particulares que presentan los trabajadores
que desempefian un mismo. puesto o
categoria respecto a las actividades que debe
realizar.

Individuales: Se refieren a las limitaciones
en conocimientos, habilidades o actitudes,
que impiden el desarrollo personal del
&abajador. s

Organizacionales: Se refiere a ‘aquellos
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D.N.C,, programa y plan de Capacitacion

[Presentes: Son aquellos que se deben a fallas
en una situacion actual, que interfieren en lo
logro de los objetivos presentes. Las
organizaciones son extremadamente complejas
y por consiguiente un problema particular no
se debe exclusivamente a una causa, sino a la
reunion de diversos factores entre los cuales
puede estar incluida la falta de conocimientos y
de habilidades. Estas necesidades no existen
aisladamente, sino que son el resultado de la
interrelacion de los elementos de |la
Por su circunstancia organizacion con los individuos que la
conforman.

Futuras: Estas se producen a causa de los
cambios introducidos en la solucion de las
necesidades presentes. Aparecen cuando la
capacitacidén puede anticiparse a un problema
que podria oponerse al logro de los objetivos, o
cuando al superar dicha dificultad se pretenden
\objetivos mas amplios.

-

Manifiestas: Pueden ser identificadas a través
de la simple observacién o registro de trabajo,
Dentro de este grupo de necesidades se
encuentran: trabajadores de nuevo ingreso,
transferencias de personal, incremento de
estandares, modificacion de maquinaria, etc.

Cémo las <
encontramos . .
Encubiertas: Se originan cuando los

trabajadores ocupan normalmente su puesto y
existen problemas de desempefio. Estas
necesidades se enmarcan dentro de las diversas
variables; actitudes del personal, liderazgo,

motivacién, etc., por lo que se requiere de una
investigacion minuciosa para determinarlas.
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Capitulo HI

Objetivos de Iva
D.N.C.

Ventajas de
la D.N.C,

Identificar las necesidades de capacitacion que
tienen todas las personas, tanto ha nivel
técnico como social.

Clasificar las necesidades de acuerdo al tipo
de necesidad y al drea de deteccion.

Determinar la jerarquia o prioridad relativa
que tienen esas necesidades, en la:relacion
con el objetivo general del grupo de personas
atendidas.

Identificar el tiempo y.los recursos requeridos

Kpara atender las necesidades detectadas.

’

capacitacion y.en qué aspectos.
Identificar " las- caracteristicas " de  esas
personas. o : ,

Conocer Ios contenldos en que se neceslta
capacltar .

programas

Determlnar ycon‘ mayor
delos curso

Identlﬂcar Instruct e "/'potenclales.

Optlmizar Ios recursos tecnlcos, materlales y
fnancneros. o .

,KContrIbulr al™ ‘Iogro de Ios obJetlvos de la

organizacion,

Conocer. qué . trabajadores requieren de

Eatablecer Ias directrlces de los ~planes y

recision. los. objetivos
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D.N.C., programa y plan de Capacitacion

Con el fin de disefiar y poner en operacidn progran’jas tendientes a
satisfacer las necesidades de capautacnon, podrlan ~.ademas
alcanzarse los siguientes obJetivos. o e

Contar con informacién cuantiytati'v'étfyi‘CUéli"t'ati'va ‘de las
necesidades. ST o L R

Determinar.las: prio'rida'de ‘ apacntacion del personal, con el
propasito de faci itar Ia programaclon de los cursos : :

Determinar Ios programas “de capac1tacuon v Ios 'puestos de
trabajo. ' 2 , ,
Estructurar un inventario inickial,de "hapll‘ivd'a"dgs'j'del' ersonal de
la empresa, : St :

Detectar los objetivos, contenidos tematlcos, " recursos
necesarios, etc., requeridos para cada curso. - - ; :
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FFAL LA DE ORICEN 56




Capitulo IlI

Proceso de
obtencion -

de datos

/.- “auxiliares

Precisar los - indicadores - que. -se  esperan
conocer 'y ‘se establecen los- lineamientos 'y
politicas a seguir para-el Ievantamlento de la
Informaclon.

Requerlmlentos
de Informaclon

Instrumentos = < Se’ forrnulan los - cuestionarios, -la gufa de

de captura de = entrevlsta y ‘otras herramientas. utlles para
L datos i ieste fln.

‘Se - recopilan documentos tales como:
Directorios de personal, estructura orgénica
de la empresa, manuales de organizacién y
praocedimientos, descripciones de puesto, etc,

thpilyacf‘éh,aé
herramientas: "

Levantamlehto Se realiza la investigacién de campo y se

de la formutan y aplican las herramientas de
informacion control.
Analisis e

Preparacion de la metodologia para estudiar la

interpretacion
informacion que obtenga.

de resultados

La materializacion del proceso se refleja en:
» Informe global del diagndstico
_e . Informe por areas

Preparacion de
resultados
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FASES
de la
D.N.C.

Estandares
de Anadlisis

‘

indices  de
eficiencia

Requerimientos
Ambiente
laboral

Medidas de
seguridad

Determinaciéon de
la situacion ideal

D.N.C., programa y plan de Capacitacién

La situacién ideal es cuando se establecen una
serie de estdndares que son suceptibles de
alcanzarse. Es el DEBER SER.

Informe global del diagnéstico, Informe por
areas

Determinacion de

la situacion real |Es establecer y determinar el ES y SE HACE.
Preparacion de
resultados
Comparacion Determinar con precision las desviaciones que
entre ambas se presentan entre lo ideal y lo. real, entre el
situaciones DEBER SER y el ES.
Determinacion de Con los resuitados obtenldos, stamos en
necesidades posibilidad de determinar:: cuales -son -las
\ necesidades de capacitacién del trabajador. )
[Recursos Son los utiles o utensilios de trabaJo que el
materiales trabajador, empleado, funcionario e3ecutlvo,
requiere para realizar sus labores. S
Son las acciones que se tienen que llevar a Cabo para
Actividades lograr un trabajo productivo, creativo y utll Son las

Funciones, es el QUEHACER

Algunas actividades pueden ser cuantificadas, sobre -
todo las operativas. Entonces un indice de eflclencla
es la cuantificacion de la actividad.

Son aquellos aspectos de escolaridad, experlencla,
edad, sexo, aspectos fisicos que se neceslten para: *
desempefar un puesto de trabajo. :

Es todo aquello que envuelve al trabajador.
puesto de trabajo. Por ejemplo:::luz;
mobiliario, etc. e

Son aquellos aspectos que hay que’ clidar para’
evitar  que se contraigan enfermedades
profesionales o que se provoguen accidentes-de

trabajo.
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Una vez revisado los elementos que.integran una D.N.C., podemos
establecer que ésta proporciona ‘la informacién necesaria para
tomar decisiones que -ahorren-tiempo, dinero y esfuerzo en la
elaboracion de actividades destinadas a la capacitacion.

A forma de conclusién la D.N.C., debe' conducir a est'a'blkece:r’:

= En que se requiere capacitar para desempenar correctamente un
puesto de trabajo;
= Quiénes de los trabajadores que desempenan
de trabajo requiere qué; : ‘
= En qué cantidad o con qué mvel de'prof
aprendizaje, y '
= Cuando y con qué prioridad se_ necesita

Ism_p. puesto

requiere el

La D.N.C., proporciona la materia prima ) er:|os programas
y el plan de capacitacién; proporcionando Indlcadores que nos
serviran tanto para la planeacion como ‘la-evaluacion de las
actividades. i [

En el momento que la empresa desea impartir capacitacion es
necesario que también conozca lo que:la Secretaria‘de TrabaJo y
Prevision Social requiere para que- Iegalmente sea aceptada ‘sea.
aceptada una propuesta de capacitaclon. ' S

Por lo anterlor es lndispensable establecer conceptosgenerales que
apoyen la practlca :

1 Roberto Pinto Villatoro. Op. cil. Pag. 26,
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3.2. Programa de capacitacién

Una vez realizada la D.N.C., el siguiente paso es, la elaboracion de
los programas que se dirijan a cubrir las necesidades detectadas.

Definicion e importancia
Programa :

"Presentacion ordenada y sistematizada de las actividades de
instruccion que satisfacen las necesidades de trabajo en un
determinado puesto en cuanto a capacitacién Y adiestramlento“ 2

"Documento en el que se enuncuan, por escrlto un conJunto de
actividades e mformaclones organlzadas ‘sistematicamente,
encaminadas a cumplir con: metas: 'y "obJetivos ‘previamente
establecndos dirigidos a una poblaclon et ‘en un: tiempo
definido" 3 o

"Plan en el que se fijan. obJetlvos secuenma ‘de ~'operac10nes y
tiempos para realizar cada uno de’sus” partes.. La“programacion
puede extenderse hasta la prevnsion de:los elementos auxiliares. El
proceso educativo requiere de -la ‘programacion como- elemento
basico para - garantizar la conduccuon del-: proceso -ensefianza-
aprendizaje" *

"Parte de un plan de capacitacion y adiestramiento que constituye
la segunda fase en el proceso administrativo de la capacitacion.
Contiene la exposicion sistematica de un conjunto de actividades
que tienen orden y un objetivo determinado. Establece las
condiciones a las que deben sujetarse las actividades, asi como su
descripcion, duracidén, recursos asignados y sefialamiento de
responsables" *

2 SIS, Dirvecion_Generat de Capacitacion y Productividad. Criterios para_la_Formulacion de Planes v
Programas de Capacitacion v Adiesiramiento. Pag. 12
Hnstitiie de Seguridad v Servicios Sociales y Culturales. Manual Técnico - Instructor_de lo_Capacitacién.

Pag. 29
4 Antonio Gago Huguet Modelos de Sistematizacion del Proceso Ensefanza-Aprendizaje. Pag. 78
* Hugo Calderon Cordova. Manual para Ia Administracion del Proceso de Capacitacion de Personal, Pag. 145

63




Capitulo IlI

El programa en cuanto al aprendlzaje de los capacitandos tlene las
siguientes funciones: ,

% Determinar la manera de organizar  -los: objetivos - de
aprendizaje que se. Ilevaran a cabo; ’

<+ Seleccionar las ‘activldades, metodologia y = recursos
adecuados para hacer mas eficiente el proceso; it

Dar " al partlcnpante una ortentacnon especiflca de _IQ que se

eficiencia, que responden a un’ modelo de—
propuesta alternativa al modelo Tradlcional

La tecnologia educativa concibe al: aprendlzaJe como un conJunto
de cambios y/o modificaciones en la-conducta del ‘sUjeto ‘como
resultado de acciones determinadas. Asl--la-didactica. de :este-
modelo brinda una amplia.gama de recursos tecnlcos para que el
instructor controle, dirija y oriente el aprendlzaJe

El instrumento que propone la tecnologia educativa para guuar el
trabajo didactico es la Carta Descriptiva. La cual se considera como
un modelo tecnico de ensefianza que gufa al instructor,sob_re lo que
se pretende en. un proceso de educativo y.cdmo Iograrlo.j'}‘

El elemento fundamental son Ios ObJetIVOS conductuales, ya que a

partir de estos se desprenden los ‘otros elementos que componen
la Carta.
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OBJETIVOS. Es la formulacion que describe logros y conductas
que se esperan del sujeto, al concluir su aprendizaje, Su funcion es
orientar y guiar las actividades de este proceso. Dentro de los
objetivos se plantea la razdn de ser, la justificacion y la direccién
del proceso de ensefianza - aprendizaje; también debe quedar
plasmado en forma que se pueda evaluar si se ha alcanzado o no.

e Objetivo General. Se debe formular como una
descripcién de los resultados que se desean del
proceso .de .ensefianza - aprendizaje. En su
elaboracidon se precisan las necesidades a las que se
pretende dar respuesta, el comportamiento de’ los
educandos cuando egresen de dicho proceso. Su
principal funcion es determinar el perfil del educando
que ha concluido un evento formativo y orientar la
planeacion en sus diferentes fases y aspectos.

e Objetivo particular. Se despende del objetivo general
y corresponde a-una parte de los resultados que se
busca alcanzar en- cada fase del proceso formatlvoh

s Objetivo espeC/f/co. Es la descripcion: y dehmitacuon

alcanzar en‘los SU_]etOS.
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Los elementos con los que debe contar un obJetlvo segun Mager,
son: , S

a) Identlflcaclon de a conducta. Ipo de actlvadad que:-sera
aceptada como muestra de -que. eI sujeto ‘a alcanzado el
obJetivo 5 ,

b) Defmlcuon de Ia conducta escrlpcnon de las condlclones
importantes bajo las cuales se espera que ‘se: reallce"'

c) Criterios de actuacién aceptable cémo debe actuar eI SUJeto
para que su rendimiento se consldere adecuado
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Benjamin Bloom, es el autor que mas influencia ha tenido ‘en este
campo a partir de su clasificaciéon denominada Taxonomlia de los
objetivos educacionales. Desde ésta, el disefio de objetivos puede
ubicarse en tres areas de aprendizaje:

1. Area cognoscitiva: abarca el conocimiento del mundo
circundante y de las informaciones y relaciones que se
deben dominar. Incluye objetivos que se refieren a la
memoria y al desarrollo de habilidades y capacidades de
orden intelectual.

El orden que va de lo sencillo a lo complejo se conoce como
nivel de dominio.

L 1.1, CONOCIMIENTO - ]

[ 1.2. COMPRENSION J

[ 1.3, APLICACION ]

[ 7 14 ANALISIS j

[ 1.5, SINTESIS ]

L 1.6. EVALUACION

1.1. Conocimiento: Se refiere a la forma elemental de conocer
algo, aquella que se finca en el proceso de.la memorla. -
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Capitulo 1!

1.2,

1.3,

1.4,

1.5.

Comprensién: Consiste en captar cualidades que integren
una informacion para expresarse con Ias propias palabras,
esta': actividad ~ es . diferente - 'a  la memorizacion,
reconocimiento o identificacion.

Aplicacién: Supone la presencia de situaciones nuevas en
las que el capacitando utiliza los principios y métodos de la
materia para resolver un problema particular.

Analisis: Son las situaciones analogas en las que el
capacitando identifica los elementos de la estructura de un
todo y explica la relaciéon que observa entre ellos, |mplica
desde luego, una transferencia a problemas nuevos.

Sintesis: Supone trabajo con piezas, elementos alslados
para-arreglarios 'y combinarlos hasta integrar un nuevo
esquema, . proponer un plan o redactar:.un istoria
orlginal ol

capacita ndo serd totalmentemcreativo. :
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2.2.
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Area afectiva: se refiere a los elementos emotivos,
ideales, actitudes, sentimientos'y preferencias que se deben
desarrollar; en esta area de trata de organizar e integrar la
personalidad para su plena realizacion.

El orden también va de lo sencillo a la complejo en niveles
de dominio. '

[ 2.1. RECEPCION J

( 2.2, RESPUESTA j

[ asvovaty )

Recepcion: El capaclta d e muestra sensnble a- Ia
existencia de ciertos fenomenos y estimulos, es decir, que
este dispuesto a reciblrlos y prestarles atencion.

Respuesta: El capacn:ando esta en disposicién de reallzarv
la actividad propuesta voluntariamente en forma: activa,
llegando a tener -incluso -sensaciones de’ agrado o}
entusiasmo por realizarla, dicho entusiasmo lé.mueve a
elecciones personales:durante el proceso deI aprendlzaje Yy
la manifestacién  de Iniciativa propia; ya_:-p}que el
comportamiento: va acompafiado de una emocion positiva
de agrado o satisfaccion.

[ TESIS CON
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Capitulo III

2.3.

2.4,

2.5.

Valorizacién: Le da cierto valor a un hecho, fenémeno,
comportamiento . u . objeto, . Identificandose con éste,
pretendiendo ser aceptado por los demas.

Organizacién: E| capacitando sitla y relaciona el valor
que -ha adquirido,: con los ‘que ya posee, o0 con los nuevos
que adquirird; “lo integra en ese complejo de valores vy
luego hace una jerarquizacion. La jerarquizacion de valores
forma su propia filosofia de vida, asimismo establece que
valores son de vigencia universal.

Caracterizacion: Cuando el capacitando actua de una
forma consciente y afectiva, ha definido perfectamente su
filosofia y la exterioriza a través de su conducta, Manifiesta
una predisposicion al actuar de cierta forma, muy suya,
que los demds veran en él, como una caracteristica de su
personalidad,
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3.2.
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Area psicomotriz: implica cualquier acto de coordinacion
muscular. Abarca los objetivos que comprenden habilidades
musculares, habitos, destrezas tanto mentales como
verbales y manipulaciones de materiales u objetos. Esta
area se divide en cinco niveles que también van de lo
sencillo a lo complejo por niveles de dominio.

[ 3.1, IMITACION j

( 3.2. MANIPULACION J
( 3,3, PRECISION J
[ 3.4. CONTROL ]
[ 3.5: MECANIZACION ]

Imitacion: El capacltando se Ilmlta ala mera repeticién.o
reproduccién de gestos,: sonldos,, movimlentos, ‘trazos,
etc., no interviene la orlgmallda ; : . o

Manipulacién: E! capacltand
imitacion para realizar. por.
manejar instrumentos, herrami
etc. Igualmente puede mover difi
0 seguir la secuencia de U

indicaciones previas. S

roceso,,todo ello segun
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Capitulo ]

3.3. Precisién: El capacitando es capaz de realizar diferentes
actividades que se requieran en una ejecucién de mayor
calidad, como producir sonidos ritmicos, ejecutar
movimientos sincronizados, elaborar materiales conforme
a Instrucciones sumamente detalladas.

3.4. Control. El capacitando, ademads de conseguir una buena
coordinacién de sus propios movimientos o ejecuciones,
manifiesta una capacidad para coordinar a otros y una
visién para rectificar movimientos o procesos, La calidad
de la propia coordinacion supone ya, la ejecucién precisa,
no solo de una, sino de varias actividades o movimientos
enlazados.

3.5. Mecanizacién. E| capacitando ha llegado realmente a
adquirir la destreza y el dominio absoluto de las
ejecuciones, manifestando una gran soltura y naturalidad,
a tal punto que puede hacerlo bien en una forma casi
mecénicq.

CONTENIDO: Una vez definidos los objetivos se determinan todos
aquello elementos como métodos, valores, lenguajes, etc., que
puedan ser objeto de aprendizaje.  Los contenidos son
proporcionados y validados para cumplir con determinadas
caracteristicas y cumplan los objetivos.

El ordenamiento de los contenidos de acuerdo a la poblacién y a
las necesidades especificas pueden realizarse:

a) A través del método deductivo e inductivo. Va de lo
general a lo especifico, cuando el participante no domina el
tema y de lo especifico a lo general, cuando ya se domina o
se conoce el tema.

b) Por intereses. Se inicia la instruccion con un tema que
interese mucho al grupo y asi lo mantendra motivado.
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¢) Por lbégica. Los temas por si mlsmos exigen que un evento
vaya antes que otro.

d) Por destrezas. Se debe tener prioridad por ensefiar la
accion o efectos del trabajo mismo que centrarse en las
causas o problemas que lo orlglnan Si una persona tiene que
dejar el curso, por cualquier razén, es mejor despacharlo,
manejando o practicando X mecanismo que conoclendo sus
ventajas o seguridades.

e) Frecuencia de uso. Se ensefian destrezas que empleara
mas a menudo el trabajador, se ordenan_ los temas en escala
decreciente de importancia. De esta nera’las destrezas
gque por falta de tiempo no alcance aprender, seran Ias que
Menos va a ocupar,

f) Practica de trabajo. Es necesarlo organlzar Ios contenldos
con la oportunidad de practicar:el trabajo parcualmente en
cada una de las sesiones, y no. deJar solo tiempos minimos
para estas acciones y en ocasiones nula actividad practica. -

ACTIVIDADES: Son las tareas y acciones que se-proponen para
iniciar, ampliar o reforzar los contenidos.

Consideraciones y acciones mas efectivas a realizar por parte del -
instructor para facilitar el aprendizaje a los capacitandos. Es decir,

se piensa en las maneras que, apoyadas en la técnica

seleccionada, permita la transmisién del conocimiento y al

capacitando, ensayar nuevas experiencias didacticas y colectivas.

Estas actividades deben ser del instructor y de los participantes.
Ejemplo: Exponga, con Ia ayuda de acetatos o rotafollo, las

prnncnpales funciones del: Iider expresadas en la' pag -58:del*Manual
del parthpante. Inic:e interrogatorio y. responda Ias preguntas. )
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RECURSOS: Son los materiales didacticos necesarios para
desarrollar eficazmente. Su uso_permite facilitar la comprensién y
mantener el interés sobre los temas o actividades.

La clasificacion de los recursos es la sigulente:

r
<+ Graficos: acetatos, carteles, dlagramas, laminas, planos,
graficas
< Fotografias; Dispositivas y fotografias
RECURSOS < < Audiovisuales: Peliculas
< Auditivos: Cassettes, CD’'S
< Tridimensionales: Maquetas o modelos a escala
< Otros: Maquinas y herramientas

TIEMPO: Es el lapso que se dedica a cada actividad, asi como a la
duracién total del curso o evento formativo. El tuempo ‘de cada
tema expresa en minutos el de un evento formatlvo en horas ‘

TECNICA DIDACTICA: Medlos_‘o ymetodos empleado ‘p“a actlvar‘
y dinamizar las acciones de instruccio e C ‘
de aprendizaje inmediatos,. a,c__ti»

Son las formas de organiza ;
proceso de ensefianza -aprendizaje.

Una forma de claslﬂcar las tecnlcas dldactlcas St

« Encuadre
Técnicas < < Rompimiento de tension
< Aprendizaje dirigido

< Aprendizaje delegado
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A continuacion se describirdn algunas técnicas que  para el
programa de capacitacion propuesto ‘mas adelante son .las mas
utilizadas.

TECNICA EXPOSITIVA

La técnica expositiva consiste en- Ia representacuo ”oral desun .
tema, que 'un instructor hace, ante u grupo -de- personas o
centrallzéndose las actlwdades ar;: preguntar,, mqstrar,
ilustrar, etc. P

Especificamente consta de tres ‘faées:,v :

e Introduccidén
« Informacién del tema
e Sintesis del tema

Aplicacidn:

El uso de la técnica expositiva es el mas.comun, permite abarcar
contenidos amplios en un tiempo relativamente corto; facilitando
ampliamente - la' - comunicacién de - la informacién a grupos
numerosos, permitiendo expresar contenidos muy amplios a corto
tiempo.

La aplicacién de la técnica exposutuva es efectiva, siempre y cuando
la comunicacion oral no lleve un’ solo sentido, es decir, de
instructor a partimpanteS' : HER convierte en una conferencla_‘
verbalistica. - . i

por eJempIo. eI maneJo de formas e instructlvos para el cdntrol de
calidad, la mterpretaclon de planos, etc.

5315 CON s
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Cupitulo 1l

Desarrollo:

Su.manejo abarca una fase de lntroduccion, en donde el
instructor enuncia los puntos que serdn tratados en:la-
sesién, aclarando los objetivos a alcanzar y.re ordando lo
expuesto en el tema o sesion anterior, :
La introduccion debe ser breve, emottva -y persuasiva para
el logro del aprendizaje.

En la fase de informacion, los contenidos h
orden légico y entendible. 3
Intercalando ejemplos suficlentes!
comprension del contenido,
Interrogando oportunamente a los partlclpantes acerca de
lo expuesto, para detectar errores de interpretacion vy
corregirlos.

Las informaciones o conocimientos a |mpart1r, han de:ir
acompafiados del uso de materiales o equipos didacticos
para objetivar, representar e ilustrar el contenido de la
informacion. . .
La tercera fase, denominada de sintesis tiene como
propésito enfatizar los aspectos importantes de - la
exposicidén, ayudando a los participantes a estructurar y
retener la informacién. )
El instructor, para elaborar |la sintesis de las mformaciones
expuestas, cuestiona a los participantes con preguntas
abiertas o directas, elaborando un cuadro’ slnoptico o]
esquema. Todo aquello sirve para que los participantes
integren y afirmen las ideas basicas impartidas.

e s‘egqur_ un

: para mejor
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TECNICA INTERROGATIVA

Hay una técnica de ensefianza que debe merecer la atencion del
instructor, por ser uno de los mejores instrumentos del campo
didactico como auxiliar en la accion de educar. Esta técnica es la
del interrogatorio que va llevando al instructor a un mejor dominio
del conocimiento.

El interrogatorio permite conocer al participante y resaltar sus
aspectos positivos que, una vez estimulados y fortalecidos, pueden
Ilegar a anular los negativos,

El interrogatorio se presenta también como funcién diagndstica de
las dificultades y deficiencias del participante, puede ser empleado
para diversos fines, dentro de la actividad capacitadora:

1. Motivacion de la seslon.

2. Sondeo de preparacién de la sesion en determinados
asuntos, antes que sean suministradas nuevas.clases o
nuevos conocimientos, de manera que pueda efectuarse Ia
union de lo conocido con lo desconocido. : ;

. Sondeo en cuanto a las posibilidades del alumno .

