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NOTA ACLARATORIA
El trabajo de investigacion que se presenta a continuacidn como su nombre lo indica,
es una Deteccidn de Necesidades de Capacitacién en el laboratorio de Odontologia de
la FES Iztacala y como tal, representa un estudio de caso en Comunicacitn
Organizacional. Explicaremos el por qué.

L.a Comunicacion Organizacional, es el conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y los diferentes
plblicos que tiene en su entorno. Se entiende a su vez, como un conjunto de técnicas
y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan enire
los miembros de la erganizacion, o entre la organizacion y su medio; o bien, a influir
en las opiniones, actitedes y conductas de los pilblicos internos y externos de la
organizacion, todo ello con el fin de que ésta vdltima cumpla mejor y més rapidamente
sus objetivos, (Femandez Collado,2002:12) Estas técnicas y actividades deben partir
idealmente de la investigacion, ya que a través de ella se conocerdn los problemas,
necesidades y dreas de oportunidad que en materia de comunicacion existen.

Bajo esta perspectiva de detectar los problemas y necesidades de una organizacién y
principalmente la de sus miembros, es como surge la idea de realizar una Deteccion
de Necesidades de Capacitacion en los laboratoristas de odontologia de la FES
[ztacala, como una forma de estudiar el desempefio que actualmente tienen los
trabajadores en su puesto de trabajo, con las relaciones interpersonales que sostienen
con sus compafieros de trabajo; con la transmisién de sus necesidades especificas
hacia sus jefes y/o supervisores de trabajo; y después, la incidencia de su buen o mal
desempefio laboral en y para la organizacién,

La organizacion es una umidad social ngurosamente coordinada, compuesta de dos
0 mas personas que funciona en forma relativamente constante para alcanzar una meta
o conjunto de metas comunes, (Robbins,1987:5) Por tal motivo, las actividades gue
dentro de la misma se lleven a cabo, afectan o benefician a los objetivos
organizacionales que se pretenden lograr. De aqui la importancia de predecir v
¢studiar el comportamiento organizacional como una manera de conocer las

debilidades, fortalezas, oportunidades y dreas de mejora para contribuir al desarrolio




organizacional que las empresas y/o instituciones desean obtener. El comportamiento
organizacional en este sentido, se ocupa del estudio de lo que la genie hace en las
empresas v de la manera en que el comportamiento afecta el desempefio de una
empresa. (Robbins,1987:6) Y como el comportamiento organizacional se interesa
especificamente en los ambientes relacienados con el empleo, no debe sorprendernos
descubrir que se centra en el comportamiento en cuanto éste se telaciona con los
puestios, ¢l trabajo, el ausentismo, la rotacién de personal, la productividad, el
rendimienio humano y la administracion.

El comportamiento humano a su vez, nos permite averiguar por qué se actian de
determinada manera los empleados de una empresa, ademas de poner en evidencia
que su comportamiento comunica y que esa comunicacion verbal ¢ no verbal nos
compete analizar a los estudiosos de la comunicacion; razon por demds valiosa para
esta investigacion que tiene por objeto la obtencidn de informacidn que nos permita
detectar las necesidades de capacitacién que los laboratoristas de odontologia
presentan actwalmente en su puesto de irabajo y con base enr ello, realizar una
propuesta del curso de capacitacion mediante el grupo de discusion.

Hasta aqui, se ha mencionado lo que se pretende investigar en nuestro objeto de
estudio y lo gue posteriormente se espera llevar a cabo una vez que se interpreten los
resultados obtenidos. Por tal motivo, agradezco a la Licenciada Sylvia Granillo sus
importantes aportaciones realizadas a esta investigacion, al sugerir que se realice un
Diagnostico Organizacional donde se incluya y delimite el objeto de estudio con
entorno; edificio organizacional; lideres y dimension interna; funcienamiento interno;
enire otros. Sin embargo, a pesar de la importancia que se merece la realizacion de un
diagndstico de clima organizacional en los laboratoristas de odontologia de la FESI,
no se nos hace pertinente llevarlo a cabo en esta misma investigacion dado que
desviaria ¢l propdsito inicial de la misma; sin mencionar el tiempo que se llevaria
realizar un estudio tan completo como el que se sugiere.

No obstante, consideramos que as como no es pertinente realizarlo por el momento,
si puede apuntalar a investigaciones futuras que enriqueceran sin lugar a dudas el 4rea

del conocimiento de la comunicacién y del comportamiento organizacional. Por tal




motivo, se deja abierta la posibilidad de reanudar y retomar algunos t6picos de esta
investigacion para realizar un Diagnostico Organizacional con el tiempo y forma que
tan importante investigacion merece.

Una vez aclarade lo anterior, presentamos el trabajo de Deteccion de Necesidades
de Capacitacién en el Laboratorio de Odontologia de la FES Iztacala, Estudio de Caso

en Comunicacién Organizacional, empezando a continuacidn con la Introduccion.
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INTRODUCCION

Desde hace algunos afios, la capacitacién de los empleados se ha convertido en uno
de los topicos preferidos para las organizaciones y por supuesto para los trabajadores,
gracias a las reformas que en materia de capacitacion y adiestramiento se han venido
realizando afic con afio a la Ley Federal del Trabajo. No obstante, este hecho no
aseguré que las organizaciones pusieran en practica a la capacitacion como una
alternativa para la solucion de problemas, sino que apenas en esa fecha, ias empresas
y / o instituciones comenzeban a darse cuenta de la importancia de la capacitacién
para mejorar el desempefio de los trabajadores.

A pesar de los afios transcurridos, hoy en dia podemos encontrar organizaciones que
contintan dudando de 1a efectividad de la capacitacién, per ser una préctica que pocos
han experimentado y a su vez, por no querer inverlir recursos en algo que
“aparentemente” no les aseguraré el éxito. Si bien es cierto que la capacitacién no
hace “maravillas”, también es cierto que junto con el adiestramiento, ambas
constituyen una formula educativa extra escolar mediante la cuaf los trabajadores de
todos los niveles dentro de las organizaciones productivas, tienen la posibilidad de
incrementar sus habilidades, conocimientos y destrezas; es decir, el trabajador tiene [a
posibilidad de desarrollar sus aptitudes para superarse iécnica y profesionalmente,
permitiendo con ello mejorar la calidad de su trabajo e incrementande [a
productividad en la organizacién.

Bajo esta perspectiva de la capacitacion, presentamos a través de esta investigacion
la problematica que acontece actuaimente en el rea de laboratorios de la FES Iztacala
y que se traduce especificamente en las necesidades de capacitacién que hoy en dia
presentan los laboratoristas de odontologia de dicha institucién; comprobaremos el
desconocimiento que los laboratoristas tienen sobre sus principales funciones y sobre
todo de 1as actividades que realizan como parte de su puesto de trabajo.

Una vez detectado el problema, procederemos a elaborar una propuesta del plan de
capacitacion que calmaré o dara fin a las necesidades que se encuentran latentes en

dicho puesto. Para Ilegar a ello, hace falta revisar todos y cada uno de los capitutos



elaborados en este trabajo, a través de los cuales conoceremos la situacion actual de
los laboratoristas de odontologia; sus caracteristicas; sus funciones y de acuerdo a las
necesidades detectadas, se dara el sustento préctico y la validez que la capacitacién
requiere para resolver ésta y muchas otras necesidades mas.

En el primer capitulo encontraremos redactada de manera general la cronologia
histérica de la Universidad Nacional Auténoma de México, basada principalmente en
los acontecimientos histéricos que le dieron surgimiento y evolucién a dicha
institucién, Para ello, fue necesario remontarnos a los hechos que suscitaron la
conquista de México para terminar en nuestra época actual. Este viaje por la historia
nos permitira conocer los origenes, personajes y principales adversidades que desde
aquella época se vivieron para organizar la educacion y establecer una Universidad
digna del pensamiento y la ideologia de los mexicanos.

En el 4mbito laboral, daremos un recorrido por todos y cada uno de los sindicatos
que se fundaron desde ¢l momento en que los trabajadores dejaron de ser
considerados como empleados federales asi como los beneficios y las consecuencias
que este acontecimiento les trajo. Como uno de los beneficios a los que todo
trabajador tiene derecho, se habla de la capacitacién como una préctica educativa y
como un derecho al que todo trabajador debe tener acceso, siempre que labore en una
empresa y/o institucion.

La capacitacion de los empleados es la accién tendiente a proporcionar, desarrollar
ylo perfeccionar s aptitudes de una persona con el propdsito de prepararla para que
se desempefic correctamente en un puesto eospecifico de trabajo. Con la
implementacion de fa capacitacién en las empresas se pueden cumplir y lograr
determinados objetivos los cuales se mencionaran como parie del segundo capitulo.

El concepto de la capacitacion dado anteriormente asi como el objeto que ésta
persigue en las organizaciones, forman una parte fundamental del segundo capitulo,
va que a través de éste se dardn a conocer determinados objetivos que se pueden
alcanzar con la implementacién de la capacitacidn en las empresas, siempre y cuando
las fallas originadas al interior de la misma se deban a la falta de preparacién que los

empleados tienen en sus tareas a desarrellar.




En este capitulo daremos a conocer la problemética que actualmente se vive en los
laboratorios de odontologia de la FES Iztacala, debido a la falta de conocimientos y
de preparacion que los empleados tienen de sus actividades a desarroliar y
principalmente de su puesto de trabajo. Tomando en cuenta lo anterior, se darin a
conocer los procedimientos basicos para lograr una capacitacion efectiva y bajo este
mismo lineamiento se mencionan los cuatro pasos que se deben seguir para elaborar
un programa de capacitacion.

Ademas de fratar el tema de la capacitacién valorando los beneficios que a través de
ella se pueden lograr en las organizaciones, abordaremos también la importancia de
que las organizaciones, a fravés de los cursos de capacitacién, satisfagan las
necesidades laborales de los empleados, a la vez que cubran sus necesidades
personales y profesionales; todo ello como parte de la cultura de capacitacion que en
todas las organizaciones se debiera inculcar y que por ende, debieran tener.

La capacitacién es uno de los factores que contribuyen eficazmente al logro de las
metas organizacionales ya que proporciona a los miembros de una empresa las
herramientas para lograrlo, siempre y cuando lo requieran y lo necesiten. La
necesidad que muchos wabajadores tienen de mejorar sus habilidades y su desempefio
laboral mediante la capacitacion forma parte de las necesidades de capacitacién que
un empleado puede presentar al rnomento de realizar su trabajo.

Ei concepto de necesidad de capacitacion visto como la diferencia que existe entre
el desempefio real y el requerido en determinada drea de actividad en la empresa, serd
tratado a su vez dentro del segundo capitle, donde ademds de dejar en claro qué es ¥
¢Omo se presenia una necesidad de capacitacién en los empleados, también se
mencionaran los dos tipos de necesidades de capacitacion que existen: las necesidades
encubiertas (falta de conocimiento, habilidades o actitudes en los empleados) y las
necesidades manifiesias (cambios en la estructura organizacional). De acuerdo a la
clasificacién anierior, nos daremeos cuenta si las fallas latentes en los laboratorios de
odontologia corresponden a las necesidades de tipo encubiertas, o bien son de tipo

mantfiestas.




A lo largo de este capitulo, veremos la importancia que tiene la determinacion de
necesidades de capacitacién como un indicio para conocer las necesidades de los
trabajadores y a su vez nos ayudara a justificar la capacitacién siempre y cuando ast
se requiera en la organizacién. La determinacién de necesidades de capacitacién le
dara sentido a todas y cada una de las actividades que se llevardn a cabo durante el
proceso de capacitacién pero inicialmente nos ayudard a detectar qué tipo de
necesidades se presentan en nuestro objeto de estudio para que de acuerdo con ella se
seleccione el procedimiento adecuado que cada una requiere.

Tomando en cuenta que las necesidades encubiertas forman parte de las debilidades
observadas en nuestro objeto de esiudio, se dara a conocer en el fercer capitulo ¢l
procedimiento que se seguird para llevar a cabo la deteccidn de necesidades de
capacitacién (DNC) en puesto critico o bien, un andlisis del puesto de laboratorista
con sus fespectivos pasos a seguir para la recopilacién de informacion; la lista de
tareas, el modelo de un desglose de tarea, determinar el nivel de calidad pretendido y
finalmente la ebtencion de la descripcioén del puesto de laboratorisia,

Con la puesta en practica de cada uno de estos pasos, estaré dando inicio a lo que
sera la Deteccién de Necesidades de Capacitacion. Una vez que se logra recabar la
informacién sobre aguellas tareas en las que existen deficiencias originadas por la
falta de conocimientos y habilidades y por problemas que lo justifiquen, seré entonces
el momento adecuado para continuar con la DNC a través de la aplicacién de
técnicas,

La aplicacién de técnicas de DNC es la continuacion del procedimiento de la
determinacion de Necesidades de Capacitacion, por lo que representa una etapa
indispensable para el acopio de informacién y para el andlisis de la misma. Las
técnicas de DNC tendréan la finalidad de recabar las necesidades de capacitacion
especificas, es decir, las tareas o contenidos tematicos deficitarios, los trabajadores
afectados y sus caracteristicas, y su justificacion para que tomando en cuenta todos
estos antecedentes podamos decidir las técnicas que utilizaremos y con base en ¢llo,
podamos disefiar los instrumentos, planear su administracién y aplicarios. Tal y como

se verd en este capitulo, las técnicas aplicadas para la DNC son: la técnica de las



tarjetas, la encuesta y la observacion, mismas que serén descritas de manera general
en uno de los apariados que conforman este capitulo.

Ya con los resultados obtenidos de cada una de las técnicas aplicadas, se infegraron
los reportes de diagnostico que sirvieron como guia para la elaboracién del informe
de Deteccidn de Necesidades de Capacitacion, a iravés del cual se citan todos y cada
uno de los procedimientos que se llevaron a cabo para la DNC, asi como una sintesis
de los resultados obtenidos y de la interpretacion de los mismos. Este informe,
ademés de brindar y enriquecer la investigacién registrando algunas de las actitudes y
comportamiento que tuvieron los laboratoristas de odontologia por ser parte de
nuesito objeto de estudio, arrojé importantes tdpicos (en cuanto a falta de
conocimientos, habilidades, actitudes, etcétera) que seran utilizados para la
preparacién y el disefio de los planes y programas de capacitacion que se pretenden
impartir.

Los resultados obtenidos derivados de la aplicacion de las técnicas de observacién,
encuesta y técnica de las tarjetas, forman parte del cuarto capitulo. En este mismo
apartado, se hizo una consolidacién de resultados a través de los cuales se registran
hechos, observaciones y experiencias obtenidas a lo largo de esta investigacién.

Una vez obtenidos los resultados esperados de la DNC en el puesto de laboratorista,
decidimos elaborar una justificacion del Programa de capacitacion que se desea
impartir en ésta area de la FES Iztacala. La justificacién del programa de capacitacion
asi como nuestra propuesta del plan de capacitacion a través del grupo de discusion,
forman parte del quinto capitulo que se refiere a los programas de capacitacién. En
este mismo apartado se mencionan todos y cada uno de los elementos implicados en
la elaboracidn de dichos programas, entre ellos: la integracién de los objetivos
previamente disefiados, el ordenamiento de contenidos en unidades tematicas, la
seleccion vy el disefio de los medios adecuados para la conduccién y evaluacién de lo
que serd el proceso instruccional; ademas de algunos otros elementos que engloban y
complemenian a un programa de capacitacion como lo son la preparacién
(planeacion) y el disefio del curso. La propuesta que a través de esta investigacion s¢

hizo para capacitar en el puesto a los laboratoristas de odontologia de la FES Iztacala



es la de impartir y desarrollar planes y programas de capacitacion a traves del grupo
de discusién y del intercambio de conocimientos y experiencias generadas entre
personas que ocupan el mismo puesto. A lo largo de este capitulo se daran a conocer
cinco importantes pasos que organizeran de principio a fin nuestra capacitacién a
través del grupo de discusion tales como: determinar los objetivos de la capacitacién;
desarrollar un plan de capacitacién; disefiar una leccion de capacitacion; seleccionar a
los participantes y finalmente, prepararlos.

La capacitacion a través del grupo de discusién serd una variante mas del proceso
de enseffanza-aprendizaje a través del cual los laboratoristas de la FES Iztacala
podran participar en esta actividad que podré ser tan provechosa para quien la imparte
como también lo serd para cada uno de los trabajadores. Este tipo de capacitacion
dotara a los trabajadores de los conocimientos tedricos y pricticos que en el puesto de
laboratorista les hacen falta, a través del intercambio de conocimientos y experiencias
que cada uno de ellos posee y que este tipo de prictica coadyuva a discutir y
compartir.