. Verificacién del aprendizaje, a fin de saber si: Io que fue
ensefiado fue debidamente asimilado, si no io fué 5} sl lo
fue de manera Inconveniente, se posmillta'ra B
rectificacion del aprendizaje.

. Estimulo para la reflexién.

. Recapitulacién y sintesis de lo que fue estudlado

. Fijacién de las nociones tratadas en situacio

. Estimulo al trabajo individual durante:la esid

. Preparacion del ambiente para el camb e ‘ct|V|dad que
constltuye Ia presentacmn de un tema nuevo Ve

HWw

e le NN T |

El instructor, debe apoyarse en-las: preguntas que exuan reflexion,
de modo que las respuestas no sean una meta forma de expresién
estereotipada, debe exigir como respuesta a una pregunta la frase
completo,

1: TESIS CON
“"ALLA DE ORIGEN
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TECNICA DE LOS CUATRO PASOS

Es fundamental recordar que la mejor forma de aprender es
haciendo y practicando lo aprendido. Aqui, el instructor realiza. una
operacién, actividad o practica, dominando todos los detalles de su
ejecucién, siguiendo rigurosamente las etapas de - la' misma,
incitando a los participantes a que ejecuten la  operacién
demostrada. ' '

Aplicacion

Se aplica para Instruir sobre areas practicas de ejecucién de las
que se necesita adiestramiento, habilidades manuales, etc,, es la
técnica de enlace entre la teorfa y la practica, su utilidad esencial
es ejercitar al participante para que domine una operacion,
permitiendo a este , su aprendizaje y corregirlo al recibir. la
aprobacion del instructor.

DESARROLLO

1. DEMOSTRACION DEL INSTRUCTOR. Consiste en colocar al
participante y todo el material de ayuda de manera que todas-las
personas puedan verlos, luege el instructor da una demostraclon
de como realizar el trabajo. Se debe realizarla demostracién: mas
despacio de lo normal, diciendo lo que se hace, al mlsmo tlempo ,
que realiza cada operacion,

Las operaciones dificiles pueden repetirse, dejando una pausa
entre las demostraciones, para permitir la.comprension del
participante. Si se requiere ayuda, puede utilizarse uno‘de los -
asistentes mejor preparados o0 a otro instructor, Durante cada
operacion, el instructor debe asegurar que: todos 'los:
participantes tengan una clara visibilidad, usar- palabras
apropiadas, hacer preguntas para determmar sila: persona:
entendid, reforzar los puntos clave de la operacnon y slempre :
observar las precauciones de seguridad.
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2. REPETICION DEL INSTRUCTOR. Normalmente se usa en
trabajos que requieren rapidez, precisién o un grado apropiado de
tranquilidad, E! propodsito de este paso es mostrar a los
participantes la continuidad de la operacidon que debe mantenerse
con las normas de los objetivos. El instructor introduce este paso y
les dice a los asistentes que en funcidn de mostrar continuidad, las
preguntas deberdn hacerse hasta haber completado la repeticion

3. REPETICION INSTRUCTOR/PARTICIPANTE. Se utiliza para
habilidades mentales o fisicas. En este paso el instructor selecciona
a un participante que le diga al instructor lo que debe ir haciendo.
Este paso tiene la finalidad de que el instructor compruebe la
comprension del participante al preguntarle lo que sigue en cada
operacién. Esta técnica es especialmente Uutil en trabajos
peligrosos, operaciones complejas o bien cuando se utiliza equipo
caro o delicado.

4. DEMOSTRACION DEL PARTICIPANTE. Consiste de tres
diferentes opciones a seleccionar por el instructor. Usualmente se
utiliza una y se utilizan para habilidades mentales o fisicas: =~

a) Participante solo: En esta el instructor.escoge-a:una
persona. El instructor le dice al participante .donde. debe
colocarse y lo que se espera que se haga. El: partlcipante
repite el trabajo explicando cada paso antes de‘réalizarlo.
El Instructor. supervisa, dando oportunidad al partlclpante
de: correglr sus proplos errores, ,

b) Tutor alumno Los participantes se separan por parejas o

. .en. grupos: ‘pequefios. -Un participante se escoge .como
tutor el otro.como Alumno debe realizar el trabajo a
medida que-el Tutor corrige los errores. Al terminar el
trabajo, 'los -participantes cambian de pape! hasta que
todos;fhayan' hecho el trabajo. El instructor supervisa
durante la'sesién,

i
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Capitulo 111

¢) Trabajo de grupo. El instructor desarrolla los pasos del

trabajo y todo el grupo de participantes siguen los pasos
del instructor. Antes de iniciar la sesién, el instructor
acomoda los lugares de manera que todos puedan ver,
luego explica lo que va a realizar y reparte el material a
los asistentes para que realicen el trabajo. Luego el
instructor hace le trabajo paso a paso, explicando lo que
se hace, cémo se hace y resaltando los puntos clave, Al
termino de cada paso el instructor supervisa, los
participantes realizan el paso mientras el instructor
supervisa, hace preguntas y corrige errores. El instructor
debe asegurarse que los participantes no se brinquen o
adelanten y pierdan puntos importantes.
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PEQUENOS GRUPOS DE DISCUSION

Un numero reducido de personas (entre cinco y veinte) tratan un
tema o problema en discusion libre e informal, conducido.por un
coordinador, miembro del mismo grupo que constltuye un: grupo de
discusion.

Se trata de un intercambio cara a-cara entre personas que poseen
un interés comun para duscutlr un tema, resolver un- problema etc.

Aplicacién

Esta técnica no'sdlo es'una mera charla o conservacion, sino que
se realiza para discutir  el-analisis y solucién- de- un problema,
ayudando al partlclpante a-tomar: dectslones, adquirir informacion
en el andlisis:mismo del tema, al escuchar y ser ‘escuchados en
aportacion recuproca de informacion.

Desarrollo -

e Una vez reunldos, el grupo: deS|gna un .director para
conducir la sesién, se elige tamble un secretario para
que registre las conclusiones.. :

e El director formula con precision.el;tema o problema por
discutirse y por decision: del /grupo; se establecen los
objetivos a alcanzarse'y las normas de ‘organizacién para
el desarrollo del tema.. S

e El Instructor puede mformarse de Ios temas. de' mas
interés, pidiendo a -los participantes que se los hagan
conocer - por -escrito. o redactando una .lista de temas
especificos.

« Se va cediendo la palabra a cada uno de los mlembros del
grupo, sin que se plerda de vnsta las normas establecidas y
los objetivos fijados.. . 0.

e La tarea general .del. director, sera: estimular la
participacién de todos los miembros, limitando a los
acaparadores y alentando a los remisos.

TRSIS CON
| FALLA DE ORIGEN
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Capitulo Il

« Los miembros del grupo se centraran mas en las Ideas que
en las personas que lo expresan.

e Al finalizar la discusién, el coordinador de: acuerdo con-el
grupo hard un resumen, formulandose las concluslones
que seran registradas por el secretario. P :

e« Es conveniente ubicarse en circulo, alrededor de una
mesa; donde todos puedan verse y comunlcarse' ara a
cara, : :
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CORRILLOS

INTRODUCCION: El instructor explicara a todos los pafticipantes el
procedimiento que se seguira, el cual es el siguiente. ..

« E! objetivo que se persigue y los resultados que se deben
alcanzar.

e La participacion que se espera de cada uno de los

participantes,

El tiempo de que disponen para presentar los resultados.

La forma como se distribuiran para formar los corrillos. .

La manera de distribuir el mobiliario para trabajar.

Material de apoyo o lecturas que el instructor deslgne en

caso de que se requiera.

Cada corrlllo nombrara siempre un moderador, en:caso de que. el
instructor no lo haga directamente, y procederd a entregar a cada
participante el material de lectura, en su-caso... :

Las funciones del moderador seran Ias sigu;entes

~ Conducir el analisis y la discusion de la mformaclon propuesta
dentro de! tiempo asignado.

Estimular la participacion de estudio. e
Controlar cualquier dificulte que se presente. s

Evitar desviaciones sobre el tema central,

Dar conclusiones al finalizar la presentaclon de Ios corrllios. v

NOYON N

ESTUDIO: Esta es la fase de interaccion, le_ct,urak
aprendizaje del tema, donde mas pendiente
instructor para aclarar dudas y ayudar a:los;
requieran. El aprendizaje de esta fase esta centrado en cada
corrillo. : SRR :
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Capitulo 11

El instructor llevara un registro del tiempo concedido, faltando
unos cinco minutos para que éste concluya, avisara a los corrillos,
a fin de que terminen de laborar las conclusiones que presentaran
al resto del grupo, pero en caso de que los grupos se encuentren
en amplia interaccion, debera dejar pasar mas tiempo.

PRESENTACION DE CONCLUSIONES. E! instructor pedird al
moderador de cada corrillo que presente sus conclusiones-al resto
del grupo y anotara en el rotafolios los puntos principales de dichas
conclusiones,

LLUVIA DE IDEAS

El objetivo principal que sigue esta técnica es -propiciar el
surgimiento de ideas entre la gente. Si- bien esta:técnica fue
creada para promover la creatividad en la; busqueda de soluciones
a problemas, puede ser eficaz empleada en: otros ~casos para
expresar creencias u opiniones sobre.un tema B

Al inicio se pide a los participantes den suo mion 0 |deas sobre un
tema en particular, cada participante: mtervlene yise: anotan las.
ideas, después se analizan para ver hasta que punto son vlables
para ponerse en practica. . :
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TECNICAS DE JUEGOS VIVENCIALES

Son experiencias estructuradas con fa finalidad de 'provocar
diferentes reacciones en los partncnpantes. Esto nos® conduce aI
analisis y reflexidn de dicha reaccidn. ol .

Recuerde slempre que al aplicar alguna de estas tecnicas debe
contemplar los siguientes: - el

. Expllque de manera clara y detallada Ias mstruccloneys de
la técnica a los participantes. o

e Especifique cual es el propdsito para utll
que se piensa lograr con ella. : : S

« Al final no se olvide de sacar Ias-._cpnc s ‘de lo
observado durante la aplicacion de la técni e

Los rubros generales en que se dividen los Juegos vivenclales para
este trabajo son: IR : i )

RUBRO
Competencia
Comunicacién y desarrollo grupal
Liderazgo
Ruptura de hielo
Sensibilizacion
Toma de decisiones

De acuerdo a cada Instructor se definlran los juegos vivenciales
que se apllcaran en - cada CUrso: de capacitacion, debido a que
existen una. gama. muy.- amplia ‘de’ ejercicios y el instructor
dependiendo - del- obJetIvo a cumpllr hace las modificaciones
convenientes, - E
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EVALUACION: E! diccionarios de las Ciencias de la Educacién la
define como la “Actividad sistematica y continua, integrada dentro
del proceso educativo, que tiene por objeto proporcionar la
maxima informacion para mejorar este proceso, reajustando sus
objetivos, revisando planes y programas, métodos y recursos,..”

Definimos a la evaluacion como: El conjunto de operaciones que
tienen por objeto determinar y valorar los logros alcanzados por
los participantes en el proceso de aprendizaje, con respecto a los
objetivos planteados.

El instrumento de evaluacidén es todo aquello. que pefmi’te;medir o
cuantificar el rendimiento, el trabajo, tarea o-.conducta del
participante,. S T

La forma de determinar el instrumento de.evaluacion ' se. debe
realizar sin perder de vista la conducta especnflca en. eI ob_] tlvo.

PREGUNTAS -

HABILIDADES

( Col IMIENTOS
NOC © PRUEBAS ESCRITAS -
\__ INTELECTUALES J

~rromiews

CTIT! ——1 PRUEBASDE | -~ ESCALAS
ACTITUDES - ACTITUDES . |- |- ESTIMATIVAS
DESTREZAS -
MANUALES O PRUEBAS DE ENSAYO ESCALAS
MOTORAS | ESTIMATIVAS
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D.N.C., programa y plan de Capacitacion

Un Programa de Capacitacion debe estar dentro de un-documento
mas amplio que es el Plan de Capacitacion, por Io cual revisaremos
los elementos que lo definen. :

3.3. Plan de Capacitacion
Definicion e importancia

Plan : "Proyecto que comprende una serie de medidas que
permiten conseguir un objetivo previamente determinado, en base
ha las necesidades detectadas en una organizacién" ®

Plan comin de Capacitacion y Adiestramiento:

"Planes y programas de capacitacion y adiestramiento que
satisfacen las necesidades de dos o mas empresas, con
caracteristicas similares, pertenecientes a una misma rama o giro
econémico" ’

Plan de Capacitacion y Adiestramiento por Empresa:

"Plan o programa de capacitacién que las empresas elaboran de
acuerdo a las dreas ocupacionales que la integran" 8

Plan de capacitacion y Adiestramiento

"Conjunto de actividades de capacitacién y adiestramie‘nto"'para
cada una de las areas ocupacionales que integran una:empresa
determinada y que agrupadas conforman un 5|stema general por
materia o por actividad econdémica" °

BTV, Cmenos para_ln Formulacion de Planes v Programas de Capacitacion v Adiestramiento.Pag. 2

T Idem. Pa,
S ldem. |
Y ldem, Pag. 26
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Cupitulo 11

Plan: Es el documento que contiene - los llneamlentos Y
procedimientos a seguir en materia . de: capac1tacion y
adlestramlento Yy Que supone una ordenacuo 1

empresa. -

e Gradual: por qu
ejecucién. deberan
necesarnas a Ias caracteristlcas el:trabajo:

e Continuo: por que debera ener, ermanenciaken Ia aplicaclon de’
las acciones de capacitacn_; S

Funciones,

Permite la:

a) Estructuracién de Ioé contenld6

b) Estructuracion de las actuvndades’que realiza 'lvfbé‘r"t'ic'i-pante

para aprender los contenidos del ‘prog

c) Organizacion de los materlales ara; que los articipantes
perciban el contenido y puedan’ operar con él.

d) Sistematizacion del proceso de capaclta_cnon.,

10 UCECA. Guia_Técnica para la Deteccion de Necesidades de Cagacilacidn y_Adiestramiento_en la
Pequefia y Mediana Empresa. Pag. 17

88




D.N.C., programa y plan de Capacitacién

Si bien es cierto que los elementos del programa deben ser
conocidos y aplicados de acuerdo a lo que sefiala en teoria la
Secretaria de Trabajo y Previsién Social, también es fundamental
conocer las necesidades especificas de la empresa u organizacién
donde se llevara a cabo. Asi como su entorno macroecondmico, lo
que determina en gran medida el tipo y alcance del programa.

Por lo anterior es fundamental conocer la historia, antecedentes en
capacitacidon y organigrama de la empresa en que se implementara
un programa de capacitacion. De esta forma, en el siguiente
capitulo se proporcionaran datos de la empresa donde se realizd el
estudio de caso, Cerveceria Cuauhtémoc, Planta  Anuncios: y
Servicios, S.A, de C.V,

[ TESIS CON =
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Estudio de caso en AYSSA

Capitulo IV
Estudio de caso en AYSSA

Para saber lo que realmente requiere una empresa en cuanto a
capacitacion, es necesario conocer su historia, para asi poder
establecer alternativas viables que satisfagan las necesidades
actuales, sdlo de esta manera podremos tener una visidn general'y
particular para asi situarnos en la realidad que vive la empresa su
entorno, politicas, organizacion, etc.

La empresa que se retoma en este estudio de caso es CérVeceria
Moctezuma, Planta: " Anuncios y Servicios. S.A. ", por lo cual se
haré un esbozo historico del desarrollo de la empresa.,

4.1. Historia de la empresa

Aunque el consumo de pulque fue predominante en el México
prehispénico, otras bebidas fermentadas gozaron:de la preferencia
de los antiguos mexicanos. Entre éstas se contaban el:tesgliino -
también conocido como teJuino o izquiate -y el sendecho, ‘ambas
elaboradas a partir del maiz y que aIcanzaron gran dlfusmn por
toda Mesoamérica. - o

Con la llegada de los europeos. a;‘America
desplazar a las bebidas autoctona

Ia cerveza comenzo a

La primera concesuon par
obtuvo el 12 de diciemb v /
establecié en la hacier ; .mu cerca 'del Paso de Cortés,
en Amecameca, Estado de:México. it
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Capitulo 1V

Con lnstalaclones rudimentarlas Y llmltado abasteuclmiento de
cebada 'y .trigo;: Insumos lndlspensables para el borar: cerveza,*
Alonso de Herrera comenzé su producc1on o

Muy pronto logré. su producto -la . aceptauon C ‘
indigenas, lo que hizo que Herrera proyectara la amp acion'de su
fabrica, al tiempo que se encargaba de sembrarv cuenta la
cebada y el trigo.

Sin embargo, con el fin de proteger los productos Yy el-comercio
europeos, la Corona Espafiola impuso fuertes: - restricciones
econdmicas a la Nueva Espafia; esto impidio: que la-fabrica de
Herrera prosperara. Lo mismo sucedid’ en .otros . centros
productores; en camblo, aumentaron las Importaciones de
cerveza, espafiola en particulary europea en general

Con la Independencia comenzo el floreclmiento'de a Industrla
cervecera en nuestro pais. Entre ‘los: primero blec!mlentos
destacaron La Pila Seca.y La Candelaria ‘fundadas.en 1825.y:1849,
respectivamente; ambos de |mportancia

vida corta. S

Tiempo después, en 1860, el: alerh | :
en la ciudad de México la Cerveceri ego; (que fue:adquirlda
posteriormente por Cervecerla Toluca y. Mexico, SA) Yy que
funcioné hasta 1884, ' ,
La mas importante fabrica de cerveza del 5|g|o XIX fueia
Cerveceria Toluca y México, S.A., fundada en 1865 a iniclativa del’
suizo Agustin Marendes. Diez ‘afios despues, la planta fue
comprada por Santiago Graf, quien lanzé por vez primera.en
México la cerveza lager, instald. la primera fabrica de hielo con
maquinaria alemana y cre6é sucursales de su empresa en las
ciudades de México, Celaya, San Luis Potosi y Guadalajara, asi
como agencias de distribucién en otras partes del pais. También
establecié una fabrica de botellas que producia 20 mil unidades
diarias para sus necesidades de envasado; el sefior Graf se asoci6
con inversionistas alemanes y mexicanos, lo que permitid elevar su
capital hasta los dos millones de pesos.

TESIS CON o
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Estudio de caso en AYSSA

En 1869 el -maestro cervecero alsaciano Emil Dercher- construyé
una - pequefia cerveceria en la ciudad. de -México, Tres afios
después, don Juan E. Ohrner lanzé . en Guadalajara la-segunda
cerveza lager que se conocié en Mexico y::que ostentaba en su
etiqueta la leyenda Lager Beer. L

El auge de la industria cervecera mexicana s'e lnlCla en 1890
cuando se funda Cerveceria Cuauhtemoc S

A continuacién se hara una breve descrnpcuon ‘vdel desarrollo de Iav ,
Cerveceria Cuauhtémoc : : »

1890 Es constituida la Fabrica de Hielo y Cerveza i
Cuauhtémoc, S.A.; con‘un’ capital de 150 mil" pesos.
Su primera marca aI -me : Carta Blanca s

1891 Alcanza una produccio anual de 200 mil Iltros
Cuenta co & mple
administrativo

1892

1893

1894

1903

e sustitu tapor _corcho de sus cervezas -
" por précticas corcholatas. . . AT
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Capitulo IV

1905

1909

1911

1914

Se concluye completamente la tercera :etapa. de
construccién del inmueble que albergaba. ya ‘a
Cerveceria Cuauhtémoc y que junto con -las:otras
instalaciones, ocupaba 20 hectareas de superficie y
empleaba ya a mil 500 operarios.

Dos nuevas marcas se lanzan al mercado: Bohemia
y Cuauhtémoc y que se unieron a |la produccion de
Carta Blanca, Estrella, Monterrey, Salvator. -y
Saturno.

Se instala el Taller General de Técnica Industrial,
donde se realizaban todas las reparaciones y el
mantenimiento que la maquinaria exigia.

Surge Vidriera Monterrey S.A., por la creciente - -

necesidad de Cerveceria Cuauhtemoc, para-
proveerse de suficientes envases. B
Esta compaiiia cerro dos veces sus puertas,,

envases en cantidad limitada y solamente
satisfacer la demanda de Cerveceria: Cuauhternoc,_
Con el tiempo crecid hasta ser por: si‘misma.una:
importante industria que en la actualldad 'forma
parte del poderoso Grupo VITRO. : =

Se funda en septlembre la. Escuela :Polltecnica
Cuauhtémoc,

La planta cerveceria: Cuauhtemoc, fue ocupada por
fuerzas constitucionalistasyla’ produccnon cervecera
se vio menguada considerablemente .

Durante el tiempo de la ocupacion, los propietarios
de la empresa emigraron a Estados Unidos con el fin
de no perder |a confianza de sus acreedores y desde
alld - negociar, .una:y otra vez, la liberacién de la
planta,

TRSIS CON
FALLA DE ORigpy
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1915

1918

1923

1926

1928 S¢

1929 In

1931

Estudio de caso en AYSSA

Don Francisco G. Sada regresa a Monterrey  para
Iniciar ya en México una larga serie de tramites que
permitieron recuperar la fabrica.

24 trabajadores firman el acta constitutiva de la
Sociedad Cooperativa y de Ahorros con el propdsito
fundamental de la mutua cooperacion para el mejor
desarrollo y bienestar colectivo. Con el paso del
tiempo esta organizacion tom¢é el nombre de
Sociedad Cuauhtémoc y Famosa ( SCYF ), derivado
de Cerveceria Cuauhtémoc y Fabricas Monterrey
S.A., empresas que originalmente comprendian todo
el personal que agrupaba la sociedad.

Se introduce el gas carbdnico para servir con mayor
comodidad la cerveza-de barril.

.Se lanza al mercado Ia;cerveza‘ngh Life. -

Modifica sus sistema de:empaque a utllllzar Ia caJa
de cartonico .

nderado, como
dlrectivos, ,
ecerla Cuauhtemoc

Union de k Travb'ajadores

TESTS CON }
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Capitulo IV

1933

1935

1936

1942

1943

Se lanza al mercado la Cerveza Chihuahua, por la
Cerveceria Cruz blanca de Ciudad Juarez, que afios
después serd adquirida por Cerveceria Cuauhtémoc.

Se compra Cerveceria Occidental, S.A., de
Guadalajara; ésta, al formar parte de Cerveceria
Cuauhtémoc, cambio su nombre a Cerveceria del
QOeste, S.A., que conservo hasta 1954 cuanto tomod
en definitiva el de Cerveceria Cuauhtémoc, S.A, de
C.V.

Se independizan Malta, S.A., y Titan, S.A., que
iniciaron sus operaciones como departamentos de
Fabricas Monterrey S.A.

Hoy dia Titan, S.A., es parte del Grupo ALFA.

Se crea la hermetapa, innovacién que asegura la
calidad y conservacion de las cervezas.

Ante el crecimiento y la necesidad de crear un
corporativo que organizara la red industrial en
expansién, se cred una compafiia tenedora, Valores
Industriales, S.A., conocido como Grupo VISA,

Se funda Hojalata y. Ldmina, S.A., (HYLSA), ante la
escasez :de |lamina - material mdispensable para el

,envasado de Ia cerveza.

Don Eugemo__kGarza Sada - es. entonces DIrector

Inicia sus actividades el Instituto: Te ,ol‘oglco y de
Estudios Superiores de Monterrey (- ITESM 2

A la fecha existen 25 campus a nive on:
El ITESM esta considerado como na. las
instituciones de educacién superior mas importante
de América Latina.
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1945

1950

1954

1957

1968

1870

1971

Estudio de caso en AYSSA

Se supera en produccidn a los cien millones de litros,
Se adquiere la Cerveceria de Nogales, en Veracruz.
Se logra la refrigeracién perfecta en los puntos de
venta gracias al uso de hielo triturado.

Se adquiere la Cerveceria del Humaya, en Culiacan,
Sinaloa; pero no es hasta 1958 que se cambia la
razon social de ésta a Cerveceria Cuauhtémoc,

Se lanza el envase transparambar, que conserva la
frescura de la cerveza protegiéndola de la accién de
los rayos solares y permite mantener inalterable su
calidad por largo tiempo.

Se compra la Cerveceria Tecate en Baja California,
que habia iniciado sus actividades en 1945 y cuya
marca lider era la cerveza Tecate, .

Su funda Grafo Regia, esta empresa mIC|o sus
actividades como un departamento'»de Cerveceria
Cuauhtémoc, responsable. de: prove Ias"ethuetas
de los productos. s ;

Se inicia la experimentacion
cultivo y produccion de lapulo;
Se introduce - en el :
"quitaquitapén". i
Inauguracién en Toluca, E

Inicia actividades . ‘-""‘-!
SERVICIOS "en Mexlco,

420 m!llones 100 mil Iltros.‘

Se crea’la’ DIVISIOI'I de Plasticos de Ia que Cerveceria

: Cuauhtemoc posee. patente mundial y se disefia un
“nuevo empaque mas durable y ligero.

| TESIS CON
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Cupitulo 1V

1973

1977

1979

1985

certificada ante
Cuauhtémoc sngu‘e destacar

vigente.