Para finalizar este capitulo, daremos a conocer ¢émo se lleva a cabo la evaluacién
de los resnltados a través de pruebas orales, escritas y pricticas, una vez que se haya
impartido la capacitacion. Cabe mencionar que en nuestro caso no se llevé a cabo la
capacitacion mediante el grupo de discusion; ésta s6lo es una propuesta para capacitar
al personal medianie otra altemativa de capacitacion.

En este iltimo apartado se expondrén los dos niveles de evaluacion de la
capacitacién que existen; tales como la microevaluacion (evaluacién de reaccion y del
aprendizaje) y 1a macroevaluacion (funcién e impacto de la capacitacion). Veremos
también, la importancia que tiene la evaluacion de la capacitacién para comparar lo
planeado con los resultados obtenidos a fin de medir la eficiencia y eficacia del
sisterna, identificando asi las causas que afectan su coirecto desarrollo. A través de la
evaluacion de la capacitacién obtendremos diferentes datos y observaciones de los
participantes los cuales enriquecerdn aun més nuestro proyecto de capacitacion. Ya
sea a través de prucbas orales, escritas y practicas, debemos evaluar todos los

elementos que conformaron el proceso de la capacitacién para que de esta forma




poedamos conocer nuestras fortalezas y debilidades y las podamos mejorar en un curso
posterior,

La capacitacion no representa en ningun sentido una tarea facil de realizar: sin
embargo, representa mucho para quien la llevara a cabo y sobre todo para quicnes

aprenderan con eila...
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1 CRONOLOGIA HISTORICA DE LA UNAM

Uno de los recintos educativos que existen en nuestro pais con mayor prestigio y
demanda educativa es sin lugar a dudas la Universidad Nacional Auténoma de
Meéxico. La UNAM es una institucion que durante mucho tiempo se ha visto
comprometida con los requerimientos y exigencias propias de nuestros tiempos y de
nuestro pais, Por tal motive, la Universidad a través de sus instalaciones y profesores,
ha venido formando profesionistas, cientificos e investigadores mejor preparados para
poder obtener un legar preponderante en el ambito profesional y sobre todo, laboral.

De la misma manera en que ha preparado gente con las capacidades necesarias para
ocupar ofras fuentes de trabajo, también ha llenado los huecos del desempleo al
ofrecer oportunidades Ifaborales a personas de diferentes edades, sexos y
nacionalidades. Por ésta y muchas ofras razones, las personas que somos parte de ella,
hemos creado un sentimiento de gratitud, orgullo y pertenencia que va mas alla de lo
que en este momento podria expresar con mis propias palabras ya que como
universitarios hemos aprendido a sentir con el alma mater y con el espiritu
universitario,

“Por mi Raza hablara el Espiritu”, es una de las frases més significativas para
quienes durante mucho tiempo hemos vivido y sentido en carne propia lo que
representa ser universitartos y lo que por afiadidura significa ser parte de la
Universidad Nacional Autonoma de México. Y es que esta sensacién tinicamente la
podemos describir quienes hemos crecido personal e intelectualmente en la
Universidad; quienes convertimos cada una de sus aulas en nuestra segunda casa ¥y
quienes compartimos momentos entrafiables con sus profesores que indiscutiblemente
encaminaron nuestros deseos de superacion y también alentaron nuestras ansias por
descubrir el drea del conocimiento. Y me pedria pasar describiendo cada una de mis
experiencias vividas en la Universidad, sabiendo que muchas personas estarian
identificandose con ellas y con el mismo sentimiento de nombrarnos y sentiros
orguilosamente universitartos.

No seria de nuestro agrado que lo descrito anteriormente se quedara tinicamente en

mi particular punto de vista sino que ademas de eso, me gustaria sefialar que el lema




de la Universidad de alguna manera también nos hace llegar este mismo sentir pero de
diferente manera. “Por mi Raza hablara el Espiritu” significa el despertar de nuestra
raza después de una larga noche de opresion y el nacimiento de una civilizacién que
dara a luz al espiritu para enaltecer los més altos valores de fa condicién humana. Y
demos aqui el mérito de estas maravillosas lineas a José Vasconcelos, intelectual que
durante el afio de 1921 personificé las aspiraciones educativas y culturales de nuestro
pais, dejéndonos este gran legado, el escudo y el lema que hoy en dia identifican y
diferencian a nuestra Maxima Casa de Estudios.

Es aqui, en nuestra Universidad Nacional Auténoma de México donde muchas
personas crecimos y maduramos con su gente y con sus profesores, quienes se
encargaron de llenarnos los ojos del conocimiento suficiente para sobresalir y
posteriormente llegar a ser los profesionistas que en algin momento deseamos ser. Y
todo elio va formando parte de nuestra historia primero como aspirantes, después
como alumnos y ahora como profesionistas...

La UNAM tal y como la observamos, también ha creado a través de los afios su
propia historia que se empieza a escribir desde el momento en que los espafioles
lograron vencer la resistencia de los aztecas consumandose asi la conquista de
México, trayendo consigo el objetivo de imponer sus patrones culturales, lengua,
religion e ideologia a los habitantes de la Nueva Espafia. En sus intentos por fundar
una Universidad similar a las espafiolas donde se ensefiaban las ciencias, el arte y la
teologia, surge asi la “Real y Pontificia Universidad de México™ que por primera vez
abri6 sus puertas el 26 de enero de 1553, Hasta ese momento, nadie se imaginaria que
la apertura de Ja Universidad no tendria una fecha tmica, ya que durante varias etapas
esta Institucién vivié una serie de continuas clausuras y reaperturas generalmente
propiciadas por la situacién politica que se vivia en el pais y también por los intentos
de organizar la educacion en el mismo,

Hablando de la organizacidn de la educacion, para el afio de 1867 se hace un nuevo
intento con la ayuda de Benito Juirez, quien después de la guerra de Reforma
reorganizo el programa educativo del pais y promulgé la Ley Orgénica de Instruccidon

Piiblica en la que declard gratuita y obligatoria a ensefianza elemental. Asf mismo,
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deseaba también la creacion de una Institucion de estudios preparatorios con la que se
buscaba ¢l establecimiento de una educacion que mantuviera unidos a los mexicanos
a través de una unidad de pensamiento entre ellos, paz espiritual y armonta ideologica
que a su vez serviria de base al orden politico y al progreso material.

A partir de entonces y hasta 1910, esta institucidn representé la colurma vertebral
de la organizacion educativa. Y mencionamos precisamente la fecha de 1910 debido 2
que es en este afio cuando se acepta el proyecto presentado por Justo Sierra en 1881,
el cual tenia por objeto establecer en México la ensefianza universitaria proponiendo
la creacién de una universidad que fuera nacional. Es el 22 de septiembre de 1910
cuando por fin logra fundarse Ia Nueva Universidad Nacional de México y con ella la
oportunidad educativa que representt para muchos de nosotros su apertura gracias a
las constantes modificaciones y también a las protestas estudiantiles. Tal es el caso de
los levantamientos estudiantiles demandando la autonomia universitaria de la Méxima
Casa de Estudios que con todo v las protestas pudo consolidarse formalmente el 10 de
Julio de 1926. Nos parece pertinente recalcar que a autonomia universitaria es la
facultad que el Estado le otorga a una institucion de educacion superior a través de
una Ley Orginica para autonormar su orgamizacion y vida interna sin ninguna
intervencién externa,

Sin embargo, aun cuando se hablé de una autonomia universitaria sin ninguna
intervencidn externa, el gobiemo asegurd de diversas formas su intervencion en la
Universidad ya que el presidente participaba en la eleccién del rector, tenfa dereche
de veto sobre las decisiones del Consejo Universitario y estaba facultado para
nombrar profesores y conferencistas. Nada distinto a la situacién que vivimos hoy en
dia. Por lo que podriamos decir que la autonomia universitaria buscada por tanto
tiempo no fue plena ni total, méas bien era limitada. Atin asi, la “autonomia” trajo
algunas otras modificaciones importantes; una de elias fue que la UNAM dejé de
depender de la Secretarfa de Educacion Publica convirtiéndose asi en una institucion
“independiente”.

Ea ¢l 4mbito laboral, las modificaciones fueron mas all4 de lo previsto, ya que los

trabajadores dejaron de ser considerados empleados federales, aun cuande la Ley



Organica de 1929 prescribia que continuarian gozando de los beneficios que la Ley de
Pensiones Civiles y de Retiro les concedia.

Probablemente, este acontecimiento fue precisamente el parteaguas para la creacidn
de sindicatos, debido a que las protestas de los trabajadores ante tal suceso
cubminaron por fundar el 27 de septiembre de 1929 la “Unitén de Empleados de la
Universidad Nacional de México Auténoma” (UEUNMAY); misma que invitd tanto a
profesores como alumnos a unirse y apoyar el movimiento. Ante tal panorama, ¢l
sindicalismo surgfa entonces al mismo tiempo que lo hacia también la autonomia
universitaria.

Con la promulgacion en 1933 de la Ley Orgénica que concedia a la Universidad
plena autonomia anuldndole su caricter de nacidnal, los trabajadores decidieron
construir un nueveo sindicato universitario solicitando ademis el registro del mismo.
El “Sindicato de Empleados y obreros de la Universidad Auténoma de México”
(SEOUAM) se constituyé el 18 de octubre de 1933 y su registro le fue otorgado el 3
de noviembre del mismo afio, declardndose a los trabajadores universitarios sujetos a
los derechos contenidos en la Ley Federal del Trabajo. En 1949 se disuelve el
SEQUNAM y para octubre de ese mismo afio se forma el “Sindicato de Trabajadores
de Ia Universidad Nacional Autdnoma de México” (STUNAM), a través del cual se
logr6 fa nivelacién salarial, la retabulacién para todos los trabajadores, servicios
médicos, enire otros.

Pero tales condiciones favorables consideradas en aquella época no duraron mucho
tiempo para los trabajadores, ya que en febrero de 1963 se decide disolver el
STUNAM y se propuso crear en su lugar el “Sindicato de Empleados y Obreros de la
Universidad Nacional Auténoma de México” (SEOUNAM) quien vendria a regular
las relaciones laborales de los trabajadores administrativos a través del Estatuto del
Personal Administrativo. Para 1966 se disuelve este sindicato y los trabajadores
deciden conservar su unidad en torno a la “Asociacion de Trabajadores
Admenistrativos de la UNAM (ATAUNAM)

El 12 de noviembre de 1971 logra constituirse el Sindicato de Trabajadores y
Empleados de la UNAM (STEUNAM) con 89 umiversitarios, cuya peculiaridad
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radicaba en que todos ellos eran delegados sindicales de la ATAUNAM, por lo que
aprovechdndose de ello, lograron nombrar un comité ejecutivo e inmediatamente
inictaron los tramites para registrarse ante Ia Secretaria de Trabajo y Previsién Social
(STPS); todo elle con el objeto de modificar el marco establecido por el Estatuto del
Personal Administrativo aprobado anteriormente en el afio de 1965, el cual prohibia a
‘los trabajadores (Art. 55) constituirse en sindicatos, negando asi el derecho a contar
con un contrato colectivo de trabajo que regulara las relaciones entre los trabajadores
y las antoridades de la institucion.

Siguiendo con la historia y formacién de los sindicatos, 12 afios después (27 de
marzo de 1972), fue constituido por los trabajadores administrativos el “Sindicato de
Trabajadores de la Universidad Nacional Auténoma de México” (STUNAM), mismo
que logré aglutinar a trabajadores administratives. Como ya se habia hecho
costumbre, diche sindicato también emplazé a huelga a la UNAM con ¢l objeto de
lograr su reconocimiento como representante de los trabajadores administrativos; la
firma de un contfrato colectivo de trabajo 1inico y un incremento salarial del 20% v la
reinstalacién de trabajadores despedidos. A pesar del estallido de la huelga y de los
conflictos surgidos como consecuencia de su surgimiento, logra obtenerse el
reconocimiento del STUNAM como sindicato, manteniendo éste la titularidad de los
trabajadores administrativos y representando también a una parte de los académicos
afiliados.

Hoy en dia y tomando en cuenta los antecedentes histéricos del STUNAM,
podemos decir que el STUNAM es un sindicato de institucién que aglutina tanto a
trabajadores administrativos como académicos, siendo éste ¢l titular del Contrato
Colectivo de Trabajo (CCT) de los trabajadores administrativos de la UNAM y desde
1977 mediante las constantes revisiones contractuales y salariales que se han Hevado
a cabo, se han podido lograr mejoras a las condiciones laborales, salariales y de
prestaciones a todos sus agremiados. Y es que los trabajadores de la FES Iztacala
particularmente, se han acercado al sindicato para defender sus intereses laborales que
pueden ser muchos y diversos para cada trabajador. Sin embargo, la mejora de los

salarios; el cumplimiento del Contrato Colectivo; el mejoramiento de las condiciones




de trabajo y }a superacién de los trabajadores, han sido algunas de las demandas mas
comunes generadas en la mayoria de los empleados, ya que indiscutiblemente les
afectan directamente porque las conocen y forman parte de su vida cotidiana.

Tomando en cuenta las demandas y necesidades de los trabajadores, el STUNAM
ha sido el encargado de resolver y asesorar a todos aquellos empleados que al
sindicato se acercan con el objeto de darle cumplimiento al Contrato Colectivo de
Trabajo, ast como también a las diversas leyes, disposiciones y convenios que
beneficien a los trabajadores. Y es precisamente el beneficio a los trabajadores lo que
se preiende lograr en esta investigacién, al indagar y detectar fas necesidades
laborales (de capacitacién) que actualmente presenta la laboratorista de odontologia
de la FES Iztacala, mismas que debieron y deberian ser cubierias segim se estipula en
la cldusula No. 50 del Contrato Colectivo que se refiere al Plan de Capacitacion y
Adiestramiento de la UNAM.

Al respecto me parece oportuno sefialar que dentro de la UNAM existe algo que
cllos denominan como “La Esirategia General de Capacitacién y Adiestramiento™
firmada en la Comisién Mixta Permanente de Capacitacion y Adiestramiento
(CMPCA), y segtin sus antecedentes, €sta surgid como una alternativa de capacitacion
disefiada para dar a los trabajadores [a oportunidad de lograr un mejor desempeiio en
sus actividades laborales; desarrollar su potenciatidad como seres humanos y elevar
su nivel familiar de vida. Es por ello que desde 1973 qued¢ establecido en el primer
Convenio Colectivo de Trabajo, que la UNAM tendria y tiene la obligacion de
proporcionar a sus trabajadores que lo necesiten una adecuada capacitacion. Y es
importante mencionar aqui que no solamente quedé establecido en el Coatrato, sino
que en 1981 la UNAM y el STUNAM firmaron un acuerdo que dio origen a lo que
hoy es parte de la Comisién Mixta Permanente de Capacitacién y Adiestramiento
{(CMPCA) y que ademas de ella, deberian existir en cada facultad o escuela de la
UNAM, las subcomisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento cuyo trabajo es
dar seguimiento a los planes y programas que en materia de capacitacidn se requieran.

En este sentido, la capacitacién vista como una practica educativa para la

adquisicidn de conocimientos, habilidades y aptitudes necesanas para la adecuada
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realizacion de las actividades laborales, mas que una prestacién por parte de la
Institucion a sus trabajadores, dia con dia se ha ido convirtiendo paulatinamente en un
derecho: el derecho que tienen y debieran tener los trabajadores de cualquier
Institucién para capacitarse y adquirir los conocimientos que les hacen falta en
funcién de su puesto de trabajo. El derecho a la capacitacién para toda clase de
trabajadores esta reconocido como una garanifa constitucional y esta regido ademas
por la Ley Federal del Trabajo, de manera que todo el proceso que en materia de
capacttacion se lleve a cabo debera ser registrado ante la Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, .

Para terminar este apartado, se puede concluir que el marco legal de la capacitacion
en nuestra Mixima Casa de Estudios, esté integrado en primer plano por la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos; enseguida lo integra Ia Ley
Federal del Trabajo, asi como los convenios realizados en esta materia entre la
UNAM y el STUNAM en la Comisién Mixta Permanente de Capacitacion y
Adiestramiento (CMPCA).