Abre sus puertas el Salon de la Fama, como
concesion exclusiva a esta compaiiia, otorgada por la
Asociacion de Ligas de Beéisbol Profesional de la
Republica Mexicana.

Se inaugura en un edificio anexo del Saléon de la
Fama, el Museo Deportivo de Monterrey. En él se
rinde homenaje a los mas importantes deportistas
mexicanos, amateurs y profesionales. Muestra del
interés que despierta el Salén de la Fama vy el Museo
Deportivo es la afluencia de visitantes, que
anualmente alcanza 160 mil.

Apertura del museo de Monterrey, que alberga obras
de los mas importantes artistas pidsticos
contemporaneos latinoamericanos, al tiempo que es
sede de diversas actividades cuiturales y educativas.

Se lanza al mercado la primera cerveza de tipo ligero
en México.

Cerveceria ~Cuauhtémoc adquiere parte de  las
acciones. de Cerveceria Moctezuma, |a cual en 1988,
se incorpor01 completamente. Cervecerla
Cuauhtemoc :

gust
lo 'como una industria innovadora y

I TESISCOW
(FALLA DE ORIGEN
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Estudio de caso en AYSSA

Cerveceria Moctezuma S.A. de C.V.
PLANTA ANUNCIOS Y SERVICIOS

Anuncios y Servicios inicid sus actividades el afio de 1970 en la
Ciudad de México (Delegacion Iztapalapa, México, D.F.), como una
empresa filial de Cerveceria Moctezuma S.A. de C.V., con el objeto
de fijar litografia a carteleras y darles mantenimiento.

Desde su inicio hasta el afio de 1984, increment6 su plataforma en
carteleras, incorporando a su Planta la fabricacién de estructuras y
paneles para carteleras, asi como, la manufactura de anunclos
espectaculares luminosos, LP’S, marquesinas y nedn.

Con la fusién de la Cerveceria Cuauhtémoc y Moctezuma en- 1985,
la plataforma de carteleras y anuncios luminosos se |ncremento
considerablemente teniendo como objetivo mantener -en
condiciones éptimas la lmagen de sus proplas marcas en eI
mercado nacional, e

En 1990 se abrid una Base de Serviclo'en'Mo‘ errey Nuevo‘leon.
en 1991 comenzé a operar otra en Teca rnia-Norte,'y
otra mas en Guadalajara. En el mes:de noviem de:1994, se
abrié la Base en Hermoslllo, So do ab
otra en Villahermosa, Tabasco 5

Para desarrollar eflcientemente ) r incios 'y Servicios
cuenta con las sigulentes Areas' | e

Produccion .
Publicidad Exterior ( Servici E
Recursos Humanos TR
Administracidn

Operaciones

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN
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Capitulo IV

Anuncios y Servicios realiza desde trabajos pequefios, (como. el
anuncio unipolar de dos «caras, una de las cuales es
intercambiable, con medida de .90 X 1.20 metros) hasta otros
como los de cartelera (de 7.80 X 14.40 metros), aunque pudieran
realizarse mas grandes o mas pequefios, ya que siempre se
trabaja en base a los requerimientos y necesidades del usuario,

Entre los anuncios realizados estan los LP's gue son anuncios en
acrilico fabricados en su gabinete a base de angulo de fierro, con
el interior iluminado, Son los que vemos en tiendas de- abarrotes,
restaurantes y bares.

También existen los anuncios hechos con tubo neén, propios para
interiores en los Iugares senalaclos.

Para los exteriores se fabrican las marquesinas gue son anuncios
LP en forma horizontal, realizados en acrilico o lona e iluminados
en su interior. Asi mismo se elabora el toldo, fabricado en lona,
con estructura de perfiles de aluminio o fierro, iluminado en su
interior,.

Fijacion y Rotulacion de Litografias

Una litografia es el arte grafico en papel que sera adherido a:las
carteleras, elaborado con tintas resistentes a la intemperie. Esta
litografia nace de una idea planeada en un original mecamco,
elaborado por los Gerentes de las marcas de cerveza, se envia’ con
un proveedor especializado para que realice un cromalin, ‘que.es:
un disefio a escala de como quedara la litografia; .Una:vez
autorizado el cromalin se reproducen las cantldades lndlcadas para
cada marca.
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Estudio de caso en AYSSA

El trabajo de fijacion consiste en adherir a una cartelera el papel
litogréfico con el arte impreso que va a exhibirse en la zona. La
adhesién se realiza con un pegamento especial suministrado por
una filial de la empresa: Quimiproductos. La rotulacion consiste en
pintar un arte (imagen o disefio grafico) sobre un tablero de
cualquier medida.

Mision

" Producir, comercializar y desarrollar marcas - de
cerveza Yy sus insumos, que satisfagan las
necesidades y expectativas del consumidor en el
mercado nacional y de exportacién, con un equipo.
humano capaz, innovador y realizado, logrando-una
rentabilidad  atractiva, en un ambiente - de
competencia internacional, que garantice la
permanencia y crecimiento del Negocio, “una
retribucién adecuada para colaboradores - "y
accionistas, y el cumplimiento de la responsabllidad
social y ecologlca ! . N B

Con un cre 'mient constante que se base en la preferencia del
consumndor por nuestras marcas. :

TESIS CON
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Capitulo IV

Esperamos : ’
OPERATIVAMENTE

* Que el consumldor sea el centro de nuestro Negoclo, nuestras
acciones dtarnas deben ‘ser dirigidas ‘a escucharlo e interpretarlo
mejor-- que cualquuer competidor sta Interpretacion, al
detallista . debemos verlo ‘como  nuestro. aljado’ en:.la. cadena de
valor. G : IR

de nyuestros recursos
personal Y. sean’ Ia‘
er-decision que tomemos.

* Que la calldad yla eﬁcsencia n
sean principios’ compartidos por
forma:diaria de comunicaclon n c'

* Que la organizacién en su tamano sea competitwa con referenua
internacional cuyo personal este meJor retrlbuido, motlvado y
entusiasta. ; . . :

La orlentacion Ly ntlnuaran -

"cep’:trfélizedos
basandose en el concepto de:Negocio: integral R

+« La conduccuon de los recursos se ubicara: ‘en cada reglon, unldad
de manufactura o P e stemos operando.

esponsabilidad de cada unidad

TESIS CON
FALLA DE CRIGEN *
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Estudio de caso en AYSSA

* Que el personal de linea nos dé el valor agregado del manejo de
nuestros recursos; todos mis compafieros de staff deben
asegurarse de trabajar como una unidad de servicio, que
soportemos y colaboremos en la tarea para generar - mayor
riqueza. .

* Que logremos como equipo el reconocimiento empresarlal
nuestra actitud Yy forma de trabajo. .

* Que la meJora contlnua sea la: principal’, m"tiva [o)
personal, : )

ESTRATéGiCAMENTé

iesgos para

onstante  a

* Que mantengamos nuestro compromiso para con Ia sociedad y
para con’ Mexmo. - e

102

TESE CO
PALLA DE Ok 4il




Capitulo 1V

Marco Estratégico

Recuisor ) Calidad
Huwnano Inmnovaciorn
ESQUEMA
ESTRATEGICO
Responsabilidad Enfoque al
Social ~conswmnidor

El marco estratégico de la Empresa, estd constituido. por -un
esquema estratégico, donde establecemos como objetivo basico la -
rentabilidad de! Negocio, que se obtiene de un alto volumen de
ventas con la menor inversion por hectolitro,

Nuestro Marco Estratégico estd apoyado en cuat; :

El Recurso Humano como valor fundamental.

la manera de hacer las cosas.

El Enfoque al Consumidor como la Unica:
permanecer en el corto y largo plazo.

La Responsabllldad Social para cumpllr con nuestros semeJantes
y con Nuestro pais.

| TESISCON
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Estudio de caso en AYSSA

IDEARIO
Cuauhtémoc-Moctezuma

* Reconocer el mérito de los demds por la parte que hayan
tomado en el éxito de la Empresa y sefalarlo de manera
espontanea, pronta y publica.

* Controlar el temperamento. Debe tener capacidad para dirimir
pacifica y razonablemente cualquier problema o situaciéon por
irritantes que sean las provocaciones que haya que tolerar. Quien
sea incapaz de dominar sus propios impulsos y expresiones, no
puede actuar como Director de una Empresa. El verdadero
ejecutivo abdica al derecho a la colera.

* Nunca hacer burla.de nadie ni de nada. Evitar las bromas
hirientes o de. doble sentldo.

* Ser cortes.f
encuentren’

constltuira en

* Sj uno.es.

, que. ocultarlo como el secreto _mas
intimo. ~ Un

exhlbnr arrogancia ni

* No alterar
reflexionando
como un bumerang.

ue’| prometa debe cumplirlo' Lé mentlra opera
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* Dejar que los demas se explayen., Especialmente los
subordinados hasta que lleguen al verdadero fondo del problema,
aunque tenga que escucharseles con paciencia, Haria uno un pobre
papel como Director si dominard una conversacién en vez de
limitarse a encausarla,

* Expresarse concisamente, con claridad. vy completamente, sobre
todo al dar instrucciones. . ; s .

* Depurar el vocabulario. Ellmlnar las lnterJechones.; Las voces
vulgares y los giros familiares debllitan la expresion y: crean mal
entendidos.

* Asegurarse de disfrutar el trabajo. Es muy legitimo tener
pasatiempos predilectos, e interés en otras cosas pero sl se estima
como un sacrificio quedarse en la oficina mas alla del horario en
caso preciso, entonces lo que necesita es un descanso u otra
Compaiiia.

* Reconocer el . enorme . valor -del - trabajo manual,  cuya
productividad hace poslble la posmnon directiva y aﬂrma elifubturo,
de ambos. ;

* Pensar en el interés. del negocno ‘mas que en. eI proplo Es: buena
tactica. La fldelldad a la. Empresa promueve eI pl"OplO beneficio.:+

uela '_tarea bien’ y calladamente
efmamlento esplrltual adquiridos,

De esta man conveniente que se conozcan los niveles

jeradrquicos de la orgamzacmn.
TESIS CON
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Estuchio de cuso en AYSSA

4.2. Organigrama

Direccion General

[ |

Operaciones Centro

Operaciones Norte y Sur

l

Gerencia General
Meéxico




i
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Capitulo IV

Gerencia General

México
Secretoric l
Gerencia Gerencia Gerencia
Produccidn de Operaciones Administrativa

Encorgodo de

nantencvuento

)

Alinacensta

Asudante de alad en

Anudante Geacea

Hectricota

(it ) ==

Mentucary

Funtes
Soldade
tlectruata
Pailero

‘ Auxiliar de |
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Cerveceria Moctezuma." Planta Anuncios y Servicios "

Plantilla de personal

GERENCIA PUESTO No.
1. Gerencia General 1.1, Gerente General 1
1.2, Secretaria Ejecutiva 1
2. Gerencia de Ventas . :| 2.1, Gerente General 1
St 2,2) Secretarla 1
2:3; Agentes Vendedores 5
3. Gerencia- - - ~de|3.1; Gerente General 1
Produccién. a7 -13,2. Secretaria 1
© . ...07]3,3. Jefe de Produccidn 1
3:4. Encargado de R
Mantenimiento 1
3.5. Aimacenista 1
3.6. Ayudante de Almacén 1.
3.7. Disefador S O
3.8. Montacarguista 2.
3.9. Soldador 18
3.10. Electricista 12~
3.11. Pailero .15,
3.12. Pintor ; 11
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Capitulo IV

GERENCIA

PUESTO

No.

4. Gerencia de
Operaciones

4,1. Gerente General
4,2, Secretaria Ejecutiva
4,3, Jefe de Base de
Servicio

4.4. Jefe de Cuadrilla

. Chofer

.6. Electricista

.7. Ayudante General

AAD
N oy

[

oooaoe

5

. , Gerencia
Administrativa

. Gerente General
. Secretaria

. Jefe de Compras
. Comprador

. Contador

. Auxiliares de
tabilidad

puuunuin
OUVTh WN -

[o]

3

R e

~

6. Gerencia- de Recursos
Humanos '

. Gerente General

. Secretaria

. Jefe de Néminas

. Jefe de Capacitacion
. Mensajero

coooo
b WwN =

IR |

TOTAL

35

115
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Estudio de caso en AYSSA

Con los resultados de la D.N.C., podremos determinar las
deficiencias del personal en cuanto.a su'puesto, y asi poder
proponer el programa de- capacntacion que se.requjere para. el
optimo desarrollo de la organizacion. .

También es importante saber las actividades de capacitacion que
se han llevado a cabo, con el fin de rescatar |nformac1on que sera
de utilidad.

4.3. Antecedentes en Capacitacion

Aunque la empresa se inicia en 1970, Ias actlvldades de
capacitacion se dieron esporadicamente, = “sin secuenc1a ni
metodologia especiflca. : -

No se hizo Deteccion de Necesidades de Capacltacton, ya que no.
se contaban con.. los elementos necesarios, -aunado. a 'esto ‘se
requeria de iempo v personal adecuadamente capac:tad ; -

La capacutacnon se vio restringida a las exngenclas‘partxc - ’s;de
cada momento de: desarrollo de la empresa.’ :
A traves del S|gu1ente cuadro se presentan Ios eventos ‘que’se han
realizado, aunque cabe. mencionar  que algu os 'no estan
debidamente documentados en la empresa, ;SR

TESIS CON
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Capitulo IV

de|

5 ANO EVENTO DIRIGIDO A:
; Platicas a la Comision|{Integrantes de la
‘11970-1975 Mixta Comision
! Relaciones Humanas Se dio a un grupo de 25
: personas de todas las
I areas
: Prevencion y combate|Dos personas de cada
'1976-1980 contra incendios area
{ Relaciones humanas Personal no identificado
| Seguridad e higiene Integrantes de la
11981-1985 Comision Mixta
i Comunicacion Se dio a un grupo de 30
i personas de todas las
3 areas
; Procesos de soldadura Cinco personas de
Produccion
Paileria Tres personas de
|Produccién
Manejo positivo del cambio |Todas las adreas
1986-1990 Relaciones humanas i Personal no identificado
Electricidad basica Un grupo de 10 personas
de Operaciones y
Producciéon
Relaciones humanas Tres grupos de 12
personas de todas las
i areas
i Seguridad e higiene Jefes de area
1991-1995 Atencidn y servicio Secretarias .
Anadlisis de problemas y|Gerentes de todas las
toma de decisiones areas
Redaccidn Secretarias y jefes
area
Motivacion en el trabajo Tres grupos de 15
personas de todas
areas ,
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Estudio de caso en AYSSA

ANO EVENTO DIRIGIDO A:

1991-1995 Relaciones humanas Secretarias, nivel
operativo de todas las
areas (2 grupos de 20
ipersonas cada uno)

Finanzas para no|Gerentes

financieros

Las relaciones humanas y|Integrantes de la
la sequridad industrial Comision Mixta

11995-2000 de calidad

Calidad de vida en ellA todo el nivel operativo
trabajo

|
i
E
{ Introduccion a la Filosofia|A todo el personal
1
i

Computacion (Windows, | Secretarias
Excell)

Principios basicos de lalGerentes y jefes de area
administracion moderna

Equipos de trabajo Gerentes
Jefes de area

|
| Liderazgo Gerentes
i
|

Sin embargo, con los acontecimientos que se viven actuaimente es
imprescindible tener una capacitacion acorde con las exigencias del
mercado y ser competitivos a nivel nacional y mundial, esto hace
que Cerveceria Moctezuma, Planta. “"Anuncios y - Servicios",
vislumbre en la capacitacion la forma mas adecuada de conseguir
los resultados que pretende para su crecimiento como" empresa
lider en el mercado : .

Por lo que nuestro siguuente capntulo hace. refereh‘da a la
propuesta que: hacemos en cuanto al Programa de Capacitacnon.

TESIS CON 2
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Capitulo V.

Propuesta de programa de
capacitaciéon por Aareas en
AYSSA.

Cada empresa tiene sus muy particulares necesidades y sus
formas de resolverlas, cuando se trata de cumplir un programa.
Seria absurdo trasladar a una empresa, los programas trazados
para otras negociaciones ajenas a la propia, oIvndandose de las
exigencias que suelen ser siempre diferentes. e 5

El programa debe reflejar las necesldades Y. las opimones de la
gente, no debe ser sélo el punto de v1sta del Jefe de capacutacnon o]
de algunas &reas influyentes en la. empresa. Si ‘queremos ‘un
mayor mvolucramiento tantc_> ‘en:la planeaclon,' eJecucIon Y

,'meétodos  participantes
que incorporen de manera efectlva las demandas de capacitacion
y adiestramiento de personal. .

La Deteccidon de Necesidades de Capacitacidon que realizamos se
encamind a:

Proporcionar bases para la elaboracion del Programa de
Capacitacion en todas las areas de la empresa; sin embargo
también ayudara en los siguientes aspectos;

» Facilitar la toma de decisiones sobre distribucidn y asignacion
de los recursos disponibles para capacitacion vy
adiestramiento.

» Justificar, o blen, cuestlonar la. asignacion de recursos a
ciertas necesudades supuestamente prioritarias.
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Capitulo V

Es necesario considerar que el -programa. de capacitacion debe
cubrir tres aspectos fundamentales:

1. Dar respuesta a las necesidades de capacitacién, derivadas
de los problemas que afectan a las areas de la organizacion.

2. Capacitar y adiestrar al trabajador en todas las actividades
referentes a su puesto, con el fin de otorgarle la constancia
de habilidades respectiva.

3. Capacitar y adiestrar al trabajador para ascender en la
jerarquia institucional y desarrollo como individuo y ser
social.

Por lo anterior consideramos que es fundamental la adyecuada
aplicacion de la Deteccion de Necesidades de Capacntacnon ya que
es la base para toda nuestra propuesta. S e

Para realizar dicha mvestlgacion, que cubra en su totalldad las
carenclas en conocimientos, = habilidades y: actltudes ‘de - los
trabajadores de AYSSA, se opto por retomar el enfoque con base
en el puesto, sin embargo es necesario aclarar que debido a‘las
caracteristicas propias de . la organizacién-:presenta. -algunas
variantes, las cuales se podran observar en el desarrolio de la
propuesta. o

5.1. Metodologia
Como parte de la metodologla utllizada se dlsenaron tres

instrumentos que una vez analizados -los resultados -nos, daran la
pauta para la integracn' del Programa por areas.”

Los mstrumentos son
1. Cuestionario de D.N.C.
2. Cuestionario de clima organizacional y,

3. Perfil de puestos

| TESIS CON
(FALL? 7 QRIGEN




Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

La poblacion total de Ia empresa es de 115 personas la cual cuenta'
con 35 puestos de trabaJo dlferentes. ' .

Los Instrumentos ‘se apllcaron a una muestra de 70 personas
(60.8%) de las dreas de Produccién y Recursos Humanos.

Dichas &reas porque Produccion tiene un mayor numero de
puestos y de trabajadores (es la parte medular de la empresa) y
Recursos Humanos porque son los encargados de implementar las
acciones de capacitaciéon en la organizacion.

Y a un total de 17 puestos de trabajo (48.5 %).
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CUESTIONARIO

OBJETIVO:

Conocer la opinion de los trabaJadores respecto a:su trabajo y a
todo lo relacionado con las necesldades de capamtacuon en el area.

CARACTERISTICAS:

« El cuestionario es personal y confidencial

« Debe contestarse en forma anonlma

« La informacion proporclonada por Ios trabaJadores, una vez
analizada, serd el sustentd del programa de capacitacion

e El instrumento consta de 20 reactivos, ademas de los datos
generales y comentarios. T

Se presenta el cuestionario elaborado y mas adelante los
resultados obtenidos del instrumento : ‘

TESIS CO
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Propuesta de Programa de Capacitacion por Areas

CER VECERIA A/IOCTEZUM’A .S' A DE CV.

PLANTA A/\’UNC]O.S‘ )’SER VIC]O.S‘

‘Este cuestionario tiene por objeto conocer su opinioén con
'respecto a su trabajo y a todo lo relacionado con sus
necesidades de capac1tac1on. No exislen respuestas buenas o
‘malas ya que los mas importante es su exactitud, porque de
:eHo dependeréla utilidad del estudio. Toda la informacién
'que aqui se registre es confidencial, no es necesario que
‘escriba su nombre,

|
§DATOS GENERALES.
;
|

; Edad: Estado civil:

Escolaridad:

INSTRUCCIONES:

Margue con una (X) dentro del cuadro, la respuesta que mejor indique cual es
isit opinion con respecto a lo que se le pregunta.

[

i

|1 ¢Para desarrallar su trabajo lo mejor posible, tiene ustedt problemas?

|

ininguno I:I algunos [] muchos ] dcmasiudosD
!

|

2. Si contesto algunos, muchos o demasiados, escriba en orden de importancia
idcl 1 (mayor importancia) hasta el 5 (menor importancia) las causas que lo
loriginan:

\
|
,
|
:

W w1
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Capitulo V

3. ¢Esta usted realizando de forma adecuada su trabajo?

.- st [] No []

L Por que?

4. ¢Que¢ factores cree usted que podrian mejorar el desempeno de su trabajo.
Jerarquice del 1 (mayor importancia) al 6 (menor importancia).

[/ RV N

5. ¢Le gusta a usted trabajar en equipo?

sg e

¢Por qué?

6.¢Su trabajo requiere seguir instrucciones y rutinas preestablecidas?

sl ] NO ]

{Cuales?
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

7. ¢Cual ¢s la causa de que su trabajo se vea afectado por ¢ descmpeno del de
sus compaieros?

NV NS

18, {Qué tanto apoyo tiene de su jefe para la realizacion de su trabajo?

9, ¢{Qué temas seria necesario que s incluyeran en los programas dc
.capacitacion para el mejor clcsunpcno de sutrabajo?

vl ¢

10. ¢éQué tanto entrenamiento le ha dado su jefe?

11. ¢{Para qu'é;a'c"‘ti\rld:laé;s?y
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Capitulo V

12. ¢Los controles que se Je aplican son suficientes?
s ~No ]

{Por qué?

13. ¢Su jefe establece objetivos y se los comunica? -

16. ¢Para usted que jc'vsjla c}qpqcxtdgﬁ.i‘ér’»l?

117. Considera necesaria la capacitacion:
. Rl

{Por qué?

18. ¢Qué es lo que Ie agrada de la capacitacion?

‘ Mﬂm& 120
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

19. ¢Qué eslo que le desagrada de la capacitacion?

20, A su criterio, (qué ventajas ticnc asistir a un curso?

£n relacion a tu trabajo En las relaciones personales

| Comentarios:
|
‘

|
I
i
i
|
i

MUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y APOYO.




Capitulo V

DATOS GENERALES.

EDAD 718-23
" B124-29
20
7 [30-35
No.de 16 v 050500055055
personas 10 ﬁ i E136-41
5 @
ok 42 6 més
ESTADO CIVIL Soltero
2 ARSI E Casado
\} ' N
20 %‘ Unién libre
No.de 16 % §§§~ e
personas. 10 s Divorciado

70,

f2

Viudo

A Primaria

& Secundaria

Preparatoria

[ Profesional
Otros

25
20
No.de 15
personas 40 y
5 0
Otros:
s Técnico en computacion
e Inglés (técnico)
e Técnico en contabilidad
¢ Comercio

Porcentaje de respuestas

4.2%
2.8%
1.4%
1.4%
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

1 ¢éPara desarrollar su trdlmjb lo mejbr posible, tiene usted problemas?

No. de
personas

PROBLEMAS EN EL TRABAJO

.

T

8
w
W

RN
A

i%\
2.

}”

& Ninguno
{2 Algunos
Muchos

£ Demasiados

2. Si contestd algunos, muchos o demasiados, escriba en orden de importancia del 1 (mayor
importancia) hasta ¢l 5 (menor importancia) las causas que lo originan:

Otros:

¢ Falta de mantenimiento al equipo

CAUSAS

Continuos cambios en
los métodos
[ Constantes fricciones

con fos compafieros
[ Falta de capacitacion

E3Falta de materiales

E3 Falta de organizacion o
coordiancién
O Otros

e Falta de compromiso con el trabajo
e No utilizar el equipo de seguridad genera
accidentes y retrasa el proceso

Porcentaje de respuestas

2.8%
1.4%

1.4%

TESIS CON

FALLA DE ORIG
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Capitulo V

3. ¢Esta usted realizando de forma adecuada su trabajo?

REALIZA DE FORMA ADECUADA SU TRABAJO

No, de
personas

40 Si
TR
30 2o0roa L 5?@
%5 %W
2 s secss: D
10 B No
0

{Por qué?

No existe en el almacén los materiales que se
requieren

Se piden trabajos que no sabemos desarrollar
Falta de manuales de procedimientos

La herramienta es insuficiente para trabajos
especificos

El material que se solicita llega incompleto

En las ordenes de trabajo no se especifica la
actividad a desarrollar o la continuacién de la
misma

No existe programacién de actividades

No se da seguimiento a problemas criticos
reportados

La distribucién de actividades no se hace de
acuerdo a la carga de trabajo

Carencia de informacion sobre planos

No estan definidas las responsabilidades por
puesto

Porcentaje de respuestas

7.1%
7.1%
5.7%
4.2%
4.2%
2.8%
2.8%
2.8%

2.8%
1.4%

1.4%
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas
4. 1Qué factores cree usted que podrian mejorar el desempeno de su trabajo. Jerarquice del
(mayor importancia) al 6 (menor importancia).