Es de gran relevancia para esta investigacion mencionar los documentos legales que
en materia de capacitacion existen, ya que son precisamente ellos los que han dado
origen y fundamento a la Estrategia General de Capacitacion y Adiestramiento
mencionada anteriormente. Asf mismo, es necesario seftalar que para los fines que
persigue la investigacion, no fue necesario indagar aiin més en los documentos legales
Que avalan dichas estrategias, debido a que corresponders a los interesados en el
campo del derecho analizar y constatar la legatidad de los mismos.

Sin embargo, para el drea comunicativa que resulta de nuestro interés, (micamente
nos corresponde detectar las necesidades de capacitacidn que se presentan en los
empleados detectados a través del Diagndstico de Necesidades de Capacitacién
{DNC) y a su vez, preparar y disefiar un programa o curso de capacitacién que cubra
con las necesidades presentadas. Por tal motivo, nos parecié interesante dar un breve
recorrido por algunos de los pasajes que constituyen la historia de la UNAM y por
supuesto, dar a conocer la situacién laboral que viven los trabajadores de la

universidad, como un indicador a tomar en cuenta en esta investigacién. No
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olvidemos que los fines que justifican la existencia de nuestra Universidad ademas de
la docencia y de ia extensién universitaria es sin lugar a dudas 1a investigacion.

Finalmente, el beneficio gue se pretende lograr con esta investigacion sera sin lugar
a dudas en favor de los trabajadores y de los alumnos que integran la Facultad de
Estudios Superiores Iztacala (antes ENEP Iztacala), “facultad que durante sus 30 afios
de existencia ha demostrado que el proyecto iniciado en 1975 ha tenido un éxito
rotundo del cual la universidad entera debe sentirse orgullosa”, segiin palabras de
Héctor Fernandez Varela Mejia, director fundador de esta multidisciplinaria. (Gaceta
Iztacala, 20035: 8)

El ahera director general de Servicios Médicos de la UNAM, ha manifestado su
sorpresa y orgullo por el crecimiento de la infraestructura de Ia dependencia, su
actividad cultural y deporttva y desarrollo de su investigacion; condiciones suficientes
para que en el 200t el Consejo Universitario aprobara en sesion extraordinaria la
transformacion en facuitad de ia Escuela Nacional de Estudios Profesionales [ztacala.

El director actual de esta escuela, el Dr. Ramiro Jesis Sandoval, ha manifestado a
su vez, que “uno de los elementos mas importantes de la Universidad es que ésta
institucidn, de nobleza probada, pueda dar el espacio de crecimiento y desarrollo a
todas las clases sociales del pais; condicién que permite llegar a quien es capaz de
estar en esta Universidad, como es el caso de los estudiantes; pero en ¢l caso de los
trabajadores dijo, la UNAM se vuelve parte de su proyecto de vida” (Gaceta Iztacala,
2005:8)

Para una mejor ubicacién de la Facultad de Estudios Superiores Iztacala, enseguida
se presenta ¢l organigrama de la misma, en el entendido que esta en marcha la
descentralizacién de las unidades multidisciplinarias de esta Institucién. Asi mismo,
se puede observar en un segundo esquema el organigrama que corresponde a fa
Coordinacién Académica de Laboratorios de la FES [ztacala, lugar donde ademés de
regularizar {as actividades que se llevan a cabo dentro de los laboratorios de dicha
facultad, podemos ubicar a nuestro objeto y a nuestros sujetos de estudio: los
laboratorios de odontologia de la FES Iztacala y los laboratoristas que en ellog

taboran.



89|2LIB1E
SOSIN0YY 2P pEpin

[y
UQIOCW014 &P PBPIL)

0OIIAPESY
{BUOSIa 2P PPN

SOUC)RIOQET 3P
UDNUPESY UGIORLIPICO])

BIIHPEOY
wnoRL] B B odody ap
SOEINOSY 8P UGIOBUIPICO;)

TJeJOOSH UOIBISTURUPY

BLIRIQIT A S9U0EDIN]

u50[001s g

elnaurc)doy

BIsTURC] oueluy)

SBZURHL] &P PEPI) BOIpLIN[ pEpILL] ap peplun] ‘SSUOIMPT 2P UQIDBUIPION)
] oueliur) copopy
BAYHUAY
UGORORAT uglaRudnoog op pepi) L]
[eIsUaD BLIBNSIOATUL] £ ugpoBumiSong BLRULIIIY
souUspuAuLIadng UQISUSIXT 3P UOTSIAL] s
°b pepN opeidso
£ uoroeBnsaaug ap uoistayt | erojorg
: e 3p w1z
RAHRISIIIUPY $3[PUCIONISU] SAUONR[AY soperfato] sodianyy
BLIBISIO A O{]01IBSO¢T 2P BIMIAI0N = £ uoreureidoly =
3 | qap S B BOUSDEYY Joud SOIPTIST
: |BISUSE) BLIRIOINOE ap ofssuoy
OALTENSTIWDY

SEIOPRUIIEIONT
SSUOISTIIO))

soatugpesy sofasuol

SRIRTHXNY

|

ooung ] 0fasuo))

ooruppeay ofssucy)

ugroralie|d ap ofasuoy

IBAODURS “F 3P OINURY “I(]
NOIJODIHIA

DSt

renoupy ofosucy

OANEISIUIUpY
OJUPPROY BUUIO])

021UIZPEIY PHWOD

VIVOVLZI STIOId3dNSs SOIANIST Aa dvi1nova




"UQIDRSISOAUT BISS ORI B IBAY([
ered SOUIRIIPIOU] SPUOP SOLIOIRIOQY]
3P B2IR |2 BAIDUL O[NOI0 [H 'V LON

159 ©) 2p Eldo|OEepsy
9P SBISLIOIEIOqRT

[ sesuoreroe |

—msm_._oﬂﬁoﬁ\ﬁ _ _ BRISLIOIRIOGR] _ _ SEISUOYRIOqE T _

|

_

OLIOIRONET] 2p 233
eoiondig

sopeE OpagTyY

oporesoqeTap ager | | ouoywioqe op agor | | oworesoqery ap ager
3 BIEOTRATI] sourey e ofay
v 0orgN ow[sfIRsy psof vomnlg onepy

THW ML 22 333
S31100)
B opewe] D

HTHL

e[my
ZSULIBIAL 950[ {OIE

op aor jonuo £
UQIDEN[EAL] 2P BAXY

ZRyY wIoreD) weny Fuj

UMISBURIFOLE 9P Iy
EBPATBISE
zoip] adnag ‘dsg

TY'D
09URPEDY JOPEUIRIOO])

zadoT zownp smeJ °f OHg

OxSE)) PSOTeYaq OrTHS I

punaSupsiQ

SOIJOLVHOIVT dd VOINIAVOV NOIOVNITRO0D




CAPiTULO Il




2 CAPACITACION

A lo largo de nuestra vida, los seres humanos ademas de dedicarnos a cumplir con
parie de nuestras actividades cotidianas y a vivir situaciones propias de la misma,
hemos también hecho un esfuerzo por adaptarnos a los constantes ¢ incesantes
cambios que dia a dia presenta nuestra sociedad y que han hecho necesarios una
permanente educacién y actualizacién en todos los sentidos. Nuestras experiencias
vividas y por vivir sin fugar a dudas han marcado y definido nuestra manera de pensar
y de ser. Hemos aprendido a crecer personal y profesionalmente, haciendo de cada
etapa vivida un aprendizaje y un conocimiento por adquirir.

En este sentido, la educacion ha tenido un papel fundamental en la formacién de los
individuos; como un elemento facilitador de saberes que posteriormente los seres
humanos pondremos en practica para la realizacién de multiples actividades, Desde el
punte de vista comunicativo, podemos ver a la educacién como un fenémeno
interpersonal, en cuanto intervienen en €l por lo menos dos personas cuyo objetivo
ademds de entrar en contacto para entenderse, buscan también la optimizacién de
todas sus potencialidades.

Sin embargo, pese a que la educaci6n tradicional ha determinado en gran medida la
preparacidn personal y profesional de las personas, no les ha proporcionado los
elementos ni los medios indispensables para ajustarse integramente a los procesos
productivos de las diversas empresas, debido a que su rama industrial o giro de la
organizacion difiere en relacion con las actividades que en ellas se llevan a cabo; de
su grado de tecnologia o bien, de la complejidad administrativa que esta adopte.