. FACTORES QUE MEJORARIAN EL TRABAJO  mMejor esclarecimiento de

los objetivos

@ Mayor apoyode la

20 direccion
15 £ Menor vigilancia sobre
No. de A . mitbajo
personas [ Mejor distribucion de
5 W cargas de trabajo
B Mejor conocimiento de
0 las funciones en el
. puesto

Mayores recursos:
Porcentaje de respuestas

e Equipo y herramienta adecuados 15.7%

FACTORES QUE MEJORARIAN EL TRABAJO  @Mayor capacitacion

2 B Mejor icacion
0
15 D Mayor amistad con mis
No. de y
10 3 Mejor relacion con mi
personas L jefe
5 %ﬂ Desamollo personal
O0tros

Mayor capacitacion en aspectos de:
Porcentaje de respuestas

e General y especifica para cada uno de los
puestos 25.7%

[ TES Com
AL ORGEN
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Capitulo V

Otros, écudles?

Reconocimiento de nuestro trabajo

Trabajar en equipo

Que los jefes deleguen cuando sea necesario
Igualdad en el trato

5.iLe gusta a usted trabajar en equipo?

Porcentaje de respuestas

1.4%
1.4%
1.4%
1.4%

LE GUSTA TRABAJAR EN EQUIPO

B Si

B No

No, éPor qué?

Sélo una persona es la responsable del trabajo
Algunas personas no se comprometen

Sdlo sirve para hechar relajo

Nunca se ponen de acuerdo

Todos quieren ordenar

Porcentaje de respuestas

14.3%
10.0%
7.1%
5.7%
2.8%

| TESIS COm
LFALLA D Optcry
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas
6.¢Su trabajo requiere seguir instrucciones y rutinas preestablecidas?

SU TRABAJO REQUIERE SEGUIR INSTRUCCIONES Y RUTINAS
PREESTABLECIDAS

B Si

40
No. de

rsonas
pe 20

& No

o

Si, éCudles?

Porcentaje de respuestas

» A través de la orden de trabajo se dan las
especificaciones de cada actividad a realizar 74.3%

7. Cudl es la causa de que su trabajo sc vea dfectado por el desempeno del de sus
compaiieros?

CAUSAS DE QUE SU TRABAJO SE VEA AFECTADO B Falta de capacitacion
POR EL DESEMPENO DE SUS COMPANEROS

B Malas relaciones
interpersonales
3 Mala supervision

D Falta de materiales de
trabajo
B Métodos inadecuados

No. de
personas

[ Tiempos de respuesta

B Otros

TESIS CON
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Falta de capacitacion en aspectos de:
Porcentaje de respuestas

o General y especifica de cada puesto 24,3%
Otros, écuales?

Porcentaje de respuestas

« Favoritismo 1.4%

+ Falta de comunicacion y retroalimentacion de los ) S
jefes ©1.4%

« Falta de compromiso . 1,4%

8. éQue tanta apoyo tiene de su jefe para la realizacion de su trabajo?

Par¢entajé de respuestas

+ Solo en ocasiones : . 60,0%
» No existe el apoyo, solo se concretan a pedlr G
resultados L 24.3%
+ Sadlo cuando se tienen que tomar decisiones que
repercuten directamente en el drea . 15.7%

¢éQue temas seria neeesario que se inchiyeran cn Ios p; ograms de capacitacion para cl
mejor desempeiio de su trabajo?

No. de personas
« Seguridad industrial 20
e Soldadura gtaw 10
« Calidad en el trabajo 17
« Equipos de trabajo 12
« Comunicacién 12
e Desarrollo personal 11
e Mantenimiento preventivo 9
e Basicos de paileria 8
« Mantenimiento correctivo 7
o Electricidad basica 7
» Planeacion de actividades 6
¢ Negociacion 4
¢ Operacién de montacargas 2
* Sistema de aimacenamiento 2

Nota: Cada respuesta consta de 1 a 3 temas propuestos.
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

10. éQué tanto entrenamicnto le ha dado su jefe?
Porcentaje de respuestas
¢ El entrenamiento se ha recibido esencialmente
en la préctica 68.6%
¢ Para trabajos especificos 31.4%
11 ¢Para qué actividades?
Porcentaje de respuestas

e En actividades relacionadas con el puesto 89%

12. éLos controles que se lc aplican son suficicntes?

LOS CONTROLES QUE SE APLICAN SON SUFICIENTES

50 Si
40
No.ge 30
personas 20 4400 [
10 St & No
o AN
éPor qué?
Porcentaje de respuestas
* No existe un control de actividades 11.4%
e No hay controles para dar seguimiento a las
actividades 10.0%
e El mantenimiento preventivo y correctivo se da
sin programacion 7.1%
» Carecemos de documentacion de seguimiento de
rechazos del cliente 5.7%

L TESIS CON
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13. ¢Su jefe establece objetivos y se los comunica?

SU JEFE ESTABLECE OBJETIVOS Y SE LOS COMUNICA

60 Si
No. de 40
personas
20 & No
0
14.8Su jefe retroalimenta sus resultados?
SU JEFE RETROALIMENTA SUS RESULTADOS
Si
BNo

15. ¢Como considera quc es cl ambientce en su drea de trabajo?

COMO CONSIDERA QUE ES EL AMBIENTE EN SU AREA DE TRABAJ(AAgradable

B Desagradable

DO Comp
positivaffranca
v]e ia desdeal

No. de
personas

B Individuali

[3De cooperacion y apoyo

B Otras

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN |




Otras, écuales?

Propuesta de Programa de Capdcitacién por Areas

Porcentaje de respuestas

e Con favoritismos . 1,4%
o Conformista 1.4%
e Actitudes negativas 1.4%

16. iPara usted que es la capacitacion?

Porcentaje de respuestas

s Superacién personal y laboral 22.9%
» Tener mayor seguridad en el trabajo 18.6%
o Actualizacion para el mejor desempefio del
trabajo 17.1%
e Hacer el trabajo con calidad 14.3%
» Es la oportunidad que nos da la empresa para el
mejor desarroilo dentro de la misma 11.4%
» Desarrollar y cambiar actitudes 8.6%
* Herramienta continla y util 7.1%
17. Considera necesaria la capacitacion:
CONSIDERA NECESARIA LA CAPACITACION
60 2 Si
No. de o
personas
2 B No
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Si, éPor qué?

Entre mas capacitados estamos, realizamos

mejor nuestro trabajo

Optimo desarrallo de labores
Prevé solucion de problemas
Se aprende de otras areas
Mejorar intelectualmente
Tener un mejor futuro personal y para la familia
Actualizacion en el puesto

Te abre puertas

Refuerza conocimientos
Siempre se aprende aigo nuevo
Es necesaria

18, éQué cs lo que lc agrada de la capacitacicn?

Ayuda a ver las cosas desde otro punto de vista
La convivencia con los compafieros

El conocimiento de cosas nuevas

La motivacién con que se imparte

La retroalimentacion y union en el grupo
Cambiar la forma de pensar hacia la empresa
Se aprovecha el tiempo

Aplicacion en el trabajo de lo que se aprende
Los cursos practicos

Es amena e interesante

Porcentaje de respuestas

12.9%
11.4%
11.4%
8.6%
7.1%
5.7%
5.7%
2.9%
2.9%
1.4%
1.4%

Porcentaje de respuestas

15.8%
14.5%
11.4%
10.0%
10.0%
8.6%
8.6%
5.7%
4.3%
4.3%
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. éQué cs lo que le desagrada de la capacitacion?

Porcentaje de respuestas

o Los instructores, por el tipo de didactica que

aplican 12.9%
« Los cursos no van de acuerdo a lo que se realiza 12.9%
¢ Que dure poco tiempo y no se tenga

oportunidad de  profundizar en  temas

interesantes 10.0%
« La seriedad del instructor 8.6%
* La interrupciones 8.6%
» No se puede asistir por la carga de trabajo 8.6%
e Que los participantes se burlen de los que no

saben 7.1%

El horario 7.1%
« No hay programacion 4.3%
« Hacerla tediosa 2.8%

A sucriterio, dqué ventajas tienc asistir a un curso?

o - En relacidn a tu trabajo

Porcentaje de respuestas
« Actualizacion en el puesto 30.0%
< Mejorar mi desempefio laboral 24.3%
<+ Conocer nuevas cosas y aplicarlas en el
area de trabajo 21.4%
% Vision més amplia de la organizacion 10.0%
«+ _Sirve para obtener un ascenso 7.1%

e Enlas relaciones personales

Porcentaje de respuestas

< Conocer a mis compafieros 27.1%
< Mejorar la comunicacién 22.9%
< Comprometernos a trabajar en armonia 18.6%
< Comprender a mis compafieros y jefes 14.3%
+__Desarrollo como persona 11.4%
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Comentarios:

« Gracias por tomarnos en cuenta

« Ojala que nuestros comentarios ayuden al crecimiento de la empresa

« El personal debe ser lo mas importante para la organizacion, ya que sin él no
existiria

« Debemos comprometernos individual y colectivamente en nuestro trabajo

« Si todos realizamos nuestro trabajo de la mejor manera podremos avanzar

« Los estimulos son importantes

« El reconocimiento debe ser por los companeros y jefes

« Debemos mejorar individualmente para que se refleje en la produccion

134




Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO

PROBLEMAS DE

PROBLEMAS DE

PROBLEMAS DE

CONOCIMIENTO HABILIDADES ACTITUDES

~ Falta de Organizacion y Fricciones con los
capacitacion en el coordinacién con compafieros vy el
puesto distintas areas jefe

~ Solicitud de
trabajos que no
saben realizar

» Funciones del

Trabajo en equipo
Supervision
Programacion de
actividades

Comunicacién
Trabajo en equipo

» Falta compromiso

con el trabajo y la

puesto empresa
~ Responsabilidades Seguimiento a
del puesto problemas

CAPACITACION

Los trabajadores consideran que la capacitacion es importante
tanto personal como laboralmente, sin embargo no asisten o no
consideran adecuados los eventos que se programan debido a que
no cubre sus:expectativas y los conocimientos adquiridos en su
mayoria no:-son-aplicables en su area de trabajo.

La forma de-impartir los eventos también es cuestionada, debido a
que el desempefio del instructor no es el idéneo, los' materiales
didacticos no cubren las necesidades o bien los horarios no son los
adecuados.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se refiere al conjunto-de caracteristicas del
lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran‘en’ély
sirven como fuerza primordial para influir en su conducta en el
trabajo.

CARACTERISTICAS DEL INSTRUMENTO

» El cuestionario es personal y confidencial

« Debe contestarse en forma andnima

« La informacion proporcionada por los trabajadores sera la
base del andlisis para implementar acciones

El instrumento revisa las siguientes dreas:

. Trabajo

. Liderazgo y superwsion
. Comunicacion =~

. Imagen y conocimiento.:
. Sueidos y prestaciones:
. Condiciones-de traba'o
. Desarrollo :
. Relacnones con companeros de trabaJo y colaboracion

ONOUTD WN =
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DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

{Con motivo de conocer y mejorar el ambiente laboral se le pide que lea con
[detenimiento las preguntas marque con una X en el cuadro correspondiente:

-Si quisiera realizar algin comentario adicional lo puede hacer en la parte posterior
1de las hojas de preguntas.

E TRABAJO
b
]
i ‘ PREGUNTAS ;glggsﬂs acm?:mo desaEcEerdo Tolagxeme
desacuerdo
b 1. El trabajo que desempeio es imporiante para la
I empresa
! 2. _Frecuentemente realizo actividades extras
3. Tengo la capacidad adecuada para realizar el trabajoi '
L con la calidad requerida i !
4 (onozco mis metas | :
f 5 El puesto que desempedc me da la oportunidad del ;
. aprender y superarme | i
: 6. Estoy satistecho con el trabajo que realizo | |
; 7. Conozco los trabajos que se realizan en otras areas j
j 8. Cuando ingrese a la empresa se me indico cuales son las
[ - funciones de mi puesto J
! LIDERAZGO Y SUPERVISION
' ’ PREGUNTAS T Tolamente | De En Totaimente
i ) } de acuergo j acuerdo desacuerdgo en
[ desacuerdo
1. _El jefe inmediato fomenta un buen ambiente de trabajo
2. Existe favoritismo dentro del area donde laboro
: 3. _Eljefe hace notar los errores sin culpar a nadie
! 4. El jefe da instrucciones claras y precisas
b 5. El jefe aplica normas y procedimientos siempre
! 6. El jefe platica en forma personal sobre el desemperio de
: las actividades diarias con cada uno de los i
colaboradores | i
; 7. El jefe toma en cuenta las opiniones para mejorar el
j trabajo
8. _Eljefe conoce las necesidades del area

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

137




Capitulo V

COMUNICACION
PREGUNTAS Totalmente De En Totaimente
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en

o

1. Me entero oportunamente de las acciones y planes de
trabajo

Recibo la informacion por medio de rumores

Conozco los planes a futuro de la empresa

ES Y

Siento libertad para comunicarse con niveles superiores

IMAGEN Y CONOCIMIENTO

PREGUNTAS Totalmente | De En Totaimenie
de acuergo | acuerdo | desacuerdo en
i desacuerdo
: 1. Me siento orgulioso (a) de trabajar en la empresa ; !
| 2. Si tuviera la oportunidad se encontrar otro trabajo
1 donde el salario sea el mismo sé cambiaria
3. La empresa me hace sentir parte de la organizacion
4. Recomendaria a mis amistades para que laboren en la
empresa
5. Tengo deseos de permanecer mucho tiempo trabajando
para la empresa
6. Conozco todas las areas en que esta dividida la empresa
7. Conozco el organigrama de la empresa
8. Conozco la filosofia de la empresa
; 9. Conozco el organigrama de mi drea
: 10. Se lo que comentan de la empresa la gente ajena a la
misma
SUELDOS Y PRESTACIONES
PREGUNTAS Tolaimente De En Totaimente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

: 1. Conozco las prestaciones que otorga la empresa

! 2. Los aumentos de sueldo son de forma justa

3. El sueldo y prestaciones son buenos comparados con
; los de otras areas
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CONDICIONES DE TRABAJO

! PREGUNTAS Totaimente De En Totaimente
! de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en
gesacverdo
! 1. Cuento con lo necesario para realizar mi trabajo
; eficientemente
2 Cuento con los recursos para poder dar resultados
i 3. Las politicas y procedimientos de la empresa son claros |
i 4. Las condiciones ambientales son adecuadas |
DESARROLLO
PREGUNTAS i Totaimente | De En Totalmenie
| ge acuerdo ) acuerdu | desacuerdo en
: ! desacuerdo
1. Enla empresa se promueve el desarrollo personal de I051 |
trabajadores | i
2 Eljefe cede responsabilidades y autonomia en el trabajo { !
3. En la empresa se puede aprender cosas nuevas y
: desarrollarlas en el area de trabajo
4. La promociones para ascender son las adecuadas i
RELACIONES CON COMPAREROS DE TRABAJO Y COLABORACION
PREGUNTAS Totalmente De En Totaimente
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo en
desacuerdo |
1. Las relaciones de trabajo se dan en un ambiente de
respeto y cordialidad
: 2. Siento la necesidad de cambiar mi puesto de trabajo
i para tener oportunidades de desarrollo
3. Me agrada como se dan las relaciones de trabajo en fa
empresa
4. Es posible trabajar en equipo
5. Cuando solicito ayuda mis companeros me la brindan sin
i ningun problema
¢ €. _Existe colaboracion de los jefes inmediatos \ ;
| 7. Resuelven los problemas por areas
8. Existe apoyo por los miembros de la empresa para
lograr el objelivo de la misma
COMENTARIOS:
1l T
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RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

TRABAJIO
PREGUNTAS g:?::z:::z acf::ﬂo desaE:amo Tola::enta
desacverdo
1. _El trabajo que desempefio es importante para la empresa 15 22 24 9
2. _Frecuentemente realizo actividades extras 32 19 9 10
3. Tengo la capacidad adecuada para realizar el trabajo con{ 16 22 25 7
la calidad requerida
4. Conozco mis metas 10 6 31 23
5. El puesto que desempefic me da la oportunidad de{ 21 17 32 0
aprender y superarme
6. Estoy satisfechio con el trabajo que realizo 19 34 12 5
7. Conozco los trabajos que se realizan en otras dreas 15 27 15 14
8. Cuando ingrese a la empresa se me indico cuales son las| 37 28 3 2
funciones de mi puesto
40 1
B1]
2
m3
04
B85
6
07
B8

Totalmente de De acuerdo
acuerdo

En desacuerdo
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1, Los trabaJadores perclben que su trabajo no es reconocldo como parte
importante para el desarrollo de las funclones en,su area. : '

2. la planeacion es inadecuada por lo cual el trabaJo extra es! regular 'y.esto
hace que los trabajadores no puedan realizar sus, actlvldades personales ya
programadas. ; : :

3. La calidad que se exige en el trabajo se ve superada por: a falta de
conocimlentos o experiencia de los trabajadores; lo que implica reprocesos,
pérdida de recursos materiales y humanos, i

4. Los trabajadores no conocen cuales son las metas que e speran ‘en’'su
desempeiio dentro del area de trabajo, B :

5. El sentirse limitados en cuanto a la oportunidad de a superarse
tanto laboral como de manera personal puede derivar-en_una- actitud de
poca participacion ante el trabajo.

6. De manera individual los trabajadores estan satls on el trabajo.que
realizan, e S

7. No existe una visidn clara de cliente externo para el desarrollo eficlente de
todas las funciones de la empresa. :

8. La induccién a la empresa y al puesto es escasa por lo cual no se
especifican de manera objetiva las funciones del puesto, las metas que se
deben alcanzar y la manera en que repercute el trabajo en las otras areas
de la empresa.
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LIDERAZGO Y SUPERVISION

PREGUNTAS ;:':mm: acE:rdo desaf:ﬂeldo Tmaler:enle
desacuerdo
1. _Eljefe inmediato fomenta un buen ambiente de trabajo 4 9 32 25
2. Existe favoritismo dentro del 4rea donde labora 19 26 9 16
3. _Eljefe hace notar los errores sin culpar a nadie 21 17 17 15
4. _Eljefe da instrucciones claras y precisas 20 19 25 6
5. Eljefe aplica normas y procedimientos siempre 9 15 27 19
6. Eijefe platica en forma personal sobre el desempefio dej 6 1 21 32
las actividades diarias con cada uno de los colaboradores
7. El jefe toma en cuenta las opiniones para mejorar el] 12 5 22 3
trabajo
8. Eljefe conoce las necesidades del drea 12 22 19 17
35 1
30 A
& _
m2 251 7
m3 20 - | %
i E
D4 154 & 7 =
@5 % % :
104 & o é
ns 2 u :
o7 5] B ; :
B8 ":1% 4
N 0 4 Rt G
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
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Un buen amblente en el drea de.trabajo beneficia el desarrollo del mismo y
es una tarea del jefe inmediato fomentarlo, en caso contrario las relaclones
y comunicacion se deterioran provocando problemas.

El ambiente de trabajo se ve influenciado por favoritismos, errores en el
desarrollo de las funciones que se definen como errores personales.

Cada area debe ser un equipo de trabajo en el cual los problemas que
enfrenten deben resolverse con la participacion de todos los involucrados,
no deben buscarse culpables sino soluciones.

El ser jefe requiere, entre otras actividades, dar instrucciones claras y
precisas que los subordinados comprendan y puedan llevarlas a la practica;
mientras mas confusas sean estas instrucciones los trabajadores tendran
serios problemas para su ejecucion.

Sin distincién de actividad o trabajador las normas y procedimientos deben
ser cumplidos, evitando en lo posible la distorsidon o relajamiento de éstos.,

La retroalimentacion continua del jefe acerca del desempefic personal de
los subordinados es importante ya que puede evitar confusiones referente a
las actividades y mejorar la practica de las mismas.

Es bien sabido que en un equipo de trabajo las ideas de los integrantes,
debido a su conocimiento o experiencia. proporcionan. alternativas para
mejora el proceso; ademas que se slenten involucrados - y tomados en
cuenta.

El conocimiento de las necesidades del drea a su.cargo hace que el jefe

tenga una amplia visién para cubrirlas de la mejor manera en beneficio de
todos los que en ella participan.
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COMUNICACION

T De E T
PREGUNTAS d?::::mg acuerdo dssacunevdo otaler:‘\enla
desacuerdo
1. Me entero oporiunamente de las acciones y planes de| 10 1 41 8
trabajo
2. Recibo 1a informacion por medio de rumores 12 9 37 12
3. Conozco los planes a futuro de la empresa 6 10 21 33
4. Siento libertad para comunicarse con niveles superiores 12 15 28 15
45 -
40
35 4 2%
=1 30 4 ‘é
2
@2 251 %
20
m3 15 4
10
04 5 ]
0
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Parte de la eficaz realizacién de las actividades debe ser el oportuno
conocimiento de las acciones y planes de trabajo que deben realizarse.

Debido a que la informacién no se transmite directamente a las personas
indicadas se generan rumores gue distorsionan la comunicacion.

El desconocimiento de los objetivos o planes que persigue la organizacidn
por parte de los trabajadores tiene como consecuencia que se tenga una
vision confusa de “hacia dénde vamos” y “qué se pretende fograr”.

Los trabajadores no tienen confianza para comunicarse con sus jefes.
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IMAGEN Y CONOCIMIENTO

Tolaimente | De E Totaiment
PREGUNTAS d: BC’::Y’:’O acuerdo UESBO?JBTUO ola:f.:e" g
desacuerdo
1. Me siento orqulloso {a) de trabajar en la empresa 10 15 30 15
2. Situviera la oportunidad se encontrar otro trabajo donde| 32 12 10 16
el salario sea el mismo sé cambiaria
3. Laempresa me hace sentir parte de la organizacion 12 21 35 2
4. Recomendaria a mis amistades para que laboren en la| 17 18 29 3
empresa
5. Tengo deseos de permanecer mucho tiempo trabajando 6 16 27 21
para la empresa
6. Conozco todas las areas en que esté dividida la empresa 22 18 23 7
7. Conozco el organigrama de la empresa 10 12 37 1
8. Conozco la filosofia de la empresa 11 10 42 7
9. Conozco el organigrama de mi area 5 1 58 6
10. Se lo que comentan de la empresa la gente ajena a la 0 20 37 13
misma
70 -
- B}
g2
m3
04
B5
(1]
7
[
=F]
B10
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

1. 2. 3. 4.5, El personal carece de una imagen de Ia organizacion.

6. 7. 8. 9. 10. El no conocer la filosofia y organigrama genera que los
trabajadores no se sientan identificados con la organizacién y esto puede
llevar @ una rotacion de personal ademas de una falta de compromiso
individual con ésta.

E! desconocimiento de las funciones propias y de los compafieros provoca la
falta de responsabilidad del trabajo desempefiado.
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SUELDOS Y PRESTACIONES

PREGUNTAS 1:‘:21‘:::: aul:)eerdo desai’:emo Totaler::sme
desacuerdo
1. Conozco las prestaciones que otorga la empresa 0 32 24 14
2. Los aumentos de sueldo son de forma justa 0 15 42 13
3. El sueldo y prestaciones son buenos comparados con los 0 14 41 15
de otras areas

a1l

B2

m3

45 -
40
35 -
30 -
25
20

15
10
5

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1. Si se tiene conocimiento de las prestaciones que otorga la empresa.

2. Cuando los trabajadores perciben que las prestaciones y el sueldo estan por
debajo de lo que se considera justo surgen problemas en cuanto a su
permanencia en {a organizacion.

Una de las motivaciones que debe tener el personal es la remuneracién
apropiada a su desempefio y calidad de su trabajo, independientemente del
area en la cual labora.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Toial D E Totaiment
PREGUNTAS d:":(;u":vr:: acuaevdo desac:erdo ° emnene
desacyerdo
1. Cuento con lo necesario para realizar mi tfrabajo| 2 7 22 39
eficientemente
2. _Cuento con los recursos para poder dar resultados 2 6 23 39
3. Las politicas y procedimientos de la empresa son claros 0 16 37 17
4. las condiciones ambientales son adecuadas 2 19 44 3
50 4
45 -
40 4
Bl
35
30 4
32 25 4
20 4
m3 15 4
10
@4 54
- 0
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
1, 2. El carecer de los elementos necesarios para desarrollar el trabajo crea

malestar en el personal; ya que se le exigen resultados pero la organizacién
no le proporciona con qué hacerlo.

Aunado a o anterior, los procedimientos no son claros o son demasiado
flexibles, el personal no sabe que camino o0 decisién tomar en algunas
circunstancias, debido al constante cambio en instrucciones de trabajo.

El carecer de condiciones ambientales adecuadas repercute en el bajo
rendimiento del trabajador,
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DESARROLLO
T Be E Toiament
PREGUNTAS u:':mf acuerdo desacunerdo otaemnena
desacuerdo
1. Enla empresa se promueve el desarrollo personal de los| 10 2 17 41
trabajadores
2. El jefe cede responsabilidades y autonomia en el trabajo 3 10 28 29
3. En la empresa se puede aprender cosas nuevas y| B8 3 27 32
desarrollarlas en el drea de trabajo
4. La promociones para ascender son las adecuadas 10 4 19 37
45 1
40
35 -
B1
30 4
5%
@2 25 1 &
20 - 22
22
m3 156 4 2
,g
10 4 2
04 5 4 Eg;;
255,
L o 25 L
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totaimente en
acuerdo desacuerdo

1. Cuando no se dan oportunidades de desarrollo y/o ascensos se limita el
crecimiento de los trabajadores.

2. Cuando el jefe no cede responsabilidades y autonomia en las actividades a
realizar obstruye las capacidades del trabajador.

3. La capacitacion constante a todo el personal es una de las actividades que
se deben desarrollar en la organizacion; esto para beneficio individual y
para el desempefio Gptimo en todas las areas de la empresa.

4. En ocasiones los ascensos se dan por favoritismo, se crea un ambiente
hostil y sélo se hace lo necesario en el puesto, no hay participacién creativa

en los procesos. ‘
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RELACIONES CON COMPANEROS DE TRABAJO Y COLABORACION

Total e E Tolaimente
PREGUNTAS d:aéun:gg acuerdo desaeu"en!o ° eTen
desacuerdo
1. Las relaciones de trabajo se dan en un ambiente de| 3 6 27
respeto y cordialidad
2. Siento la necesidad de cambiar mi puesto de trabajo para| 29 19 12 10
tener oportunidades de desarrollo
3. Me agrada como se dan las relaciones de trabajo en la| 4 7 23 36
empresa
4. Es posible trabajar en equipo 2 1 15 42
5. Cuando solicito ayuda mis compaderos me la brindan sin| 3 16 28 23
ningun problema
6. Existe colaboracion de los jefes inmediatos 4 12 30 24
7. Resuelven los problemas por areas 19 25 14 12
8. Existe apoyo por los miembros de la empresa para lograr| 16 21 33 3
el objetivo de la misma
(1]
B2
m3
04
Bs
.6
7
o8
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
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1. Es de suma Importancia que -las rel‘acldnes'de trébéjo se den eh un
ambiente de respeto y cordialidad entre jefe y subordinados y entre
compaiieros. , g .

2. Los trabajadores perciben que la organlzaclon no les ‘oport yr‘ii'dade‘s ,dex
desarrolio en su puesto de trabajo, : : R -

3. Uno de los factores importantes para. qu‘é" e ' desarro
adecuadamente son las buenas relaciones que lar.en el drea de
trabajo. S Lias

4. No existe el trabajo en equipo,

5. El apoyo entre compafieros es la base fundamental para reallzar’ Vun trabajo
de equipo. : .

area de trabajo, -

8. No hay compromlso, : no tlenen apoyo de Ios Jefes ni de los mlsmos
companeros B ;
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Para el disefio del siguiente instrumento se retoman las
descripciones de puesto.

De las descripciones de puesto, se determinaron las cinco
actividades generales que deben satisfacer los trabajadores, las
cuales deberan ser calificadas por el jefe, lo anterior nos ayudara a
clarificar las necesidades de cada puesto y asi poder tener todos
los elementos necesarios para proponer el programa de
Capacitacion idoneo.

OBJETIVO DEL PERFIL DE PUESTO

Conocer el desempefio de los trabajadores de cada uno delos
puestos de la organizacion desde la perspectiva de los ]efes, ya
que ellos ven de manera objetiva el funcionamiento del area.

CARACTERISITICAS DEL INSTRUMENTO

e Se califica con los siguientes parametros: 2 si la activldad se
esta realizando de manera satisfactoria; 1 'si-la’ actlvidad
desarrollada es deficiente y, 0 si el desarrollo de la: actlvldad
en forma éptima es nula

e Cada persona que tenga a su cargo gen e,
formato :

e La informacion recabad
implementacion de acclone S|

« Cada trabajador serd:cali
actividades que desarro a
calificacién personal

A continuacion se presenta el formato
resultados obtenidos. - ‘
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PERFIL DE PUESTO
AREA: J
PUESTO: _J
PRINCIPALES ACTIVIDADES l
" ACTIVIDAD DESCRIPCION

i

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES }
ACT.1 ACT.2 ACT.3 ACT.4 ACT.5
‘Ho.Trabajadores | € | H | C ] H | C H [ cC | H C H
i l
i i
| i
| l L
i |
" |
i +
4 | 1
: | I
i | 1
; ; ; ; ‘
| ' i .
| | | i |
: | :
i ‘
i
|
i
{
NOTA: Calificar las actividades colocan a_Satisfactorio, 1 para

Deficiente y O para Nulo

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

152




Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

RESULTADOS DEL PERFIL DE PUESTO

AREA

Gerencia de
Produccion

PUESTOS

1. Gerente General

2. Secretaria

3. Jefe de Produccién

4, Encargado de Mantenimiento
5. Almacenista” =~ =

6. Ayudante de Almacén

7. Disefiador L

"8. Montacarguista

9. Soldador ;
10.. - Electricista
11, Pailero :
12,

Pintor

AREA: PRODUCCION

PUESTO: GERENTE GENERAL

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

o Evalia de procedimientos y
oportunidades de mejora.

e Presenta actividades y resultados a su grupo
de trabajo.

e Supervisa y coordina el programas de
trabajo.

CURSOS PROPUESTOS:
o Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene
e Desarrollo de habilidades gerenciales
e luntas de trabajo
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AREA: PRODUCCION

PUESTO: SECRETARIA

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

i NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

Redacta y captura diversos
documentos.

|
] .
'« Ffectia y recibe llamadas de clientes

Recibe a clientes internos y extornos de
manera cordial y amable.

' nacionales y extranjeros.

' CURSOS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a la calidad

e Seguridad e higiene

e Técnicas de actualizacion secretarial
¢ Inglés técnico

!
|
|
|

[AREA: PRODUCCION

PUESTO: JEFE DE PRODUCCION

I NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

| e Presenta resultados de trabajo.
e Elabora informes técnicos sobre

i logros, problemas y compromisos del

! personal.

Elabora el programa de
secuencia del trabajo.

produccion y

e Sensibilizacion a la calidad

e Sequridad e higiene

e Juntas de trabajo

» Desarrollo de habilidades supervisorias
* Redaccion de informes técnicos
Formacion de instructores

I
1 CURSOS PROPUESTOS:
I

FALL
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AREA: PRODUCCION

PUESTO: ENCARGADO DE

MANTENIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

e Presenta resultados de trabajo
(semanal y mensual)

e Programa y coordina el mantenimiento

preventivo y correctivo de la maquinaria.
Elabora informes técnicos a la gerencia sobre
programacion y sequimiento del
mantenimiento.

Vigila que los trabajos se lleven a cabo
dentro del tiempo y calidad requerida.

CURSOS PROPUESTOS:
o Sensibilizacion a la calidad
Seguridad e higiene

*

e Juntas de trabajo

e Desarrollo de habilidades supervisorias
Redaccion de informes técnicos

e Técnicas de mantenimiento

e Instalaciones eléctricas

e Formacion de instructores

AREA: PRODUCCION

PUESTO: ALMACENISTA

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

« Da mantenimiento organizado al
almacén y verifica el control de
existencia de todos tos productos

CURSOS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene
o Almacenes e inventarios
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AREA: PRODUCCION

PUESTO:

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

1

e Colabora en la realizacion del
inventario cuando es requerido o
haya sido programado.

e (olabora con el control de existencia.
o Elabora requisiciones y notas solicitadas.

' CURSOS PROPUESTOS:

[
5
i

e Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene

e Almacenes e inventarios

e Matematicas basicas

CAREA: PRODUCCION

PUESTO: DISENADOR

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

e (Controla tolerancias en especificaciones y
escala de rotulos.
* Elabora planos por pieza para los clientes.

CURSOS PROPUESTOS:

i
|
{

* Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene
® Metrologia avanzada
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AREA: PRODUCCION

PUESTO: MONTACAKGUIISTA

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

« Da mantenimiento al montacargas de
acuerdo con las normas establecidas.

Conduce el montacargas para transportar los
productos, suministros, materia prima u
objetos conforme a su plan de trabajo.

CURSOS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a la calidad
» Seguridad e higiene

e Operacién de montacargas
o Formacién de instructores

AREA: PRODUCCION

PUESTO: soLDADOR

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

* Prepara el material y equipo para
soldaduras especificas.

e Lleva el control y reporta por escrito

5 los trabajos realizados.

Construye las estructuras para colocar los
anuncios publicitarios.

Coordina con electricista, pailero, pintor y
disefiador el seguimiento de ordenes de
trabajo.

CURSQS PROPUESTOS:
e Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene
® Desarrollo de habilidades supervisorias
o Redaccion de informes técnicos
e Soldadura basica
e Soldadura avanzada
o Formacion de instructores
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AREA: PRODUCCION PUESTO: ELECTRICISTA

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

e Realiza y vigifa e mantenimiento de e Realiza operaciones matematicas para la
instalaciones eléctricas de anuncios realizacion de diserios eléctricos
publicitarios. correspondientes a ordenes de trabajo.

o Lleva el control de la relacion de trabajos
realizados y por realizar para informar sobre
avances y alcances del programa de trabajo.

e (oordina con el soldador, pintor, pailero y
disefiador el sequimiento de ordenes de
trabajo.

i

1

1 CURSQS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a fa calidad

e Seguridad e higiene

e Desarrollo de habilidades supervisorias
* Redaccion de informes técnicos

| e Matematicas basicas

* |Instalaciones eléctricas

e Electricidad basica

e Formacion de instructores

TESIS CON
FALLA DE QRICT™
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AREA: PRODUCCION

PUESTO: PAILERO

- NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

o (Calcula estructuras y tolerancias en
cortes.

o Determina los calculos de peso en
funcion de materiales de uso.

|
|

Efectua conversiones métricas para la
determinacion de medidas a escala para
anuncios.

Informa por escrito de avances de drdenes
de trabajo

Coordina el seguimiento de ordenes de
trabajo.

| CURSOS PROPUESTOS:

‘ e Sensibilizacion a la calidad

e Seguridad e higiene

Desarrollo de habilidades supervisorias
Redaccion de informes técnicos

e Paileria avanzada

e Paileria basica

e Metrologia avanzada

e Formacion de instructores

AREA: PRODUIICCION

PUESTO: piNTOR

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO

NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

e Establece la seleccion de color,

' prepara pintura y controla
temperatura de acuerdo al disefio
solicitado.

Informa por escrito del plan de trabajo asi
como resultados y avances de ordenes de
trabajo.

Il

: CURSOS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a fa calidad

s Sequridad e higiene

e Redaccion de informes técnicos
e Pintura y texturizado

|
|
|
|
' e Formacion de instructores
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AREA PUESTOS
Gerencia de Recursos 1. Gerente General
Humanos 2. Secretaria
3. Jefe de Nominas
4, Jefe de Capacitacion
5. Mensajero
AREA: RECURSOS HUMANOS PUESTO: GERENTE GENERAL

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

» Asigna trabajo acorde a los puestos de sus
colaboradores.

o Establece controles para administrar las
obligaciones laborales de acuerdo a la
normatividad.

o Desarrolla juntas de trabajo con su jefe y
subordinados.

o Evalia y da seguimiento a la capacitacion.

CURSOS PROPUESTOS:
» Sensibilizacion a la calidad
o Seguridad e higiene
Desarrollo de habilidades gerenciales
Juntas de trabajo
Relaciones laborales
D.N.C.
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PAREA: RECHRSOS HUMANOS PUESTO: SECKRETARIA

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

i

i . . . "

' * Captura y actualiza en el sistema ¢ Redacta y captura informacion en general del

informacion de los trabajadores. area.

o Mantiene comunicacion con proveedores
internos y externos.

' CURSOS PROPUESTOS:
* Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene
e Técnicas de actualizacion secretarial
e Computacion
* Inglés técnico

PAREA: RECURSOS HUMANOS PUESTO: JEFE DE NOMINAS

i

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

* Presenta a la gerencia cambios o Verifica que en el tiempo justo se realice el
fiscales, reporte de nominas, reporte de nominas y modificaciones de
modificaciones de salarios y programa salarios.

de pago a trabajadores.

I CURSOS PROPUESTOS:
® Sensibilizacién a la calidad
e Seguridad e higiene
i e Juntas de trabajo
o Taller de IMSS, SAR e INFONAVIT
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AREA: RECURSOS HUMANOS PUESTQO: JEFE DE CAPACITACION

: NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES
* Disefia instrumentos para la deteccion o Asiste a juntas para presentar plan de
de necesidades de capacitacion en todos actividades y resultados.
los niveles y areas. e Apoya a la administracion de obligaciones

laborales.
|
CURSOS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a la calidad
e Seguridad e higiene

* Juntas de trabajo

e Relaciones laborales

e DNC

s Formacion de instructores.

[AREA: KECURSOS HUMANOS PUESTO: MENSAJIERO

NECESIDADES REFERENTES A CONOCIMIENTO NECESIDADES REFERENTES A HABILIDADES

CURSOS PROPUESTOS:

e Sensibilizacion a la calidad
*  Sequridad e higiene

Los resultados. -de Ios lnstrumentos derlvan en: el 5|guiente
Programa de Capacitacid porfAreas?w-que si‘se implementa en la:
orgamzaclon cubrirdila 1de ;especnf:cas por-puesto ‘que
llevaria a cubrlr tamblen Ias orgamzacuonales '
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PROGRAMA DE CAPACITACION

CERVECERIA MOCTEZUMA, S:A. DE C.V.
PLANTA ANUNCIOS Y SERVICIOS.

Al ser la capacitacion un proceso de cambio dirigido; los cambios que se produzcan en los
trabajadores deben ser producto de necesidades previamente diagnosticadas,

Asi la capacitacion debe ser originada por un problema o una necesidad, preventiva o
correctiva, que mejore los procesos y fortalezca la organizacion.

La capacitacién efectiva modifica a las personas en su forma de pensar y actuar, en
consecuencia, desarrolla habilidades, incrementa conocimientos y modifica actitudes, segin
los objetivos, producto de las necesidades diagnosticadas. Por lo que la capacitacion debe
ser probada no por la cantidad de conocimientos que una persona adquiere, sino por la
modificacion y transformacion que estos conocimientos provocan en las personas.

Convencidos de lo anterior el presente Programa de Capacitacion cubre dos areas de mayor
significacién en nuestra organizacion, Produccion y Recursos Humanos, ef primero porque es
alli donde recae la mayor parte de trabajo y de personal; y la segunda porque es al area
preocupada por el desarrollo laboral y personal de todos los trabajadores.

A través de un cuestionario general, uno de clima organizacional y un formato de perfil de
puesto; los anteriores contestados en forma directa y a través de una evaluacion por parte
del jefe, ademas de observaciones directas, se obtuvo informacion sobre las necesidades
especificas en cada una de las areas.

Siguiendo la normatividad sobre capacitacion marcada por la Secretaria de Trabajo y
Prevision Social el Programa debe ser impartido en un lapso de cuatro afios, los cuales para
fines de programacion se dividieron en trimestres.

Es importante hacer notar que este Programa se establece con las necesidades vigentes de -
la organizacion y deberd realizarse una revisién constante sobre los resultados, bien para:
continuar el camino marcado o para realizar las correcciones pertinentes que nos lleven a

cubrir los objetivos.
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OBJETIVO GENERAL:

Que el trabajador obtenga, reafirme y/o actualice los conocnm:entos habilidades y actitudes
que le permitan desempefar con mayor efluenaa sus funcnones enla orgamzacson

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Implementar una cultura de calidad que permlta el desarrollo laboral en la
organizacion. :

e Proporcionar al personal un desarrollo' técnito en cada uno de los puestos. ‘

* Quelos trabajadores reconozcan Ia |mportancla de Ia segundad en Ias acclones que
desarrolia. : . .

. Implememar un Slstema de Calldad.que permlta eI desarrollo y competltlwdad de la
orgamzauon ’ S0 ~ ,
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AREA: PRODUCCION

PUESTOS ' NUMERO DE
TRABAJADORES

Gerente General
Secretaria

Jefe de Produccion
Encargado de Mantenimiento
Almacenista
Ayudante de Almacén
Disenador
Montacarguista

9. Soldador

10. Electricista

11, Pailero

12. Pintor

0NV AW
N = — e ok s

—_
U Ny 0o

pury
—_

NUMERO TOTAL DE TRABAJADORES POR AREA: 65

NUMERO TOTAL DE CURSOS POR AREA: 21

TESIS COW
LLA DE Oiepy
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RELACION DE CURSOS QUE SE SUGIERE SEAN IMPARTIDOS EN ELL AREA DE PRODUCCION

EVENTO DURACION [ EXTERNO O
CONSECUTIVO INTERNO
1 SENSIBILIZACION A LA CALIDAD 15 HRS. | INTERNO
2 SEGURIDAD E HIGIENE 15 HRS. | INTERNO
3 DESARROLLO DE HABILIDADES GERENCIALES 30 HRS. | EXTERNO
4 JUNTAS DE TRABAIO 15 HRS. | INTERNO
5 TECNICAS DE ACTUALIZACION SECRETARIAL 24 HRS. | EXTERNO
6 DESARROLLO DE HABILIDADES SUPERVISORIAS 30 HRS. [ EXTERNO
7 REDACCION DE INFORMES TECNICOS 15 HRS. | EXTERNO
8 TECNICAS DE MANTENIMIENTO 24 HRS. | EXTERNO
9 ALMACENES E INVENTARIOS 24 HRS. | EXTERNO
10 OPERACION DE MONTACARGAS 20 HRS. | EXTERNO
11 MATEMATICAS BASICAS 20 HRS. | INTERNO
12 SOLDADURA BASICA 30 HRS. | EXTERNO
13 SOLDADURA AVANZADA 30 HRS. | EXTERNO
14 INSTALACIONES ELECTRICAS 28 HRS. | EXTERNO
15 ELECTRICIDAD BASICA 24 HRS. | EXTERNO
16 PAILERIA AVANZADA 20 HRS. | EXTERNO
17 PAILERIA BASICA 20 HRS. | EXTERNO
18 PINTURA Y TEXTURIZADO 28 HRS. | EXTERNO
19 METROLOGIA AVANZADA 24 HRS. | EXTERNO
20 FORMACION DE INSTRUCTORES 30 HRS. | EXTERNO
21 INGLES TECNICO 24 HRS. | EXTERNO
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RELACION DE CURSOS QUE SE SUGIERE SEAN IMPARTIDOS EN EL AREA DE PRODUCCION

10 (11 (1213 | 141516117 (1819120 21

-
"~
w
H
L]
o
~
o
©w

PUESTO

GERENTE
GENERAL

SECRETARIA

JEFEDE
PRODUCCION

ENCARGADO DE
MANTENIMIENTO

ALMACENISTA

AYUDANTE DE
ALMACEN

DISENADOR

MONTACARGUISTA B

SOLDADOR

ELECTRICISTA

PAILERD

PINTOR
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AREA: RECURSOS HUMANOS

PUESTOS NUMERO DE
TRABAJADORES

Gerente General
Secretaria

lefe de Nominas
lefe de Capacitacion
Mensajero

TR W=
—-

NUMERO TOTAL DE TRABAJADORES POR AREA: 5

NUMERO TOTAL DE CURSOS POR AREA: 11

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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RELACION DE CURSOS QUE SE SUGIERE SEAN IMPARTIDOS EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS

CONSECUTIVO EVENTO DURACION EXTERNO O
INTERNO
1 SENSIBILIZACION A LA CALIDAD 15 HRS. | INTERNO
2 SEGURIDAD E HIGIENE 15 HRS. | INTERNO
3 DESARROLLO DE HABILIDADES GERENCIALES 30 HRS. | EXTERND
4 JUNTAS DE TRABAIO 15 HRS. | INTERNO
5 TECNICAS DE ACTUALIZACION SECRETARIAL 24 HRS, | EXTERNO
6 CGMPUTACION ZAHRS. | EXTERNG
7 RELACIONES LABORALES 20HRS. | EXTERNO
8 INGLES TECNICO 24 HRS. | EXTERNO
9 TALLER DE IM5S, SAR E INFONAVIT 20 HRS. | EXTERND
10 |DNC. 28 HRS. | EXTERNO
1 FORMACION DE INSTRUCTORES 30 HRS, | EXTERND
PUESTO 112|314 |5)617[8]9110{1
GERENTE GENERAL ||| 1w
SECRETARIA
JEFE DENOMINAS [ =] .~

IEFE DE CAPACITACION .-
MENSAJERO
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DATOS GENERALES DE LOS CURSOS:

o EVENTO DURACION | EXTERNO No. DE No. DE SESIONES|  PERIODO EN EL QUE DEBE
) 0 ASISTENTES CUBIRSE

| L INTERNO

| 1 | SENSIBILIZACION A LA CALIDAD 15HRS. |INTERNO| 70 5 Dos sesiones a la semana
2| SEGURIDAD E HIGIENE | 15HRS. | INTERNQ 70 5 Dos sesiones a fa semana
3 |DESARROLLO DE HABILIDADES GERENCIALES 30HRS. |EXTERNO| 2 8 Una sesion a la quincena

| 4 |JUNTAS DE TRABAIO 15 HRS. |INTERNO 6 4 Cuatro sesiones a la semana
5 | TECNICAS DE ACTUALIZACION SECRETARIAL 24 HRS. [EXTERNO 2 6 Dos sesiones a la semana
6 | DESARROLLO DE HABILIDADES SUPERVISORIAS | 30 HRS. | EXTERNO 17 6 Una sesion a la semana
7 {REDACCION DE INFORMES TECNICOS 15 HRS. | EXTERNO 21 | 5 Dos sesiones a la semana
8 | TECNICAS DE MANTENIMIENTO 24HRS. |EXTERNO| 1 6 Tres sesiones a la semana
9 | ALMACENES E INVENTARIOS 24 HRS. | EXTERNO 2 6 Dos sesiones a la semana
10 { OPERACION DE MONTACARGAS 20 HRS | EXTERNO 2 5 Dos sesiones a fa semana
11 [ MATEMATICAS BASICAS 20 HRS. | INTERNQ 13 5 Cuatro sesiones a la semana
12 | SOLDADURA BASICA - 30 HRS. [EXTERNO| 18 4 Una sesion cada quincena
13 | SOLDADURA AVANZADA _| 30 HRS. [EXTERNO 18 4 Una sesion a la quincena
14 | INSTALACIONES ELECTRICAS 78 HRS. {EXTERNO 13 5 Dos sesiones a la semana
15 | ELECTRICIDAD BASICA - | SiHRS. [EXTERNO| 12 6 | Dos sesiones a la semana
16 | PAILERIA AVANZADA 20HRS. [EXTERNO; 15 6 Tres sesiones a la semana
17 | PAILERIA BASICA 20 HRS. | EXTERNO 15 | 5 Tres sesiones a la semana

| 18 | PINTURA Y TEXTURIZADO - 28 HRS. JEXTERNO| 15 5 | Tres sesiones a la semana

| 19 | METROLOGIA AVANZADA 24HRS. |EXTERNO| 16 6 Cuatro sesiones a la semana
20 | FORMACION DE INSTRUCTORES 30HRS. |EXTERNO| 17 5 |Unasesionalasemana
21 [INGLES TECNICO 24 HRS. [ EXTERNO 2 § Tres sesiones 3 la semana
22 | COMPUTACION 24 HRS. |EXTERNO 1 8 Cuatro sesiones a la semana
23 | RELACIONES LABORALES 20 HRS. | EXTERNO 2 5 Una sesion a la semana
24 | TALLER DE IMSS, SAR E INFONAVIT 20 HRS. | EXTERNO 1 5 Una sesion a la semana
25 |DN.C 28 HRS. | EXTERNO 2 7 Dos sesiones a la semana

Nota: Los grupos deberan formarse con 20 personas como maximo para el mejor aprovechamiento de los eventos.
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NOMBRE DE CURSO: SENSIBILIZACION HACIA LA CALIDAD

FOBJETIVO: AL FINALIZAR EL (URSO EL FARTICGIPANTE VALORARA SU PROPIA RESPONSABILIDAD EN LA ADMINISTRACION DEL CAMBIO PAR
(REAR UNA NUEVA CULTURA ORGANIZACIONAL ORIENTADA A LA CALIDAD

3

w

CONTENIDO

/

1 NECESIDAD DEL CAMBIO

1.1 EL FENOMENQ DEL CAMBIO

1.2 LA TRANSFORMACION DE NORMAS Y VALORES
1.3 RESISTENCIA AL CAMBIO

14 RESPONSABILIDADES

2 (QUE ES LA CALIDAD Y (OMO SE ADMINISTRA?

3 HERRAMIENTAS DE LA CALIDAD

-

\

J

(ACTIVIDADES DIDACTICAS\

A TRAVES DE LAS TECNICAS:
o LECTURA COMENTADA

. EXPOSITIVA
»  PEQUENOS GRUPOS D
DISCUSION

SE REVISARAN LOS TEMAS DEL CURSO

- /

(JERARQUIZACION, FALSO Y VERDADERO)

.

r MATERIAL DIDACTICO )
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE . LAMINAS, ACETATOS, LISTA DE VERIFICACION DE ACTITUDES.