Por tanto, podemos decir que el hecho de que una persona eété o0 no preparada, no
garantiza que tenga los conocimientos suficientes o plenos para desempefiar un puesto
especifice de trabajo. Todo ello forma parte de los cambios sucedidos en el ambito
laboral especialmente en los procedimientos de trabajo, debido a la adquisicién de
nueva fecnologla, nueva maquinaria, nuevos Instrumentos v nuevas formas de
organizacion que facilitan y agilizan el trabajo. Ante tal situacion, los trabajadores se

ven ante la necestdad de actualizarse y de capacitarse para lograr un mejor desempefio




personal y profesional en su éarea de trabajo y que por tanto, les traerd una mejor

remuneracién econdmica.

La capacitacién segim el autor J. Carlos Trosino, “es la accién tendiemte a

proporcionar, desarrollar y/o perfeccionar las aptitudes de una persona, con el

propésito de preparatla para que se desempefie correctamente en un puesto especifico

de trabajo” (Trosino,1995:188). Con la implementacién de la capacitacion en las

empresas, se pueden cumplir y lograr determinados objetivos tales como:

a)

b)

d)

€)

Dotar a la empresa de recursos humanos altamente calificados en términos de
conocimientos, habilidades y actitudes para el adecuado desempefio del
empleado en su trabajo,

Desarrollar en cada uno de los empleados, un sentimiento de responsabilidad
hacia la organizacién a través de una mayor competitividad y conocimientos
apropiados.

Lograr el perfeccionamiento de los ejecutivos y empleados para el desempefio
de sus puestos actuales y futuros.

Mantener permanentemente actualizados a los ejecutivos y empleados de la
empresa frente 2 los cambios cientificos y tecnolégicos que se generen.

Lograr cambios comportamentales, con el propésito de mejorar las relaciones

interpersonales entre todos los miembros de la organizacién.

La capacitacion entonces, tendra por objeto:

B

g)
h)
i)
B

Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; asi como también proporcionarle informacion sobre la aplicacién
de la nueva tecnologia.

Preparar al frabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion.
Prevenir riesgos de trabajo.

Incrementar la productividad.

Mejorar las aptitudes del trabajador.

Los elementos anteriormente citados se pueden aplicar en trabajadores de nuevo

ingreso y también en aquellos que tienen cierta expetiencia en la organizacién, como
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medida de reforzamiento de sus conocimientos y de las habilidades desarrolladas en
el puesto de trabajo,

Tomando en cuenta el panorama anterior, daremos a conocer a continuacién Ia
situacion y el contexto general bajo el que funcionan los laboratorios de la FES
Iztacala como parte del estudio de caso en comunicacién organizacional que se
pretende realizar a lo largo de este trabajo.

La FES Iztacala, como parte de una de las instituciones mas importantes en el
dmbito educativo es por ¢l momento objeto de estudio para esta investigacién, por
presentarse actualmente en el drea de laboratorios algunas deficiencias en sus
trabajadores, wmanifestadas principalmente en el bajo desempefio y en las
equivocaciones que diariamente los laboratoristas cometen al momenio de realizar su
trabajo.

La FES Iztacala abarca en su 4rea de laboratorios muchas carreras que dentro de la
misma se imparten y que como parte de las materias y programas de estudio utilizan
los Iaboratorios tales como: biologfa, zoologia, enfermeria, odontologia, etcétera. En
dichos laboratorios, se observa una ausencia de conocimientos en los laboratoristas ya
que los trabajadores levan a cabo la entrega y recepcién de material y equipo
odontoldgico sin tener un previo conocimiento de los nombres que pertenecen al
equipo ni de la cantidad de material a dosificar; sin mencionar también, el
desconocimiento que los laboratoristas tienen de sus principales funciones en el
puesto de trabajo para el cual fueron contratados.

La problematica derivada de esta situacion, es la fuga de material a causa de una
mala reparticion del mismo, generado por el desconocimiento que los empleados
tienen de €1, y que tales acontecimientos se han ido convirtiendo en fallas cometidas
en la organizacién, ocasionado asi pérdidas monetarias a la institucién y a su vez a los
alumnos universitarios quienes dia a dia dependen del trabajo de los laboratorisias
para realizar sus respectivas practicas con las limitaciones que estas conllevan.

Sabemos que pran parte de los laboratoristas no realiza su trabajo adecuadamente
porque no tiene las bases (conocimientos) para hacerlo y tampoco se han cubierto

dichas deficiencias. De acuerdo con lo anterior, se presenta el siguiente cuadro donde
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se especifican las caracteristicas de los 7 laboratoristas de la FES Iztacala y del jefe de
laboratorios, a fravés del cual se pone en evidencia el nivel educativo que los
trabajadores presentan y que contrasta con fos requerimientos que el perfil de puestos

exige para ocupar el puesto de laboratorista. (Ver Anexo 9)

Trabajadores y sus caracteristicas
{Muestra 1)

NOMBRES EDAD  ANTIGUEDAD PUESTO ESCOLARIDAD  TURNO

Amparo Valdés 8 46 10 afips Laboratorista Preparatoria Vesp.
Hortencia 53 30 afios Laboratorista Preparatoria Mat.
Francoticoha

José Meza Ramos | 43 17 afios Jefe de Lab. Preparatoria Mat / Vesp
Lucina Serna B. 51 30 afios Laboratorista Secundaria Mat.
Rufino Salgado C 51 3 afios Laboratorista Primaria Mat.
Silvia Martinez A | 50 28 aflos Laboratorista Preparatoria Mat,
Veronica Rosales 46 9 afios Laboratorista Preparatoria Vesp.
Ylenia Camariilo 30 6 afios Laboratorista Preparatoria Mat.

Pese a las condiciones y situaciones anteriormente mencionadas, resulta
sorprendente darnos cuenta que los supervisores de 4rea no han detectade avn la
problematica suscitada en el laboratorio, o bien, no le han querido prestar a atencién
que se merece. En este sentido, los supervisores y los gerentes son los indicados para
detectar las fallas, ya que ellos tienen la autoridad para darle una solucion inmediata o
bien, buscar posibles alternativas.

Cuando una empresa se da cuenta de que se estan cometiendo fallas y errores dentro
de la misma, deberé entonces identificar las posibles causas del problema a corregir.
Si la falla se debe a la falta de preparacion que los empleados tienen en sus tareas a
desarrollar, entonces si estamos hablando de una necesidad de capacitacion que debe
ser cubterta tan pronto como sea posible. La capacitacién brindarz a los empleados los
conocimientos suficientes y necesarios para que ellos puedan desempefiar sus
actividades laborales sin ninglin problema. Ademas, a través de la capacitacion se les

hara saber a ios empleados lo importante que son pata la organizacion y lo util gue
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resulta para la empresa o institucién la adecuada realizacidén de su trabajo para
aumentar el nivel de calidad y de productividad de la empresa,

La capacitacién no es en ninguna de sus etapas una actividad mecénica rigida sino
todo lo contrario; es un evenio evidentemente humano que exige la cooperacion y el
compromise de quienes estén involucrados en ella, dado que busca generar y/o
modificar el comportamiento del personal {aprendizajes). Una vez que la empresa
identifica que la capacitacién pueda ser el \inico medio o Ia alternativa més eficaz
para resolver sus fallas laborales, asi también la capacitacién sélo ayudara a resolver
problemas siempre y cuando los empleados deseen aprender (tengan la actitud
apropiada) y cuando el conocimiento del puesto de trabajo sea deficiente o
inadecuado.