\o J

1 EVALUACION h

DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (RESPUESTAS BREVES). INTERMEDIA(LISTA DE VERIFICACION DE ACTITUDES):; FINAL DE CONOCIMIENTOS
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NOMBRE DE CURSO: SEGURIDAD E HIGIENE

7
OBJETIVO: AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE COMPRENDERA LA NECESIDAD DE TENER UNA ACTITUD POSITIVA PARA LLEVAR A (AB
MEDIDAS DE SEGURIDAD. TANTO PARA EL BENEFICIO DE SU EMPRESA. COMO LA DE SUS COMPANEROS, EN EL DESARROLLO DE SUS ACTIVIDADES.

. -y

/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICAS\

A TRAVES DE LAS TECNICAS:
o LECTURA (OMENTADA

1 ¢ QUE ES LA SEGURIDAD?

1.1, SERALES DE SEGURIDAD o EXPOSITIVA
2 (QUIEN HACE LA SEGURIDAD? »  DEMOSTRATIVA
3 ;CUANTO CUEST4 LA SEGURIDAD? »  PEQUENOS GRUPOS DE
4 ¢ QUE ES LA HIGIENE? DISCUSION
) ¢ QUE ES LA HIGIENE INDUSTRIAL'?
6 CAMPO DE LA HIGIENE EN EL TRABAID EL INSTRUCTOR DESARROLLARA LOS TEMAS
7 ¢ QUE ES ENFERMEDAD DE TRABAIO? EN CUESTION.
g ¢ QUE ES UN ACCIDENTE?
9 EFECTOS MULTIPLICADORES DE UN ACCIDENTE
10 LA SEGURIDAD. UNA ACTITUD PERSONAL

o AN Y,

7 A

MATERIAL DIDACTICO ‘ _
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, LAMINAS, ACETATOS, LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES., PROYECCION DE PELICULA (LA
SEGURIDAD, ACTITUDES Y CONDUCTA).

N\

7 A
) EVALUACION

DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (OPCION MULTIPLE); INTERMEDIA (LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES); FINAL DE CONOCIMIENTOS (ESTUDIO

DE CASOS)

. _

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN
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NOMBRE DE CURSO: DESARROLLO DE HABILIDADES GERENCIALES

r _
OBJETIVO: At FINALIZAR EL CURSO Et PARTICIPANTE EVALUARA LAS HERRAMIENTAS QUE LE PERMITAN MEIORAR Su DESEMPENO
RESULTADOS DENTRO DE LA EMPRESA.

J

/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICAS\

LAS TECHICAS QUE SE IMPLEMENTARAN SON
*  ESTUDIO DE CASOS

1 (OMUNICACION

K E\SERTIVIDAD o EXPOSHIVA

3 ANALISIS DE PROBLEMAS * UEGOS VIVENUIALES

4 LIDERAZGO o PEQUENOS  GRUPOS D
5 NEGOCIACION DISCUSION

6 INTELIGENCIA EMOCIONAL

(O APOYO  DEL  INSTRUCTOR  LO
PERTIZIFANTES  ELABORARA  FOLLETO
SOBRE  C(OMUNICACION,  ASERTIVIDAD
LIDERAZGO O ANALISIS DE PROBLEMAS QU
SERAN DIFUNDIDOS EN LA ORGANIZACION.

\o VAN Y,

7 A
MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, DIAPOSITIVAS, ACETATOS, PROYECCION DE PELICULA (EN CONCIERTO).
A\
7 - w
EVALUACION

DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS: INTERMEDIA (REALIZACION DE FOLLETOS CON TEMAS ESPECIFICOS). FINAL DE CONOCIMIENTOS (ESTUDIO DE
(A50S)

. J

L TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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NOMBRE DE CURSO: JUNTAS DE TRABAIO

7
OBJETIVO: AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE DESARROLLARA TECNICAS ESPECIFICAS QUE LE AYUDEN A MESORAR SU DESEMPENO E
LAS JUNTAS DE TRABAJO.

_
CONTENIDO \ 4 ACTIV!DADESDIDACTICAS\

LAS TECNICAS QUE SE IMPLEMENTARA

\\

SON.
1 ORATORIA
2 ETAPAS DE UNA PRESENTACION *  LECTURA COMENTADA
3 CARACTERISTICAS DE LA JUNTA DE TRABAIO e EXPOSITIVA
4 CONCLUSIONES ¥ SEGUIMIENTO DE IUNTAS DE TRABAIO *  IUEGDS VIVENCIALES
5. MATERIALES DIDACTICOS «  PEQUENDS  GRUPOS D
6  PERFIL DEL INSTRUCTOR DISCUSION
7. IMPROVISACION

EL PARUCIPANTE ESCOGERA UN TEMA
DETERMINARAA LAS TECNICAS DIDACTICA
PARA REALIZAR UNA PRESENTACION QU
SERL  RETROALIMENTADA  POR  SU
COMPANERQS Y POR EL INSTRUCTOR

\

N VAN Y,

MATERIAL DIDACTICO )
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, DIAPOSITIVAS, ACETATOS, LAMINAS, GRAFICOS, GRABADORA Y CAMARA DE VIDEO.

J

\ y

7~ 3
EVALUACION

DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (RESPUESTAS EN CADENA, RESPUESTA BREVE). INTERMEDIA (PLANEACION DE LA PRESENTACION); FINAL DE

CONOCIMIENTOS (ESTUDIO DE CASOS)

s W
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] NOMBRE DE CURSO: TECNICAS DE ACTUALIZACION SECRETARIAL

=
OBJETIVO: AL FINALIZAR EL EVENTO EL PARTICIPANTE ANALIZARA LA IMPORTANCIA QUE TIENE LA PROYECCION DE LA IMAGEN PERSONAL, AS
(OO LA ACTITUD DE SERVICIO PARA EL LOGRO DE LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

_J
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICASN

LAS TECHICAS QUE SE IMPLEMENTARAN SON
*  LECTURA (OMENTADA

t PERSONALIDAD
11 ASPECTOS BIO-PSICO-SOCIALES

2 EL PERFIL DEL ASISTENTE e EXPOSITIVA

3 L& FUNCION SECRETARIAL o (UEGOS VIVENCIALES

31 ACTITUDES POSITIVAS Y NEGATIVAS o DEMOSTRATIVA

52 MOTWACION Y RESPONSABILIDAD HACIA EL TRABAIO

33 REGLAS Y CORTESIA EL INSTRUCTOR A TRAVES DE UN ANALISI
34 EL TRATO A VISITAS (ON LOS PARTICIPANTES DETERMINARA LA
4 TECNICHS NECESARIAS PARE LA EFICIENCIA SECRETARIAL FORMAS  IDONEAS DE SU  DESARROLL
4t ACENTOS ¥ TiPOS DE ACENTOS PROFECIONAL

412 RCENTUACION DE LAS PALABRAS

40 USO D LOS SIGNDS DE PUNTUACION

43 REGLAS ORTOGRAFICAS

5 EL ABC DE LA BUENA PRESENTACION EN LA OFICINA

. VAN Y,

7
MATERIAL DIDACTICO h

MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, DIAPOSITIVAS, ACETATOS, LAMINAS.
\. W
7 N

EVALUACION
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (FALSO O VERDADERO. RESPUESTA BREVE). INTERMEDIA (JERERQUIZACION); FINAL DE CONOCIMIENTOS
{CUESTIONAMIENTO ORAL SOBRE TEMAS SOBRESALIENTES)

\§ )
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Propuesta de Programa de Capucitacion por Areas

hNOMBRE DE CURSO: DESARROLLO DE HABILIDADES SUPERVISORIAS

. M
OBJETIVO: AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE DBTENDRA EL (ONOCHMENTO TECNICO QUE LE PERMITA LA SOLUCION DE LO
PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN EN SU AREA DE TRABAJO Y MEJORAR LA INTEGRACION DE SU PERSGNAL A SU PUESTO Y A LA ORGANIZACION

CONTENIDO \ /" actvionves DIDACTICAS\

LAS TECHICAS QUE SE IMPLEMENTARAN SON:
o LECTURA COMENTADA
e EXPOSITIVA
o JUEGOS VIVENCIALES
o ESTUDIO DE CASOS

1 PRINCIPIOS DE COMPORTAMIENTO
1.1 COMUNICACION

1.2 MOTIVACION

13 PROCESO DE CAMBIO

14 CLiMA ORGANIZAUIONAL

15 MANEJO DE PERSONAL

151 ESTILOS BASICOS DE LIDERAZGO (ADA  PARTICIPANTE  (ON AYUDA DE
2 ANALISIS DE PROBLEMAS INSTRUCTOR DEBERA PROPONE
2.1 NATURALEZA DEL CONFLICTO SOLUCIONES A LOS PROBLEMAS QUE TIENE
&2 TIPOS DE CONFLICTOS EN SU AREA DE TRABAJO.

23 MANE)D ADECUADO DE LOS CONFLICTOS

24 TECNICAS DE NEGOCTIACION

3 TOMA DE DECISIONES

31 ;QUE ES DECIDIR?

32 TIPOS DE DECISIONES

33 PROCESO DE TOMA DE DECISIONES

34 TECNICAS PARA LA TOMA DE DECISIONES

4 INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

4 1 DEFINICION DE GRUPO Y EQUIPO

42 PROCESO PARA LA INTEGRACION DE EQUIPQS DE TRABAID

o AN Y,

/ N
MATERIAL DIDACTICO ) )
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, DIAPOSITIVAS, ACETATOS, LAMINAS, LISTA DE VERIFICACION DE ACTITUDES, LISTA DE VERIFICACION DE
ACTIVIDADES.
\ J
7
EVALUACION )

DIAGNOSTICA DE CONOUIMIENTOS (COMPLEMENTACION, RESPUESTAS ALTERNAS); INTERMEDIA (FALSO O VERDADERO); FINAL DE CONOCIMIENTOS
{SOLUCION DE ESTUDIO DE CASOS)

s )

[ TESIS CON
FALLA DK QRIGEN




Cupitulo V

NOMBRE DE CURSO: REDACCION DE INFORMES TECNICOS

- ) ) . A
OBJETIVO: AL FiNALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE ANALIZARA LOS ELEMENTOS MINIMOS QUE DEBERA CONTENER LA REDACCION D
INFORMES TECNICOS DE SU AREA

)

/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS

X , A TRAVES DE LAS SIGUIENTES TECNICAS S
i,QuE E§UN INFORME REVISARA EL CONTENIDO
Tt INFORME. REPORTE Y FORMATOS e LLUVIA DE IDEAS

12 DIFERENUIA  ENTRE CALIDAD. EATENSION ¥ PROFUNDIDAD DE L

INFORMACION «  EXPOSITIVA

2 (COMO ELABORAR UN INFORME? «  INTERROGATIVA

21 DELIMITACION DEL INFORME LOS PARTICIPANTES REALIZARA UN INFORM

&7 SELECUION DE LA INFORMACION QUE (ONTENGA  LOS ELEMENTO
ORGNIZA{ION DE LA INFORMACION INDISPENSABLES

24 ORGANIZACION DE LA REDACCION

3 LAS SENCILLAS YECNICAS OE REDACCION

4 ESQUEMa TEMATICO

41 OBIETIVO DEL ESQUEMA TEMATICO

42 EL ENUNCIADO DE TESIS X
53 ORDENAMIENTO EN SECUENCIA Y PRINCIPIO OE SELECCION

. VA

/ N\
MATERIAL DIDACTICO - . A

AANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, LAMINAS DE ROTAFOLIO, ACETATOS, MATERIAL COMPLEMENTARIO
L J
N\

EVALUACION ,
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (RESPUESTA BREVE); INTERMEDIA (EVALUACION ORAL Y PRESENTACION DE LOS AVANCES DE SU INFORME);
FiNAL (ENTREGA DE UN INFORME TECNICO REALIZADO EN EL TRANSCURSO DE LAS SESIONES

. )

TESIS CON
FALLA DF ORICEN




Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

NOMBRE DE CURSO: TECNICAS DE MANTENIMIENTO

OBJETIVO: AL FINALIZAR £L CURSO EL PARTICIPANTE APLICARA LAS TECNICAS PARA EL ANALISIS, LA PLANEACION Y LA PROGRAMACION DE LA
LABORES DE MANTENIMIENTO PARA LOGRAR LA REDUCCION DE TIEMPOS OCIOSOS Y APROVECHAR LOS RECURSOS MATERIALES, FINANCIEROS
INFORMATICOS DE LA ORGANIZACION.

\

Y
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS\

APCYADOS EN EL METODO DE LOS CUATR

1 INTRODUCCION AL MARTERIMIENTO

PASOS SE REVISARAN LOS TEMAS
11 CONCEPTO ¥ DEFINICION DE MANTENIMIENTO LA TECNICAS COMPLEMENTARIAS A LA
12. CONCEPTO Y DEFINICION DE CONSERVACION ACIIDADES SON

13 IMPORTANCIA DEL MANTERIMIENTO TECNICO
2 TECNICAS Y BERRAMIENTAS PARA EL MANTENIMIENTO
21 ESTRATIFICACION DE LABORES DE MANTENIMIENTO

o EXPOSITIVA
»  INTERROGATIVA

2 2. ANALISIS DE PARETO o (ORRILLOS
23 EMPLEQ DE MATRICES SE REALIZARAN PRACTICAS EN EL ARE
2 4 ANALISIS DE MOVIMIENTOS Y TIEMPOS EN MANTENIMIENTO CORRESPONDIENTE.

2% ELIMINATION DE TIEMPQS IMPRODUCTIVOS (MUERTOS) EN LABORES D
MANTENIMIENTO

& & REINGENIERI: DE LAS LABORES DE MANTENIMIENTO

3 MANTENIMIENTO PREVENTIVO Y CORRECTIVC

4 SOFTWARE PARA EL MANTENIMIENTO

t, MANTENIMIENTO FRODUCTIVO TOTAL

o AN Y,

7 N
MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, PLANOS, LAMINAS DE ROTAFOLIO, ESTUDIO DE (ASOS.
g y
r )

EVALUACION
DIAGNOSTICA DE CONOUMIENTOS ¥ PRACTICA EN LAS ACTIVIDADES SOBRESALIENTES. INTERMEDIA (CUESTIONARIO RELACIONADO A LAS PRACTICAS
QUE PRESENTAN MAYOR DIFICULTAD PARA CAD# UNO DE LOS PARTICIPANTES), FINAL (GENERAL DE CONOUIMIENTOS, PRACTICAS CON APOYO DE
LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES)
. W
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Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: ALMACENES E INVENTARIOS

OBJETIVO:; AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE ANALIZARA CONCEPTOS, SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS EN LA PLANEACION, EIECUCION
CONTROL DE SUS TAREAS PARA OPTIMIZAR RESULTADOS EN EL ALMACEN

\ J

/ CONTENIDO \ /ACTIVIDADES DIDACTICAA

EL INSTRUCTOR A TRAVES DE LA TECNIC

1 INTRODUCCION Y DEFINICIONES
TERROGA A

2 METODOS Y TECNICAS DE CONTEQ AN TEWREAUM ‘
3 ADMINISTRACION FISICA DE ALMACENES E INVENTARIOS DURANTE  EL CURSO  LAS  TECHICA
4 ADMINISTRACION A TRAVES DE SISTEMAS DE INFORMACION DE ALMACENES UTILIZADAS SERAN EAPOSITIVA. PEQUERD
INVENTARIOS - y |

GRUPOS DE DISCUSION Y LLUVIA DE IDEAS
5 REABASTECIMIENTO DE IWVENTARIOS LKS PRACTICAS TENDRAN UNA IMPORTANCI
6 MODELOS DE INVENTARIOS Y DISTRIBLICION FISICA RECEVANTE PARA LA ADQUISIION TEORICA
7 N7 SISTEMA KANBAN APLICACION EN EL AREA DE TRABAID

& EVALUACION DEL DESEMPERO DE UN DEPARTAMENTO DE LOGISTICA

o L Y,

7" N

_MATERIAL DIDACTICO .
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE. PROYECCION DE PELICULA (EL ALMACEN Y SU LOGISTICA), ACETATOS. DIAPOSITIVAS, LAMINAS DE
ROTAFOLIQ. MATERIAL ANEXO DE ESTUDIOS DE CASQS

__

~ ; 3
_ EVALUACION )
DIAGNOSTICA DE CONOUIMIENTOS (JERARQUIZACION, OPCION MULTIPLE Y RESPUESTA BREVE): INTERMEDIA (SOLUCION DE CASOS EN PEQUENOS
GRUPQS DE DISCUSION}. FINAL (PRACTICAS Y CONOUIMIENTOS GENERALES)

- _
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

NOMBRE DE CURSO: OPERACION DE MONTACARGAS

=
rOBJETIVO: AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE IDENTIFICARA LAS NORMAS BASICAS DE SEGURIDAD EN EL MANEIO SEGURO D

MONTACARGAS Y LA PREVENCION DE ACCIDENTES

W/

/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICD

LA RELACION DEL PARTICIPANTE CON E

INTRODUCCION
1 PROCEDIMIENTOS DE SEGURIDAD EN EL USO DEL MONTACARGAS 'L'ZSSTRUUSR%EE :cnv;; -
2 EL MOVIMIENTO ¥ LA ESTABILIDAD DEL MONTACARGAS DRECTAMINTE SN EL AREA DE TRABAID

3 CUALIDADES DEL OPERADOR LAS TECNICAS QUE DESTACAN EN EST
3 CARACTERISTICAS DEL OPERADOR DE MONTACARGAS (RS0 SOM EXPOSTA L Lo DE TOERS
& CONOCIMIENTOS LEGALES EL METODO DE LOS CUATRO PASOS.

6 (OMPROBACION DEL FUNCIONAMIENTG DEL MONTACARGAS

7 TOMA DE L& CARGA

& MANEID Y DESPLAZAMIENTO CON LA CARGA

DEPQSITO O ESTIBA DE LA CARGA

10 RESPONSABILIDAD DEL OPERADOR

11 REGLAS DE SEGURIDAD PERSONAL

12 PRACTICAS CON RECOMENDACIONES COMPLEMENTARIAS

)

o VAN J

7 N
MATERIAL DIDACTICO

MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, PROYECCION DE PELICULA (HABILIDAD DE MANEIO SEGURO DEL MONTACARGAS), LAMINAS

DE ROTAFOLIO

\ _J

7 N
_ EVALUACION v

DIAGNQSTICA DE CONOCIMIENTOS Y PRACTICA: INTERMEDIA (TEORICA); FINAL (DE CONOCIMIENTQS Y LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES DE

LAS PRACTICAS)

\ )

TESIS CON )
| FALLA DE QRIGEN




Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: MATEMATICAS BASICAS

OBUJETIVO. AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE UTILIZARA LAS OPERACIONES MATEMATICAS ELEMENTALES EN SU AREA DE TRABAIO

. »/
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS\
. ) TECNICAS UTILIZADAS:
1 OPERACIONES MATEMATICAS ELEMENTALES . EXPOSITVA

11 5UMA
T [
WLTIPLICACION

o INTERROGATIVA
A TRAVES DE EIERCICIOS PRACTICOS DE

:: DIVISION AREA St REVISARAN 10S TEMAS QU
SERVIRaN DE LINEAMIENTO AL TRABAIADO

¢ FRACCIONE: MUNES (QUEBRADOS

2 1 RE(G(LAS Dsfcg\'|lé|BEiL|é)?\D BRADOS) PARA RESOLVER PROBLEMAS EN SU AREA

2.2, FRACCIONES EQUIVALENTES

23 REDUCCION Y SIMPLIFICACION DE FRACCIONES

24 FRACCIONES ENTERAS Y MIXTAS

25 EQUIVALENTES DECIMALES DE FRACCIONES

26 OPERACIONES DE SUMA, RESTA, MULTIPLICACION Y DIVISION DE FRACCIONES.
3 REGLA DE TRES SIMPLE

3 1. REGLA DE TRES SIMPLE

32 APLICACIONES Y EJERTICIOS DE LA REGLA DE TRES.

- AW p

4 MATERIAL DIDACTICO )
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, LAMINAS DE ROTAFOLIO, ANEXO (EIERCICIOS)

\_ Y

7 ~

EVALUACION )
DIZGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS ‘(RESPUESTA BREVE Y OPCION MULTIPLE): INTERIMEDIA (EJERCICIOS PRACTICOS RELACIONADOS CON EL AREA DE
TRABAID). FINAL (RESPUESTA BREVE Y SOLUCION DE PROBLEMAS)
\ —
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

NOMBRE DE CURSO: SOLDADURA BASICA

7 =
OBJETIVO: AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE APLICARA LA TECNICA CORRECTA DE SOLDADURA PARA LA RECUPERACION DE PIEZA
DESGASTADAS, FRACTURADAS 0 ROTAS.

.

J
7 N\
/ CONTENIDO \ /ACTIVIDADES D(DACTICAS\

LA TECNICA EXPOSITIVA Y EL METODO D

1 NOCIOHES DE ELECTRICIDAD ¥ MAQUINS DE SOLDAR e eres pator Son  uTipa0

2 ELECTRODOS REVESTIDOS PARA SOLOAR

£ B DURAHTE EL CURSO YA QUE SE PRETEND

3 CONDICIONES ESENCIALES PARE SOLDAR CORRECTAMENTE Ot Le PRACHEA SER UK SETENTA PO

4 TECHICA DE APLICACION Y SELECCION DE SOLDADURAS ESPECIALES PARA L Ehih Dt TOTeL DEL CURSO

RECUPERACION DE PIEZAS DESGASTADAS O FRACTURADAS o ooy e DEL NETRUCTOR

5 TECNICA DE APLICACION Y SELECCION DE SOLDADURA ESPECIAL PARA HIERR TN TE, RRSCATARA 10 ELEMENTO

FUNDIDD EN PIEZAS DESGASTADAS O ROTAS

e, PRIMORDIALES QUE LE SERVIRAN EN L
APLY OLDADURA APLICACION DRECTA EN SU AREA D

TRABAIO

o “ AN J

- 3
'MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, PELICULA (TECNICAS DE SOLDADURA), ACETATOS, DIAPOSITIVAS, LAMINAS DE ROTAFOLIO,
§ J
T

EVALUACION _
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS Y PRACTICA; INTERMEDIA (METODO DE LOS CUATRO PASOS EN DONDE SE REVISARAN LAS TECNICAS PRINCIPALES
DE SOLDADURA); FINAL (GENERAL DE CONOCIMIENTOS Y EJERCICIOS PRACTICOS)

. w

TESIS CON )
FALLA DE ORIGEN




Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: SOLDADURA AVANZADA

X )
OBUJETIVO. AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE APLICARA LAS TECNICAS DE SOLDADURA CORRECTAMENTE A PARTIR DE LA IDENTIFICACIO
DE LOS EQUIPOS Y SUS CARACTERISTICAS TOMANDO EN CUENTA LAS KORMAS DE SEGURIDAD

-

)
7 N\
/ CONTENIDO \ /ACTIVIDADES DIDACTICAS\

EN EL DESARROLLO DEL (URSO LO

1 DESCRIPCION Y USO ADECUADO DE LAS MAQUINAS DE SOLOAR ,
PARTICIPANTES TENDRAN LA ASESORIA DE
11 NOCIONES BASICAS DE ELECTRICIDAD WSTRUCTOR PARA REALIZAR LAS PRACTICA
1.2, CARACTERISTICAS Y USO DE £05 DIFERENTES TIPOS DE MAQUINAS D CORRESPONDIENTES
SOLDAR
A TECNICA DEL METODO ATR
1.3 APLICACION ¥ APROVECHAMIENTO ;Asofs( E( IPID'IFERROGATIVADEE;(:SN aF)’Am
1 2 SEGURIDAD EN EL MANEJO DE MAQUINAS DE SOLDAR FUNDAENTAL £N EL CURSD.
15 LSO DE Lis POLARIDAOES EN FUICION DEL HETAL A SOLOAR Y €L TI POR L0 TANTO LA RELACION PARTICIPANT
PE SOLDADURA INSTRUCTOR  SERA  ACTWA Y D
2 ELECTRODOS PARA EL PROCESO DEL ARCO ELECTRICO CON ELECTROD RETROALIMENTACION MUTUR

REVESTIDO
NERe A W

2 C&RACTERISTICAS DE CADA UNC DE £LLDS

3 USQ ESPECIFICO

4 TECNICA CORRECTA DE APLICACION

5 MANEJO ADECUADO EN SU CONSERVACION

RACTICAS DE APLICATION DE SOLDADURA CON ARCO ELECTRICO

SMAN

I
-
N
=t

3

o AN Y,

MATERIAL DIDACTICO w
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, DIAPOSITIVAS, PELICULA (TECNICAS DE SOLDADURA), LAMINAS OE ROTAFOLIC, MATERIAL ANEXO DE
ESTUDIO DE CASQS ESPECIFICOS DEL AREA DE SOLDADURA.

\§ S

7~
v ‘ EVALUACION B

EVALUACION DIAGNOSTICA PRACTICA; INTERMEDIA (LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES): FINAL {SOLUCIGN DE PROBLEMATICAS SOBRE

SOLDADURA)

\ _/
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Propuesta de Programa de Capacitacion por Areas

NOMBRE DE CURSO: INSTALACIONES ELECTRICAS

e
OBJETIVO' AL FINALIZAR EL CURSO, EL PARTICIPANTE ANALIZARA LOS FUNDAMENTOS NECESARIOS PARA LA SELECCION Y MONTAIE DE LO
ELEMENTOS ADECUADOS A LOS DIFERENTES TIPOS DE INSTALACIONES ELECTRICAS.

N

y
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICAS\

SE UTILIZARA EL METODO DE LOS CUATR

1. INTERPRETAR PLANOS ELECTRICOS INDUSTRIALES
PASDS.  TECNICA  EXPOSITIVA
2 APLICAR LEYES DE LF ELECTRICIDAD INTERROGATIVA.
3 INSTALAR TUBERIA CONDUIT, DUCTO CUADRADO Y CHAROLAS A TRAVES DE PEQUENOS EQUIPOS D
A INSTALAR SISTEM® PARA TIERRA FISICK TRABAIG SE SOLUCIONARAN PROBLEMA
5 ALAMBRAR EN TUBO CONDUIT. DUCTO CUADRADO Y CHAROLA PRACTICOS QUIE SE PRESENTAN EN €
& HACER, ESTANAR Y ASILAR CONEXIONES CUETEADAS ARRO A5 ACTIVIDA
s DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES.

& RECONOCER CARACTERISTICAS DE FUNCIONAMIENTO DE SISTEMA TRIFASICO Y
ESTRELLA DELTA

9 INSTALAR TABLERO DE FUERZA

10 INSTALAR Y REPARAR ARRANCADORES A TENSION PLENA

11 iINSTALAR Y REPARAR ARRANCADORES A TENSION REDUCIDA

10 (ONECTAR MOTORES

13 BALANCEAR CARGA

14 CALCULAR Y CORREGIR CAIDA DE VOLTAIE

15 CALCULAR Y CORREGIR FACTOR DE POTENCIA

o AN Y,

N
1 MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE. ACETATOS, LAMINAS DE ROTAFOLIO
_J
N
) EVALUACION
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (DE CORRELACION Y PREGUNTAS ABIERTAS): INTERMEDIA (PARTICIPACION EN EL CURSO. ALTERNATIVAS A
PROBLEMAS ESPECIFICOS): FINAL (DE CONOCIMIENTOS ¥ PRACTICA)
\ w

[ TESISCON
| FALLA ME ORIGEN

- b o]




Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: ELECTRICIDAD BASICA

a
OBUJETIVO: AL FINALIZAR Et CURSO EL PARTICIPANTE ANALIZARA LOS FUNDAMENTOS DE ELECTRICIDAD, PARA REALIZAR LAS ACTIVIDADES CO
SEGURIDAD SIN COMETER NINGUN CORTO CIRCUITO

N

)
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS\

SE UTILIZARA EL METODO DE LOS CUATR

1 PRINCIPIOS DE ELECTRICIDAD PAS0S. TECNICA EXPOSITIVA

11 (IRCUITOS EN SERIE INTERROGATIVA

12 (RTUITOS EN PARALELD A TRAVES DE PEQUENOS EQUIPOS D

2 UTILIZACION DE Lk ENERGIA ELECTRICA TRABAIC SE SOLU(QIONARAN gROBLEMA
1 POTENCIA ELECTRICA PRECTICOS QUIE SE PRESENTAN €N E
& GENERADORES DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES
3 TRANSFORMADOR

MATERIAL ELECTRICO ¥ TIPOS DE CONDULETS
ACCESORIOS ELECTRICCS

SIMBOLOGHA

INSTALACION ELECTRICA

€ 1 INSTALACION DE TUBERIAY CAJAS

62 CONDUCTORES

63 (ONEXIONES

7 INTERRUPTORES Y DIAGRAMAS ELECTRICOS

T RSO i

o VAN ),

" MATERIAL DIDACTICO

MANUAL DEL INSTRUCTOR ¥ PARTICIPANTE. ACETATOS. LAMINAS DE ROTAFOLIO

»
A

\(

. , EVALUACION ‘
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (DE CORRELACION Y PREGUNTAS ABIERTAS); INTERMEDIA (PARTICIPACION EN EL CURSO, ALTERNATIVAS A
PROBLEMAS ESPECIFICOS), FINAL {DE CONOCIMIENTOS Y PRACTICA)

N )
185




Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

NOMBRE DE CURSO: PAILERIA BASICA

7 N
OBJETIVO. AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE APLICARA LOS PRINCIPALES METODOS DE TRAZO ASI (OMO EN SUS DIFERENTE
SECCIONES Y BASES PARALELAS, COMO UN ELEMENTO QUE CONTRIBUIRA A OBTENER UN CONOCIMIENTO MAS AMPLIO DE SUS ACTIVIDADES
FUNCIONES QUE REALIZA EN EL AREA DE PAILERIA
—

/ CONTENIDO \ KACTIVIDADES DIDACTICAS\

TECNIZAS UTILIZADAS:

) LOS PRINCIFALES METODCS DE TRAZO
2 DUCTOS DE SECCION RECTANGULAR O CUADRADA o EXPOSITIVA
3 (ODO DE SECCION RECTANGULAR O (UADRADA *  INTERROGATIVA
4 SECCION RECTANGULAR O CUADRADA »  DEMOSTRATVA
5 TRANSICION DE RECTANGULAR & ORIULER (O EIES CONCENTRICOS o LLUVIA DE IDEAS

BASES PARALELAS LA PRECTICA ES FUNDAMENTAL EN EST
6 TRANSICION DE RECTANGULAR O (UADRADA A CIRCULAR CON EIES N CURS0

CGNCENTRICOS ¥ BASES PARALELAS LOS PARTICIPANTES DEBERAN REALIZA
7 CONO DE SECCION CIRCULAR CON BASES PARALELAS Y EIE CONCENTRICO PRACTICAS ACORDE A LOS (ONTENIDO
§  TOLERANCIA DE CORTES Y DESARROLLOS REALACIONADOS CON 5U AREA
9 CALCULDS DE PESOS EN FUNCION DE L0S MATERIALES DE MAS USO LA SOLUCION  DE  PROBLEMATICA
10 PRACTICAS ESPECIFICAS  SERAN  EVIDENCIADAS (D

APOYO DEL INSTRUCTOR.

\__ AN y

-
: MATERIAL DIDACTICO h

MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, LAMINAS DE ROTAFOLIO, ACETATOS, LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES.
\~ S
7 3

EVALUACION
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS Y PRACTICA; SUMARIA (SOLUCION A PROBLEMAS ESPECIFICOS): FINAL {DE CONOCIMIENTOS: PREGUNTAS
ABIERTAS, DE JERARQUIZACION Y RELACION, PRACTICAS)

N\ iy

TESIS CON )
FALLA DE ORIGEN |




Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: PAILERIA AVANZADA
L

7
OBJETIVO: EL PARTICPANTE AL TERMINO DEL CURSO, APLICARA LAS TECNICAS MAS AVANZADAS, SOBRE EL AREA DE PAILERIA, PARA L
ADECUADA TOMA DE DECISIONES.

_J
CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICAS\

\\

TECHICAS UTILIZADAS
I
1 TUBERM EN GENERAL . E‘TP(:; 'GVA
2 INSERCIONES *  INTERROGATIVA
3 CODG DE SECCION CIRCULAR *  DEMOSTRATIVA
4 CONO DE BASES PARALELAS Y EJE NO CONCENTRICO »  LLUVIADE IDEAS
5 INSERCION DE CONO CON CILINDRO LA PRACTICA ES FUNDAMENTAL EN EST
€ UNION DE Ut TUBO DE DIAMETRO MAYOR A DOS DE MES DIAMETRO CURS0
7 ANGULOS DE CORTE PARA TUBERIAS DE CAMPO LOS PARTICIPANTES DEBERAN REALIZA
§  TOMA DE DATOS Y USO DE MANUALES PARA EL CALCULO DE PESOS D PRACTICAS ACORDE A LOS CONTENIDO
MATERIALES LAMINADOS Y PERFILES REALACIONADOS CON S AREA
3 PRACTICAS GENERALES LA SOLUCION  DE  PROBLEMATICA

ESPEGIFICAS  SERAN  EVIDENGIADAS (O
ARCYC DEL INSTRUCTOR

o VAN Y,

r MATERIAL DIDACTICO ) h
14ANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE. LAMINAS DE ROTAFOLIO, ACETATOS, LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES.

\— A

- 3

EVALUACION
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS Y PRACTICA. SUMARIA (SOLUCION A PROBLEMAS ESPECIFICOS). FINAL (DE CONOCIMIENTOS: PREGUNTAS
ABIERTAS, DE JERARQUIZACION Y RELACION, PRACTICAS)

- _




Propuesta de Programa de Capacitacion por Areas

NOMBRE DE CURSO: PINTURA Y TEXTURIZADOS

r R
OBJETIVO: AL FINALIZAR EL CURSO LOS PARTICIPANTE APLICARA LOS CONOCIMIENTOS OF PINTURA Y ACABADQS TEXTURIZADOS W

.

_J
/ CONTENIDG \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS\

A TRAVES DE LAS TECNICAS:

1 COWCEPTO8 BASICOS o LECTURA COMENTADA

21 INTERIORES ¢ EXPOSTIVA

2 2. EXTERIGRES o PEQUENDS  GRUPDS D
3 PRODUCTOS ESPECIALES DISCUSION

1 SELLADORES

5 TEXTURIZADOS SE REVISARAN LOS TEMAS DEL CURSO

51 TRADICIONALES LA PRACTICA ABARCARA EL SETENTA PO
52 CLASICOS CIENTO DEL TOTAL DEL CURSO

RELACION  INSTRUCTOR  PARTICIPANT
ACTWA Y DE  RETROALIMENTACIO
CONTIRUA

o VAN Y,

7~
'MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS. LAHINAS DE ROTAFOLIO. DIAPOSITIVAS.

_J

L __

7 . N
EVALUACION ,

DIAGNOSTICA DE (ONQCIMIENTOS (RESPUESTA BREVE Y OPCION MULTIPLE); SUMARIA (PRACTICAS Y ESTUDIO DE (ASOS): FINAL {GENERAL DE

{ONOCHAIENTOS Y PRACTICAS)

\ __J
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Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: METROLOGIA AVANZADA

OBUETIVO ki FitésLIZAR EL (URSO EL PARTICIFANTE MANEJARA INSTRUMENTOS DE MEDICION CON FRECISION DANDOLES 4 LOS MISMOS U
CLFRECTE FURCIONAMIENTO Y MARTENIMIENTO PREVENTIVO PARA EL DESARROLLO DE SU TRABAID

. y
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICAS\

- 'T’jﬁ’féfﬁ.g;h’j:;;"OLUG'* 145 TECNICAS QUE SE IMPLEMENTERAN SON
hvalibt e LECTURA COMENTADA

. EXPOSITiVA

o WUEGOS VIVENCRLES

o ESTUDIO DE CAS0S

HEQIONAL EINGLES
o] Ce0i FAEMCIPANTE  (ON AYUDA DE
STRUCTOR DEBERA FROPONE
SUvJTIDNES A LOS PROBLEMAS QUE TIENE
EN SU AREA DE TRABAIC

K10 DE MEDICION?

DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

TRLIDN DE LOS INSTRUME DE MEDICION
RUMENTOS MEDIDORES DE LONGITUD
RUMENTOS PAR: MEDIR ANGULOS
PLale
FLENO INCLINADO
Uik DUREZA
ALRS DE MEDICION

FORMULE

T OETENCION Y APLICACION

- VAN W,

~N
MATERIAL DIDACTICO
AR, DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, LAMINAS DE ROTAFOLIO.
\ S
7 A

EVALUACION
Di+GHOSTICA DE CONOCIMIENTOS (IERARQUIZACION, FALSO Y VERDADERO): SUMARIA (PRACTICA): FINAL (GENERAL DE CONOCIMIENTOS ¥
FELLTICA)
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Propuesta de Programa de Capuacitacion por Areas

NOMBRE DE CURSO: FORMACION DE INSTRUCTORES

N
1 OBJETIVO AL FINELIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE ANALIZARA LOS ELEMENTOS QUE CONTRIBUYEN EL PROCESO ENSERANZA- APRENDIZAE
SSIMISMO, DISENARA UN PAQUETE DIDACTICO PARA IMPARTIR UN CURSO DE SU ESPECIALIDAD. SIENDO ESTA LA BASE PRINCIPAL PARA S
UESASKOLLO COMO INSTRUCTOR INTERNO

—

/ CONTENIDO \ K ACTIVIDADESDIDACTICAS\

13 RELAC v
| LPERRLDELINSTRUCIOR AT PAITE SRR RCTGA, EN DONDE.
; EDACCION DF OBIETIVOS DE APRENDIZAJE TRAVES DE Lk PARTICIPACION DIRECTA §

| CONCEPTOS e FrcrRton
2 2 (MPORTANCIA ¥ UTILIDAD DE LOS GBIETIVOS CETELTRA £LOBIETIVO PLANEADO

e 05 LA TECNICES UTILZADAS  EAPOSITIVA
~UIN DL OBIETIV DEMOSTRATivA, PEQUENDS GRUPOS D

2T TARONOMIA Lo £ IR .
3 L TURE DE CONTENIDO DISCUSIZN £ INTERROGATIV

31 ELABORACION DE CONTENIDO
32 HOA DE DESCOMPOSICION DEL TRABAID
33 CONSIDERACIONES EN EL ORDENAMIENTO DEL CONTENIDO
4 ELABORACION DE LA GUIA DEL INSTRUCTOR
LUSTION DE LA INSTRUTCION
51 DEFINICION DE EVALUACION
S & FUNCION DE L= EvALUACION
52 FROTEZC DE LA EVALUALION
54 FORMES DE CONDUCTA A EVALUAR
55 INSTRUMENTOS DE EVALUACIGN
5 ¢ TIPOS DE EVALUACION

o VAN Y,

N

r MATERIAL DIDACTICO - - )
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, HOJAS DE ROTAFOLIO, LAMINAS, ACETATOS, MATERIAL DE APOYO (COPIAS DE EJERCICIOS), PELICULA
(TECNICAS DE FORMACION).

_J

A

1 EVALUACION
LW4GNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (RESPUESTAS BREVES): INTERMEDIA (PARTICIPACION Y DESARROLLO DE EIERCICIOS); FINAL (ENTREGA DE
DOTUMENTO REALIZADO EN EL EVENTO)

)
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Capitulo V

NOMBRE DE CURSO: INGLES TECNICO

3\
r OBUJETIVO. AL FINALIZAR DEL CURSO EL PARTICIPANTE ACTUALIZARA SUS CONOCIMIENTOS DE INGLES TECNICO COMO PARTE FUNDAMENTAL E
SU DESARROLLO

.

)
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS\

A TRAVES DE LAS TECNICAS:

"' s?::g;lsﬁ;\nxfnvos e LECTURA COMENTADA
3. USO DE AUXILIARES e EXPOSITIVA

CONJUGACION AVANZADA DE VERBOS e INTERROGATIVA

4
S EXPRESIONES IDIOMATICAS .
EL INSTRUCTOR DESARROLLARA LOS TEMAS

EN CUESTION

LA PARTICIPACION ACTIVA  DE 1O
CAPACITANDOS SERA FUNDAMENTAL PAR
EL LOGKO DEL OBIETIVO, POR LO CUAL E
INSTRUCTOR ~ DEBERA  (REAR  UN
ATHOSFERE  DE CONFINZA
RETROALIMENTAR CONTINUAMENTE & LO
INVOLUCRADOS EN EL PROCESO

o AN Y,

7 A
MATERIAL DIDACTICO )

14ANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, VIDEQS, HOJAS DE ROTAFOLIO, DIAPOSITIVAS, PELICULA (APLAUSO)
o /
4 N

EVALUACION
DIAGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (ORAL); INTERMEDIA (PRACTICA ORAL Y ESCRTA}. FINAL (CONYERSACICRES APLICANDO LOS TEMAS REVISADOS)
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

NOMBRE DE CURSO: COMPUTACION

7
OBJETIVO AL FINALIZAR EL CURSD EL PARTICIPANTE. EMPLEARA LAS HERRAMIENTAS BASICAS QUE CONFORMAN EL PROGRAMA WINDOWS

N _

/ CONTENIDO \ f ACTIVIDADESDIDACTICAS\

TECHICRS EMPLEADAS:

CARACTERISTICAS DE UNA VENTANA
1Z0NOS

1
: EXPOSITIVA

3 (OMO ENTRAR A& UNA APLICATI N BOT *

: !('SCIOE U LICACION DESDE UN BOTON o INTERROGATIVA

L EVFLORATOR DE WINDOWS . DEMOSTRATIVA

6 EACEL L~ HOIA DE CALCULO Y LOS ELEMENTOS BE SUS VENTANAS

T(E rS NAVEGATION E INTRODUCCION DE DATOS UNA VEZ QUE EL INSTRUCTOR EXPONE L
N S Y SELECTONES PARTE  TEORICA  DEL  TEMA LO
¢ (OPIE Y MOVMIENTOS DE DATOS PARTICIPANTES  REALIZARAN  EJERCICIO
10 LERDS CE TRABAIO RELACIONADOS AL MiISHMO

11 FORMULAS

UNCIONES

5 DE DATOS
15 SUPRIMIR

16 CRRACTERISTICAS
17 FUNCIONES

12 {OMANDDS

1% IMPRESION

\ VAN .

7 i N
MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, LAMINAS DE ROTAFILIO.
\
. N
~ EVALUACION
DIAGHCSTICA DE CONOCIMIENTOS {ORAL Y ESCRITA: OPLION MULTIPLE) INTERMEDIA (LISTA DE VERIFICACION DE ACTIVIDADES), FINAL (RESPUESTA
EREVE. JEARQUIZACION Y FALSO Y VERDADERO)
e _
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Capitulo V

J—
NOMBRE DE TALLER: RELACIONES LABORALES
7 -
OBJETIVO AL TERMING DEL TALLER EL PARTICIPANTE EVALUARA LOS PROBLEMAS LABORALES, HACIENDO UNA ADECUADA CONTRATACION Y U
BUEN MANEID DE LAS RELACIONES LABORALES CONOCIENDO LES DISPOSICIONES DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAIO.
_J
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADES DIDACTICAS
1 RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAIO UTILZANDO LA TECNICA EXPOSITIVA
¢ CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAIO INTERROGATIVA EL INSTRUCTOR REVISAR
3 SUSPENSION Y TERMINACION DE LAS RELACIONES DE TRABAIO LOS TEMAS
3 ANALISIS DE L5 CAUSKS DEL DESPIDG )
5 L& TERUUACION DE Lik RELACION DE TRABAID IHPUTABLE AL PATRON CADA PARTICIPANTE DEBERA RESOLVE
© DERECHOS DIE LOS TRABIADORES PROBLEIAS PRACTICOS QUE SE PRESENTA
= EC PROCEDIMIENTO ANTE LAS JUNTAS DE CONCILIACION Y ARBITRAE £N L2 CRGANIZACION
& (AS0S PRECTICOS T
a ;
MATERIAL DIDACTICO h
MANUAL DEL INSTRUCTOR ¥ PARTICIPANTE. MATERIAL ANEXO {EIERCICIOS), ACETATOS, LAMINAS DE ROTAFOLIO, DIAPOSITIVAS.
g _J
N
EVALUACION )
DIAGNOSTICA DE CONOCHAIENTOS {SOLUCION DE ESTUDIO DE CASOj: INTERMEDIA DE CONOCIMIENTOS (RELACION DE COLUMNAS, RESPUESTA
BREVES. FINAL (APLICACION PRACTICA A TRAVES DE PEQUENDS GRUPOS)
\ _
193
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Propuesta de Programa de Cupuacitacion por Areas

NOMBRE DE CURSO: TALLER DE IMSS, SAR E INFONAVIT

-
OBJETIVO. AL TERMINO DEL TALLER EL PARTICIPANTE ACTUALIZARA SUS CONOCIMIENTOS DE ACUERDO A LOS CAMBIOS DE LEY, RESALTAND
LOY ASPECTOS MAS IMPORTANTES DE LOS DISTINTOS RAMOS

_J
/ CONTENIDO \ / ACTIVIDADESDIDACTICAS\

LA PARTICIPACION DE LOS ASISTENTES SER

# SHLARIO BASE DE COTIZACION . ’
2 DETERMINACION DE LAS CUOTAS OBRERC- PATRONALES Et"fﬁ;?&’&f&%ﬁ:ﬁ??&f ?i'; E}EE:‘JE'A
2 tIQUIDACION CONJUNTA 1SS E INFONAVIT EXPOSITIA, INTERROGATIVA Y CORRILLOS

3 ENFERMEDADES ¥ MATERNIDAD, NUEVO REGIMEN FINANCIERD ot OTBEFAN SOLUCIONAR - PROBLEMA
© OE VG SSTENA F PERSIONES RLURDES A LA TEMATICK PARA PODE
& NJEVO St g8 NS) v

> CLANTA INOIIDGR: » SEGURG DE SOEHENENCI AFLICAR 0% CONTLIMIENTOS ADQUIRIDOS.
§ RESPONSABILIDADES Y SANCIONES A LOS PATRONES

o VAN Y,

7~ N
MATERIAL DIDACTICO
MANUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, DIAPOSITIVAS, MATERIAL IMPRESO ANEXO (EJERCICIOS)
\ _
S\

EVALUACION
DHAGNDSTICA DE CONOTIMIENTOS (ORAL APLICADO A PROBLEMAS ESPECIFICOS): INTERMEDIA (OPCION MULTIPLE Y RESPUESTA BREVE): FINAL
(SOLUCION A (RSO EN FORMA GRUPAL)

g /
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Capitulo V

NOMBRE DE TALLER: DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

4 .
OBJETIVO. AL TERMING DEL TALLER EL PARTICIPANTE DETERMINAKA LAS NECESIDADES DE (APACITACION QUE EXISTEN EN UN ARE
ESFECIFICA, MEDIANTE LAS TECNICAS Y PROCE DIMIENTOS UTILIZADOS PARA ESTE FIN

J
/ CONTENIDO \ / ACT!VIDADESDIDACTICAS\

WSTRUZTOR SERA EL PRECURSOR DE L
OF JE Unt DETECCION DE NECESIDADES? P
f”%if{’;fé?é'f;"” LKS TECNICAS PARA ESTE EVENTO SERAN
LECESIDADE QSITIVA, INTERROGATIVA Y LLUVIA
O DE KECESIDADES DE CAPACITACION DIPOGIIVE, NTERROGATIVA Y LLUMIA D
oafs[n;'soummw POR L0 CUAL SE DARA UNA RELACIO

JETIV A DE I ANT
T onsTES ACTIVA DE INSTRUCTOR  PARTICIPANTE
L TR0S BEDNC
33 INSTRUMENTOS PARA LADNC
GRAZION DEL BISENG DE DA €
144 PRRA LA IMPLEMENTACION DE LADN.C
¢ VENTRJAS ¥ DESYENTAIES DE LA DN C

N\

- AN y,

c25sa- MATERIAL DIDACTICO:
1M4NUAL DEL INSTRUCTOR Y PARTICIPANTE, ACETATOS, DIAPOSITIVAS, LAMINAS DE ROTAFOLIO, MATERIAL ANEXO (FORMATOS Y EJERCICIOS)

\

Y,

_EVALUACION »
D1AGNOSTICA DE CONOCIMIENTOS (RESPUESTA BREVE. OPCION MULTIPLE Y IERARQUIZACION). INTERMEDIA (DESARROLLO DE ACTIVIDADES Y
FORMATOS REFERENTES A CADA TEMA), FINAL (ENTREGA DE DOCUMENTO REALIZADO A TRAVES DEL EVENTO)}

J
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

RELACION DE PELICULAS

o LA SEGURIDAD, ACTITUDES Y CONDUCTA.
Los accidentes ocasionan lesiones dolorosas y muchas pérdidas. La pelicula
enfatiza dos de los puntos principales que se deben considerar, el desarrollo de
una actitud de seguridad y el de dar capacitacion sobre seguridad.

e EN CONCIERTO.
El director de una orquesta recibe la solicitud de interpretar una obra para ser
locada por una orquesta sinfonica de 90 musicos. En Concierto el director
conduce su orquesta para reorganizarse y reinventarse, utilizando sus talentos al
maximo para hacer mas con menos, para atender la solicitud de su auditorio
(clientes). El Maestro combina el liderazgo, la creatividad y el trabajo en equipo
para ofrecer una interpretacion extraordinaria.

e EL ALMACEN Y SU LOGISTICA
A través de sencillos ejercicios se muestran las formas idéneas de mantener
actualizado un almacén, las actividades que se requieren para que el uso de éste
sea sencillo y acorde a los movimientos que se realizan en la empresa.

e HABILIDAD DE MANEIO SEGURO DEL MONTACARGAS
Esta pelicula muestra como tener conciencia de los riesgos, el trafico de los
peatones, las técnicas para el manejo de las cargas y las habilidades para el
conductor.

e TECNICAS DE SOLDADURA
El objetivo de esta pelicula es mostrar de manera vivencial las diferentes técnicas
de soldadura que se pueden ser utilizadas, los materiales y maquinaria que
requiere, asi como los riesgos y problemas que pueden suscitarse y la forma de
enfrentarlos.
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Capitulo V

* TECNICAS DE FORMACION
Un experto maestro de capacitadores dice cual es la diferencia entre un curso de
capacitacién y una presentacién, como iniciar y terminar con entusiasmo, como
estructurar el curso que va a impartir, como facilitar la interaccion del grupo y el
aprendizaje, el uso adecuado de las ayudas visuales y sonoras, y como hacer que
los participantes retadores y conocedores se conviertan en aliados. No hay excusa
para presentar cursos aburridos.