La capacitacion en las organizaciones es una practica que aporta muchos beneficios,
entre los cuales podemos mencionar el ahorro de dinero, ya que si los empleados
saben cdmo realizar su trabajo de la manera correcta, bajardn los costos y aumentardn
las ganancias para la organizacién. La capacitacion ayudari también a conservar
empleados debido a que si ellos saben cémo realizar su trabajo de acuerdo con las
expectativas de sus sapervisores, se sentirdn menos angustiados y por lo tanto, se
reducird la rotacion de personal. Con un buen programa de capacitacién, tanto los
empleados como la organizacion tendran mucho que ganar v nada que perder. Los
empleados capacitados estan mejor preparados y son mas aptos para las posibles
oportunidades de promocidn; de esta forma, se reduciran las inquietudes del personal
¥ se sentirdn mas motivados al momento de desempefiar sus actividades laborales.
Los empleados logran sentirse motivados ¢ incluso pueden elevar su nivel moral
cuando ven que los gerentes demuestran su preocupacién por ellos a través de la
implementacién de un programa de capacitacion adecuado, el cual sin lugar a dudas,
hara benéficos cambios organizacionales dentro de la misma,

La capacitacidn vista como un instrumento de cambio en la organizacién, no es una
tarea facil de realizar puesto que se originta en un contexto turbulento por el que estén
atravesando [as organizaciones. Frente a dicha variedad de situaciones, el tnico

recurso (entre otres) con los que pueden contar las empresas para resolver sus
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problemas de productividad y desempefio es la capacitacién. Por tal motivo, la
capacitacion se debe comvertir en una importante prioridad para los niveles
gerenciales y directivos, ya que ésta resolvera algunos de sus problemas
organizacionales suscitados en la misma, por lo que es de suma importancia asignar et

tiempo y los recursos para que la capacitacion se imparta adecuadamente. El tiempo,

- como un ¢lemento valioso para la organizacién, sers el indicado para medir los

niveles de eficiencia y productividad al interior de la misma. Si se cuenta con el
personal capacitado, tanto el gerente como el empleado podran ahorrar tiempo.

Una vez que las empresas y/o instituciones han detectado que la capacitacion
resolverd las fallas originadas en sus empleados por la falta de conocimientos y
aprendizajes, la labor gerencial entonces estard encaminada a demostrar que la
capacitacion seré la Gnica via alterna que ayudara al empleado. Si se Jes explica
adecuadamente el objefo de la capacitacion, los empleados desearan ser capacitados;
asi mismo participaran en las actividades de capacitacion y recibiran mayores
beneficios de su experiencia de capacitacion. Si se lleva a cabo eficazmente, la
capacitacién beneficiara a muchos niveles y sectores de la organizacioén que van desde
los gerentes hasta los empleados vy clientes.

De acuerdo con el aator Zaccarelli, los procedimientos basicos para lograr una
capacitacion efectiva, abarcan un método de cuatro pasos que consiste en;

- Capacitar (orientar) empleados de nuevo ingreso

- Mejorar los conocimientos / habilidades del personal actual

- Ofrecer desarrollo profesional a largo plazo

- Resolver problemas operativos (Zaccarelli,1991:24)
Una vez que se dominan a fondo las bases de la capacitacién, se podran aplicar en
cualquier momento siempre y cuando la empresa o institucion lo requiera. En este
sentido, existen cuatro pasos bisicos a seguir para elaborar un programa de
capacitacion sin importar la finalidad o el tipo de capacitacion (individual o de grupo)
que se pretenda y son;

- Definir cdmo debe realizarse un trabajo

- Planear la capacitacién
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- Exponer la capacitacién
- Evaluar la capacitacién

Para finalizar este apartado, cabe sefialar que la capacitacion cubre un papel
trascendental en el futuro del pais y de las organizaciones ya que la capacitacién y la
comunicacion son los principales instrumentos para el cambio hacia una cuitura de la
competitividad en las empresas. Para éstas, la formacion de su personal en todos los
niveles y sectores, deberd ser su mayor prioridad debido a que gracias al factor
humano v a su trabajo depositade en ellas, las organizaciones han mantenido su
productividad y su competitividad. Por tal motivo, las empresas deberan poner
especial atencién no solamente en cubrir las necesidades fisiolégicas del ser humano,
sino también en cubrir las necesidades intelectvales que ellos requieren como parte de
su crecimiento personal ¥ profesional.

En este sentido, resulta lamentable reconocer que las empresas no han tomado en
cuenta el recurso de la capacitacion debido a que no creen en elfa y por tal motive, no
desean invertir sus recursos em esta practica que dependiendo de la gravedad del
preblema puede llegar a ser muy costosa. Por ende, es de suma importancia que la
capacitacion parta de una cuidadosa y efectiva deteccion de necesidades hecha
previamente, con el fin de evitar malgastos y pérdidas. Para muchas organizaciones
esta préctica resultaria una gran inversién sin precedentes; sin embargo, ellas
desconocen que a través de la capacitacion se puede asegurar que el indice de costo /
beneficio para sus empresas serd muy alto siempre y cuando se preocupen por
mejorar y por llenar los vacios y las pecesidades que estin presentando sus
empleados.

Cualquier empresa que ne desee invertir en la capacitacién y actalizacién de sus
empleados, deberd saber que estard buscando fa competitividad y la productividad en
las bases del rezago educativo. La preparacion y actualizacién de los empleados es el

futuro de ellos mismos y también de las organizaciones.
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2.1 CONCEPTO DE CAPACITACION Y DE NECESIDAD

Una de las principales preocupaciones que hoy en dia atafien al ser humano ademéas
de subsistir en una sociedad y en un pais cada vez mis conflictivo, es sin lugar a
dudas satisfacer sus necesidades primarias y primordiales en la vida. En este rubro
podemos ubicar la alimentacién, el vestido, el hogar, entre otras, mismos que hasta el
momento, 1o finico que los puede solventar es la remuneracién econdmica derivada de
un determinado empleo y por supuesto del trabajo que en 1 desempefiamos.

Por ello, el hombre ha tratado de superar los niveles basicos de educacién para que
asf pueda abrir aun més las opciones laborales y por ende, se vuelva capaz de elegir o
rechazar las ofertas de trabajo cuando éstas no cumplen con sus expeciativas. En este
sentido, resulta de gran importancia considerar que cuando un individuo ingresa a la
fuerza de frabajo (empresa o institucion), lo hace con ideas y expectativas acerca de
su carrera laboral y por supuesto, de lo esencial que representa ¢l trabajo para el
mantenimiento del hombre.

Para el autor Jeff Harris, “el trabajador actual se afilia a una empresa especifica con
la esperanza de cumplir determinados objetivos y metas personales por medio de
dicha afiliacion. Generalmente, sus expectativas consisten en obtener un sueldo que
asegure su alimentacion, vestido y abrigo; pero también puede buscar ofros logros
adicionales™ (Harris,1994:148) Tal es el caso del conocimienio de su trabajo, no
solamente visto como una rutina a seguir para la obtencién de una remuneracion
econdmica, sino que ademds de eso, se puede lograr una satisfaccién plena en cuanto
al trabajo y a las actividades realizadas a lo largo de su jornada, siempre y cuando sea
lo que el empleado desempefia con la certeza de que lo sabe hacer porque tiene el
conecimiento para ello.

Siguiendo al autor Harris, el trabajador decide aceptar un trabajo especifico en
determinada empresa porque piensa que el puesto y la organizacién le proporcionaran
un mivel mas alto de satisfaccion para sus necesidades y expectativas que lo que
podria lograr en otros trabajos. De acuerdo con Tom H. Bovdell, “la palabra
necesidad implica que algo falta; que hay una limitacidn en alguna parte”
(Mendoza,1991:17). Al hablar entonces de necesidad laboral, deducimos que dicha
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limitacion debe ser cubierta por la organizacion al tratarse de una necesidad surgida
dentro del 4rea laboral. Al respecto, la empresa que ocupa los servicios de un
trabajador, tiene cierta responsabilidad en el logro de las metas y satisfaccion de las
necesidades razonables de dicho trabajador.

En el caso de nuestro objeto vy sujetos de estudio, 1a FES Iztacala debe ocuparse de
cumplir con las cliusulas que se estipulan en el contrato colectivo y con lo que ahi se
menciona; particularmenie nos referimos a la cldusula No. 50 det Conirato Colectivo
de los Trabajadores de la UNAM, que irata sobre el Plan de Capacitacion y
Adiestramiento de la UNAM,

E! Plan de Capacitacién y Adiestramiento de la UNAM cormiprende todas aquellas
actividades que se realicen para el cumplimiento de las obligaciones legales v
contractuales en materia de capacitacién y adiestramiento. (Contrato Colectivo de
Trabajo, 2002-2004:26) Dicho plan tiene como objeto;

1} Que los irabajadores eleven su nivel educative general mediante la
Instrumentacién de actividades tendientes a lograr su superacion, incluyendo
los de escolaridad que ya se tienen pactados o se ileguen a pactar,

2} Crear las mejores condiciones que permitan a los trabajadores, ¢6nyuge y a sus
hijos adquirir Ia preparacién adecuada para ascender o ingresar a laborar en la
UNAM.