* APLAUSO

Presentacién de una serie de pasos que permiten la asociacion de ideas del
idioma inglés.
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Propuesta de Programa de Cuapacilacion por Areas

ETAPAS EN QUE SE CAPAFITAR[\ AL TOTAL DE LOS
TRABAJADORES DEL AREA DE PRODUCCION

No. ler ANQ 2du. ANQ Jer. ANO dtn. ANO
PUESTO JTRAB  TRIMESTRES TRIVMESTRES  TRIMESTRES TRIMESTRES
_ 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
GERTNTT CINERAL 171 1 1
SEORFTARIA 111 1 1 1
IWFE DE PRODUCCION 1 1 1 1 1 1 1
VENCARGADO DE MANTTO. 1 i 1 1 1 1 1 1
MMTACENISTA 1 1 1 1
AYUD DE ALMACEN 111 1 1 1
DISERNADOR 111 1 1
"NONTACARGUISTA 212 2 2 1
S EABOR 18{9 8 9 10 4 4 5112 4 &
LU LOTRICISTA 1206 5 6 7 8 4 8 4 6
RO 157 3 11 9 a8 4 4|11 4
N EOR 1116 2 8 6| 3 3 7
ETAPAS EN QUE SE CAPACITARA AL TOTAL DE LOS
TRABAJADORES DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS
Nu. ler ANO Ulo. ANO 4tu. ARO
PUESTO IRAB FRIMESTRES TRINMESTRES TRIMESTRES
) 12 3 4 1 2 3 4 1.2 3 4
"CFRENTE GENERAL 171 1 1 1 1 1
SFCRITARIA 11 1 1 1 1
CHEFE DE NOMINAS 101 1 1 1
T DE CAPACITACION 111 1 1 1 1
MTNSAJERO 111 1
UL DE ALNACEN | 111 1

|
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Cupitulo V

Ademas de los cursos y talleres que se impartan como parte de
una transformacion de la cultura y un desarrollo integral de los
trabajadores, se puede recurrir a diferentes estrategias que
contribuyan al objetivo general del programa, entre las cuales
podemos mencionar:

« Campafias internas sobre diferentes problematicas propias de
la organizacion (Seguridad, Sistemas de Calidad, etc.)

« Proyeccién de peliculas que aborden temas de !interés,
haciendo una breve reflexion y propuestas al finalizar
(liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, -etc); esta
estrategia puede ser motivante para los trabajadores y. al
mismo tiempo no genera un costo excesivo. :

. Conferenuas con especialistas en algun tema sugerldo. e
+ Realizar un cuadro de informacién a toda al organlzacmn en

donde se comenten |0s sucesos acontecldos y.se! nforme de
los que se llevaran a cabo.

» Realizar folletos que contengan:
temas de la organizacion:

“informacion: basica  sobre

+ Ademas de considerar Ias propuestas del personal para
mejorar la areas.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Propuesta de Programa de Capacitacién por Areas

El Programa de Capacitacion propuesto debe ser supervisado y en
su caso modificado de acuerdo a las circunstancias -que'la
organizacién tenga en el transcurso de los cuatro afos,

A partir de la .evaluacion del. programa Cervecerla Moctezuma
S.A. de C.V. Planta Anuncios y Servicios, tendrd que evaluar el
impacto del mismo y mantener el nivel obtenido continuando con
acciones que los lleven-a ser: una empresa competltlva a nivel
nacional e internaclonal
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Conclusiones

CONCLUSIONES

La preocupacion por la formacién del personal “en- las
organizaciones es cada dia mas apremlante. Los® “cambios
nacionales generan la necesidad de Implantar nuevas' estrateglas
que permitan establecer mejores opclones para la capacutacnon en
todos los niveles. : ,

Aunque en la actualidad se reconoce que sdlo en la medida en que
se promueva el crecimiento integral de los individuos se impulsara
el desarrollo de las organizaciones en su conjunto, existen
empresas que no han sistematizado su proceso de capacitacién
debido a multiples factores que van desde la falta de
conocimientos hasta las politicas internas de la misma.

Para que las empresas puedan aspirar a tener una alta
productividad y un desempefio acorde a la calidad requerida por la
sociedad deben atenderse las necesidades del elemento mas
importante: El Personal.

Dentro del proceso de capacitacion como. .primer..etapa se
encuentra la planeacion, integrada por la detecclon de necesidades
de capacitacién y la elaboracién de programas, slendo esta de
suma mportancna ya que definlra Ios SIQUlentes pasos a seguir.

Tal es la |mportancla de una adecuada deteccuon de necesidades
de capacitacion . que - debe se conslderada!' como-un: metodo
fundamental Y. basico para cualquier organizacion

resolve problemas: e;implantar‘ una
- por

Lo anterior nos compromete
cultura idonea; que. co I}
consecuencua organlzaclonal

La capacitacion acordea
ENSENAR LO QUE SE NECESITA Y ‘
se podrd avanzar en.un. amblto cada fdla mas competltlvo a nivel
nacional e internacional. S .




Conclusiones

La Deteccién de Necesidades de Capacitacion es la base que
determinard el éxito o fracaso de muchos de los procesos internos
de una organizacidn, porque determina que conocimientos,
habilidades y actitudes tienen un trabajador, en cuales muestra
carencia y en funcién de ello proporcionarie la formacion
necesaria.

Asi pues, los eventos programados de capacitacion no deben
probar su efectividad por la cantidad de éstos que se impartan,
sino por el cambio que generan en el ambiente laboral y en el
optimo desarrollo de las funciones de cada puesto.

Aunque se pueden retomar modelos ya establecidos, la
organizacién debe implementar un sistema propio de Deteccion de
Necesidades de Capacitacion, que cubra todas las areas de la
organizacion, teniendo en cuenta que de nada sirve desarrollar
una herramienta compleja o de dificil utilizacion, pues se provoca
desconfianza, pérdida de tlempo y sobre todo altos costos.

Si se hiciera una evaluacidn referente a los costos que nos genera
una Deteccidon de Necesidades de Capacitacion en comparacion ..
con resolver problemas a través de la imparticion de cursos o
talleres en casos de emergencia o cuando se nos exige por parte
de la ST.y P.S., se veria que realmente es significativa, el costo de
la segunda es mucho mas elevado. No debemos concebir la
capacitaciéon como un gasto sino como una inversién que dara
beneficios a corto, mediano y largo plazo. '

Para que los cursos de capacitacién que se ejecuten en las
empresas tengan el impacto esperado, deben cumplirse -clertos
requisitos o condiciones bdsicas, tales como: una deteccidn real y
oportuna de la empresa asi como de los trabajadores; la seleccidon
de estrategias, contenido y recursos intervinientes en el proceso
de ensefianza - aprendizaje, que mas convengan en cada caso;
establecimiento de un  sistema de evaluacién ~confiable 'y
permanente que permita detectar fallas, limitaciones, omisiones y
logros, no solo durante el proceso.de capacitacién en si. mismo,
sino en las etapas que impliquen’la aplicacion de los conocimientos
y habilidades adquiridas (seguimiento).




Conclusiones

La propuesta planteada en este trabajo, es acorde a una empresa
especifica por lo cual consideramos que no debe ser tomada como
“receta” ya que cada empresa es (nica y presenta problematicas
distintas.

Es conveniente también hacer notar que es una planeacién que
debe tener continua revision y evaluacion de manera sistematica
que lleve a mejorar los resultados obtenidos.

Toda persona Iinvolucrada en el area de capacitacion  debe:
promover, desarrollar e implantar un sistema adecuado ‘de
Deteccién de Necesidades de Capacitacion; y entre sus funciones
deberia destacar la de concienciar al resto de la organizacion de la
importancia y utilidad de la misma.
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Aspectos legales de la capacitacion

Aspectos legales de la Capacitacion

En nuestro pais la capacitacidon se legaliza a traves de:
+ La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
¢+ La Ley Federal del Trabajo, y

+ La Ley Organica de la Administracion Publica Federal.

A continuacién se resumen lOs a ‘

= Fraccion XIII establece que S
actividad, estaran
okes “capacitacion o
Iey - reglamentaria

los cuales Ios patrones’ deberan cu'" pllr con. dicha obligacmn

= Fraccion XXXI: : : :
“Es de competencia exclusiva-de las Autoridades Federales la
aplicacién de las disposiciones ‘del trabaJo,,entre ‘otras, la
relativa a la obligacién-de los patrones a impartir capacitacion y
adiestramiento y para ello contardn con' el auxiho ‘de las
Estatales cuando se trate de ramas o activldade de Jurlsdlcclon
local”. By ~

La Ley Federal del TrabaJo deflne Io sngulente~

= "...es de interés soaal promoy}e}r-fsy.
adlestramlyenktﬁo de.los trabaj

|gl|ar Ia capacitacmn y

= “El patron:- Xtranjeros: tlenen obllgacion
solidaria™: de:,. o} rabaJadores mexncanos en la
especlalldad de que.se;trate" (Art 7) :

Vil
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- Estas instituciones deberan estar: autorlz

Anexo

En el documento donde se establecen las condiciones de trabajo
debe estipularse que el trabaJador sera capacitado o adiestrado
de conformidad con los planes y programas. que, con base en lo
dispuesto por la ley se reallcen‘en la: empresa (Art. 25, fraccion
VIII). o

sus - ‘obligaciones proporcionar
sus trabajadores y participar en
e:las Comisiones que deben
vabaJo (Art.132, fraccion XI y

El patrén tienen  entre
capacitacién y adiestramiento
la integraciéon y funcionam
formarse en cada centro de
XXVIIT).

Asimismo, el trabaJador tlénen el derecho a recibir capacitacién
o adiestramiento. en’su:trabajo, a fin de que este en
posibilidades de elevar ‘su ‘nivel 'de vida vy productlvldad
conforme a los planes'y programas que elaborados-en comun
acuerdo entre . el patrén y sindicato a‘'sus trabaJadores, sean
aprobados por la Secretarfa del TrabaJo y Previ5|on Soclal
(Art.153-A).

Dicha capacitacion podra Impartirse dentro 0 fuera de la
empresa con instructores internos o externos, o:a través de las
instituciones especializadas, con - carg e_xcluswamente al
presupuesto de las empresas (Art.153-B SR

las‘y registradas por
la Secretaria del Trabajo y prevnsuo ) :

La capacn
de trabaJo excepto si por a naturaleza del trabaJo se. convenga
entre patron Y- trabaJadores la’ conveniencia de otra manera; o
bien que el" trabajador ‘desee capacitarse en una actividad
distinta a la. ocupacion que desempefia (Art.153-E).

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Aspectos legales de la capacitacion

El objeto de la capacitacion es actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad y
proporcionarle la informacion sobre la nueva tecnologia que se
requiera. Asimismo prepararlo para una vacante o puesto de
nueva creacién, prevenir accidentes de trabajo, incrementar su
productividad y, en general, mejorar sus aptitudes para el
trabajo (Art.153-F),

Para el caso de que un trabajador de nuevo ingreso requiera y
reciba capacitacion para el empleo que va a desempeiiar,
prestard sus servicios en las mismas condiciones generales de
trabajo que rijan en la empresa o en lo que se establezca en los
contratos colectivos (Art.153-G).

Los trabajadores estan igualmente obligados .a‘.capacitarse,
asistiendo con puntualidad a los cursos:y demas actividades
relacionadas, asi como atender las indicaciones 'de: los
instructores y presentar los examenes de evaluaciéon de
conocimientos y aptitud requeridos. (Art.153-H). - ’

A fin de estar en posibilidades de elaborar los planes vy
programas de capacitacion respectivos, en cada empresa se
constituirdn Comisiones Mixtas integradas por igual nimero de
representantes de los trabajadores y del patrén, cuya funcién
sera vigilar la instrumentacion y operacion del sistema:y de los.
procedimientos que se implanten para mejorar la ca'p'a'dtacivén‘;ﬂ

funcionamiento’
Capacutacnon
esta obllgacuon patronali(Art 153-J)




Anexo

La Secretaria del Trabajo y prevision Social podré convocar a los
patrones, sindicatos y trabajadores libres de la misma rama
industrial o actividad, a que se integren en Comités Nacionales
de Capacitacion y Adlestramlento, como Organos Auxlliares de
la propia Secretaria, cuya funcién sera:

Participar en la elaboracién de un Catélogo Natibhalxde
Ocupaciones. R

Intervenir en estudios sobre Ias caracterlstnca d maquinarla y
equipo existentes, g

Pro'poner slstemas dé'c':apaéi‘ta'c‘léﬁ 3

Formular recomendaciones pa
programas.

Evaluar sus r epercy
Gestlonar el registro dezla ncias=de conoclmlentos o -

habllldades, delos: trabaJa or.
(Art.153-K). i

Compete a la Secretarla del
bases para determinar-la form'

miembros de estos Comites
y funcionamiento (Art. 153,L

Debe deS|gnarse en los -contrato
patronal de proporcmnarf Capacltacio ‘
podran contener el procednmiento ‘conforme’al.cual:
cabo la capautacion ‘del: personal que pretend

laborar en‘la empresa (Art 153-M). - i

ngresar a
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Aspeclbs legales de la capacitacién

Los planes y programas deben presentarse para su aprobacién
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social o, en su caso,
las modificaciones de los ya aprobados, dentro de los quince
dias siguientes a la celebracion, revision o prorroga del contrato
colectivo de cada empresa (Art.153-N}).

Aquellas empresas en que no exista contrato colectivo debera
solicitar dentro de los primeros sesenta dias de los afios
impares, la aprobacién de sus planes y programas que en
conjunto con los trabajadores hayan decidido llevar a cabo.
Igualmente, deberan informar de la integracion y bases de
funcionamiento de sus Comisiones Mixtas (Art.153-0).

Para poder registrarse como instructor o institucién capacitadora
ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, se deberd
comprobar la preparacién profesional necesaria, acreditar tener
los conocimientos suficlentes sobre los - procedimientos

tecnoldgicos propios de la rama o actividad industrial-en donde

pretendan impartir capacitacién y no estar ligados con personas
o instituciones que propaguen algun credo religioso.

Este registro puede ser revocado si se. contravienen: las
disposiciones de la ley. En su caso, el afectado podra ofrecer
pruebas y alegar lo que a su derecho convenga (Art 152 P) s

Los planes vy programas deberan comprender wun periodom
maximo de cuatro afios, estar dirigidos a todos; Ios puestos:y: -

niveles existentes, definir las etapas en que se ‘lle var na abo,~

el procedimiento de seleccion del
capacitados los trabajadores, los instructores 0 Institu ‘qu
se encargaradn de impartlr la capacitacion y su numero de
registro en la Secretaria del Trabajo y Prevision. Somal (Art.153-

Q).

TESIS CON
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Anexo

La Secretaria del Trabajo vy - Prevision Social aprobard o
dispondra que se hagan las modificaciones pertinentes a los
planes y programas dentro de los setenta dias habiles siguientes
a su presentacion. Aquéllos que no sean objetados por la
autoridad laboral en el término citado, se consideraran
aprobados (Art.153R).

Aquellas empresas que no den cumplimiento a la presentacion
de sus planes y programas dentro del término C|tado o que no
los lleven a cabo, serdn sancionadas (Art, 153 -S).

Los trabajadores que sean probados en los examenes de
capacitacidén o adiestramiento, tendran derecho a que:-la entidad
instructora les expida constancias que validadas ante la
Comision Mixta respectiva, se envien a la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social, a través del Comité Nacional, a falta de éste,
a través de las autoridades del trabajo, a fin de que los registre
y considere al formular el padron de trabajadores capacitados
(Art.153-T) '

Si un trabajador considera que tiene los conocimientos
necesarios para el desempefio del puesto y por ello se niega a
capacitarse, debera acreditar con documentos dicha capacidad o
presentar y aprobar-ante la:entidad instructora el examen de
suficiencia - que -sefiala - la'-Secretaria del Trabajo y Previsién
Social, ante lo cual el capacitador expedird la constancia de
habilidades laborales correspondiente (Art.153-U)

Esta constancia es el documento mediante el cual el trabajador
acreditard haber |levado y aprobado un curso de capacitacion,
Las empresas enviaran a la Secretaria de! Trabajo y Prevision
Social para su registro y control, las listas de constancias'que se
hayan expedido a sus trabajadores, las cuales serviran:para los
casos de ascenso dentro de la Empresa. Si exlsten varlos niveles
en relacion al puesto, la Comisidn Mixta practlcara un: examen
para determinar el nivel de aptitud del trabaJador (Art 153 -V).

X
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También los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan
las instituciones publicas o privadas con reconocimiento oficial

‘de estudio, seran inscritos en los registros de los trabajadores

capacitados cuando el puesto y categorfa correspondiente figure
en el Catalogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los
incluidos en él (Art.153-W),

Las acciones individuales y colectivas que deriven ‘de la
obligacién de capacitar se podran ejercitar ante -1a-junta.de
Conciliacién y Arbitraje como- derecho tanto personal, como-de
los trabajadores (Art.153-X). .

Las vacantes definitivas, las provisionales con duracién mayor
de 30 dias y los puestos de nueva creacidn, seran cubiertas por
el trabajador de la categoria inmediata inferior del oficio o
profesion, Si se ha capacitado a todos, se ascendera al mas apto
Yy que tenga mayor antigledad, y se preferird al que tenga a su
cargo una familia. Si existe igualdad, al que acredite mayor
aptitud, previo examen. Si no se ha capacitado a todos los
trabajadores, el acceso correspondera al de mayor antigliedad y
en igualdad al que tenga a su cargo una familia. (Art.159).

La obligacion de proporcionar capacitaciéon se extiende alos
trabajadores menores de 16 afios (Art.180).

Los contratos Colectivos. - de Trabajo deberdn contener
disposiciones relativas a la capacitaciéon de los trabajadores y a
la integracién vy funclonamiento de las Comisiones Mixtas
(Art.391), - ;

Asnmlsmo en. el Contrato - Ley deberan establecer las reglas
para la forrnulaclon d Ios planes y-programas de capacitacion y
adlestramlento'de'“ a‘rama industrial de que se trate (Art 412)

s Vde trabaJo relatlvas compete al
de Empleo,' Capacitacion y Adiestramiento

La aplicaclon_d
Serviclo. .Nacional
(Art,523), -

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Anexo

Por lo que se refiere a la vigilancia del cumplimiento de.las
obligaciones de los patrones en materia educativa, compete a la
Secretaria de Educacién Publica, asi como  Intervenir
coordinadamente con la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
en la capacitacién y adlestramiento de los trabajadores

También corresponde a las autoridades federales Ia apllcauon
de las normas de trabajo, en lo que se relacione con-la-
obligacién patronal en materia -de capacitacion. Y. adlestramlento ,
(Art.527). S e

Podran auxiliarse de - las autorldades locales, cuando. ',Tlasf
empresas o establecumlentos esten su;etos

ellas (Art.527- A)

Participar en
Consultivo Estatal defCa
trate,
Reportar a la Se’creta
violaciones que cometa
trata.

Coadyuvar con
Adiestramiento.

Auxiliar en la |
constancias de habilidades abora es. .
Participar en aquellas que Ies sohcuten las autorldades federales
(Art.529). v :

relativos a las

tramltes

4




Aspectos legules de la capacitacién

Los obJetivos del Servlcio Nacnonal del Empleo, Capacltacmn y
Adiestramiento son. :

Organuzar, promover vy supervisar ,fla;:_ capacntacion y.

adiestramiento de los: trabaJadores
Registrar Ias constanclas de habllidades Iaborales (Arty ,37)

Este servicio® estara a cargo de Ia Secretarla del’ TrabaJo y:
Previsién Social’ por. conducto. de:las-unidades adminlstratwas

correspondientes (Art.538).<En consecuencia, : ER Secretarla Vi
Prevision Soclal tendra las siguientes atrlbuclones en materia de '

capacitacion y adiestramiento:

Cuidar la oportuna constitucién y funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, =~ - -:.
Estudiar y en su caso sugerir la expedicién de convocatorias

para formar los Comités Nacionales de Capacitacién =y
Adiestramiento y fijar las bases para la integra'cic’m Yy

funcionamiento de los mismos.
Autorizar y registrar a las instituciones o particulares que

deseen impartir capacitacién y adiestramiento, supervisar su:
correcto desempefio y en su caso revocar la autorizacion: y

cancelar su registro.
Aprobar, modificar o rechazar los planes y programas que al
respecto presenten los patrones.

Estudiar sugerir el establecimiento de sistemas generales de

capacitacion y administracién a los cuales puede adherlrse Ios
empresarios.

Dictaminar sobre las sanciones que deben imponerse por el‘

incumplimiento de las obligaciones en esta materia.

Coordinarse con la Secretaria de Educacion -Publica parav

implantar planes o programas de capacitacion y adiestramiento
para el trabajo y expedir certificados conforme a lo dispuesto en
la Ley, en los ordenamientos educativos y demas disposiciones
de vigor.

Registrar las constancias de habilidades laborales.

TRSTS CON
ALY A
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Anexo

En general, realizar todas las demas actividades que Iasbleyes y
reglamentos le confieren en esta materia (Art.539).

Para el caso de las empresas o establecimientos que
pertenezcan a la Jurisdiccion Federal, la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social estara asesorada por un Consejo Consultivo
integrado por cinco miembros representantes del sector publico,
igual nimero representativo de las organizaciones nacionales de
trabajadores y de patrones, con sus respectivos suplentes.

La designacién de los representantes de las organizaciones
obreras y patronales se hara de conformidad con las bases que
expida la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Dicho
Consejo sera presidido por el Secretario del Trabajo y Previsidn
Social y designara al funcionarioc que considere conveniente
como Secretario del mismo. Su funcionamiento se regira por el
reglamento que expida dicho consejo (Art.539-A).

Las empresas sujetas a jurisdiccién iocal se asesoraran del
Consejo Consultivo Estatal de Capacitacién 'y Adlestramlento,
que estara presidido por: :

El gobernador de la Entidad Federativa que corresponda
Un representante de la Secretaria del TrabaJo y Prevision Socual
que fungird como Secretario. e
Un representante de la Secretaria de Educaclon Publica
Un representante del Instituto Mexicano de Seguro Social.

Tres representantes de las orgamzacuones Iocales de
trabajadores.

Tres representantes de las orgamzaciones patronales

La Secretaria del Trabajo y Prevision Soclal y el Gobernador de la
Entidad, se expedirdn conjuntamente las bases para la designacion
de los representantes de . los trabajadores y de los patrones, y
formularan Ias mvntacuones requerldas

)(V“




Aspectos legales de la capacitacion

Dichos consejos funclonaran de conformldad con el reglamento que
ellos mismos expidan (Art,539-B).

= La Secretaria del Trabajo vy Prevision Social;se auxiliard de las
autoridades laborales estatales para ‘el desempefio de sus
funciones (Art.539-C).

= Las controversias que surjan en materia especial de capacitacién
y adiestramiento serdn competencia de la junta Federal de
Conciliacién y Arbitraje, de acuerdo a su jurisdiccion. Para ellos
la junta local, al admitir la demanda, enviara una copia a la
Junta Federal para su resolucidn, exclusivamente de las
cuestiones sobre capacitacién y adiestramiento (Art.699).

= Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los
patrones o por ios trabajadores se sancionaran de conformidad
con las disposiciones de la Ley, independientemente de la
responsabilidad por el incumplimiento de sus obligaciones. Las
sanciones pecunarias tomaran como base de calculo, la cuota
diaria de salario minimo vigente en el momento y en el lugar en
que se dé la violacién.

= El monto de las sanciones pecunarias por incumplimiento de las
obligaciones en materia de capacitacién y adiestramiento sera
de 15 a 315 veces el salario minimo general y se duplicara en el
caso que la irregularidad no se corrija en el plazo concedido
para ello (Art.994).

Si bien es cierto que se le ha dado importancia a la capacitacion,
en cuanto a su legislacidén, es también cierto que en la mayoria de
las empresas no le dan relevancia a la capacitacion y sélo fa dan
para cumplir con un requisito legal, esto se debe
fundamentalmente que no hay un conocimiento claro de lo que es
y en que los puede ayudar la capacitacion.

El trabajador al.no tener conocimiento de sus derechos en cuanto a
capacitacion simplemente no los exige.

yull
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