3) Que los trabajadores conozcan sobre la aplicacién de nueva tecnologia que la
UNAM instmmente y que se relacione con la actividad que desarrollan,
eliminando las deficiencias en el desempefio de su puesto de trabajo mediante
su asistencia y participacién en ios cursos y actividades que se programen al
efecto.

4} Establecer cursos y actividades permanentes y pesiddicas para los trabajadores,
a efecto de que adquieran la preparacién adecuada para ocupar los ascensos
escalafonarios respectivos.

5) Que los trabajadores participen en cursos que apruebe la Comisién Mixta
Permanente de Capacitacion y Adiestramiento (CMPCA), con el objetivo de

que se capaciten segin cita el numeral 30 de fa Clausula 4 dei Contrato
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Colectivo a fin de que accedan al proceso escalafonario pactado entre la
UNAM y el STUNAM con la constancia de acreditacién del curso que la
Comisidn le otorgue y de acuerdo a las equivalencias que determine la UNAM
y el STUNAM,

6) Que los wabajadores que participen y acrediten los cursos de promocion que
aprucbe la CMPCA y ejecute la UNAM conforme a los lineamientos de la
propia Comisién, pasen a formar parte de la lista de aptos de la Comisién
Mixta Permanente de Escalafon para su promocién escalafonaria en vacantes
que se generan, previa relacion de acreditados que la CMPCA envia a la
Comisién Mixta Permanente de Escalafén en los términos del inciso a} del
numeral 1 de la Clausula 102 del Contrato Colectivo.

7) La UNAM destinara de acuerdo a su disponibilidad presupuestal y al
programa Anual de Capaciiacién respectiva, el presupuesio necesario para la
implementacién de la capacitacién y adiestramiento.

Una vez citados los incisos que corresponden a la Clausula No. 50 del Contrato
Colectivo de los Trabajadores de la UNAM, podemos entonces realizar una
comparacion entre lo que en ella se estipula y lo que realmente se Heva a la practica.
Hasta el momento, los incisos indican que la UNAM brinda a sus trabajadores los
Cursos y programas necesarios para que puedan ascender de puesto y también para
que sus frabajadores conozcan sobre la tecnologia e instrumentacién que se relacione
con la actividad que los empleados desarrollen. Sin embargo, esto no sucede en Ia
préctica, ya que segiin opiniones de algunos laboratoristas (Muestra 1, Pag. 22) éstos
han sido reubicados en algiin otro laboratorio sin que se les imparta de por medio
ninghn curso de actualizacién que les brinde el conocimiento suficiente para ocupar
una nueva plaza. Tal es ef caso de la Sra. Rebeca Pérez, a quien después de llevar un
determinado tiempo en el laboratorio de odontologia se le ha reubicado ahora en la
clinica odontolégica, misma que requiere de manejar ofro tipo de material y otro
equipo muy diferente al que manejaba. No obstante, la Sefiora ha ocupado este puesto

sin ninglm conocimiento del mismo, arriesgandose asi a cometer errores laborales Y
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en casos exiremos, a provocar algin accidente por ¢l uso inadecuado del material y
equipo que en éste se utiliza.

En el caso particuiar del laboratorio de Odontologia, la Sra. Amparo Valdés ha
manifestado su punto de vista al respecto afirmando que desde su ingreso (hace 12
afios a este laboratorio) en ningim momento ha recibido algin tipo de capacitacion
que la ayudara a obtener un mayor conocimiento y mejor desempefio en su trabajo.
Afirmé también que el conocimiento que tiene del material y equipo odontolégico,
fue gracias al apoyo de otro compafiero de trabajo quien le explicd el funcionamiento
basico del mismo, ¥ no a los programas de capacitacion mencionados dentro de las
clausulas gue se estipulan en ¢l conirato colectivo.

Al respecto, el convenio de trabajo es un tipo de contrato mediante el cual el
trabajador acepta prestar sus conocimientos y servicios a cambio de la obtencién de
ingresos monetarios ¥ no monetartos. Deniro de los no monetarios podemos
mencionar al aprendizaje y el conocimiento suficiente que el trabajador desea adquirir
desde el momento en que éste ingresa a la Institucidn hasta su salida. Y menciono
particularmente el periodo de trabaje, debide a que asi como el ambiente econémico,
politico y social de nuestra época ha venido sufriendo cambios drasticos; asi también
las empresas de hoy en dia se lHenan de nuevas tecnologias que el mismo ambiente
demanda. Por lo tanto, resulta dificil reconocer que el empleado no pueda utilizar la
nueva tecnologia como parte de su actividad laboral por la Unica razén de que
desconoce como y para qué. Es aqui donde la capacitacion se hace necesaria para
dotar al empleado de los conocimientos y habilidades necesarias que satisfagap las
necesidades e intereses de los empleados.

Cada ser humano tiene diferentes necesidades y metas, las haya aceptado o no
racionalmente. Una necesidad humana segiin el autor Jeff Harris, “es un vacio
personal que debe ser llenado, ya que esto determina y organiza todos los procesos
mentales y el comportamiento total en direccidén a su logro. Las necesidades son
metas, conocidas o desconocidas, que mueven al individuo a buscar su satisfaccion.
Los individuos poseen muchas de estas necesidades, y 1os que ingresan a la fuerza de

trabajo llevan consigo sus necesidades al entrar a su frabajo”™. (Harris,ibid:150)
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Por lo tanto, es de suma importancia que los administradores o supervisores
inmediatos estén al tanto de la situacién de los empleados para que una vez detectada
la falla se proceda a darle una solucién inmediata y no dejar que se siga acentuando.
Hace falta que en ¢l laboratorio de Odontologfa, los supervisores hagan su trabajo y
observen las fallas que se estdn cometiendo dentro de los mismos; de otra manera,
seguiran avanzando los errores cometidos y por lo tanto, los costos para la institucion.

Asi misme, en cada empresa o institucién deben de constituirse Comisiones Mixtas
de Capacitacién y Adiestramiento, {as cuales vigilaran, supervisarén y examinaran lag
acciones que en materia de capacitacién se realicen al interior de las empresas,
organizacién o institucion y sus establecimientos. En el momento en que un
adminisirador o una subcomision de capacitacién perciben las necesidades de los
trabajadores, lo ideal serfa proporcionarles ayuda con mejores recursos personales
para supervisarlos. El ser humano tiene una serie de necesidades que, aunque pueden
variar en su intensidad son bastante comunes. Algunas de las necesidades principales
que tienen los seres humanos son las siguientes: mantenimiento fisico, seguridad,
competencia, afiliacion, reconocimiento, poder, logro y esperanza. Unicamente nos
referiremos a la necesidad de competencia y reconocimiento por ser fas necesidades
que involucran al tema de investigacién.

La necesidad de competencia, es el deseo que tienen los seres humanos de ser
adecuados o capaces de realizar tareas y trabajos. Es decir, el trabajador tiene la
necesidad de sentirse (y de ser) capaz para desempefiar las tareas y responsabilidades
que se espera lleve a cabo. El ser humano promedio desea tener éxito y no fracasar en
su trabajo. De agui derivan muchas de las satisfacciones que el empleado debe y
puede temer siempre y cuando las condiciones laborales resulten favorables para
lograrlo. La satisfaccion entonces, se obtiene cuando el trabajador se siente preparado
para camplir las tareas que se le asignan y cuando se siente capaz de continuar de la
misma manera. En la mayoria de los casos, la competencia indica un autojuicio,
mismo que evalia el propio desempefio y lega a una conclusion favorable.

La necesidad de reconocimiento es una extension de la necesidad de competencia

puesto que el individuo se siente satisfecho cuando alguien reconoce su empefio y
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alaba un buen trabaje. Sin embarge, si el mismo trabajador se siente insatisfecho con
las actividades que desempefia porque no sabe hacerlas, o bien porque el equipo
tecnoldgico estd fuera de su alcance, entonces aun cvando éste sea un trabajador
responsable, su desempefio no sera el mismo y por lo tanto nadie lo notara. Aqui la
importancia de que el empleado esté contento con lo que hace y consigo mismo, para
posteriormente hacerlo notar a los integrantes de la organizaci6n. El trabajador debe
confiar en su propio poder para dominar y utilizar los recursos, objetos e instrumentos
que la organizacién ponga en sus manos como parte de sus actividades cotidianas.

Lo planteado anteriormente, podria quedarse (micamente en un ideal de cémo nos
gustaria que fuera ¢l trabajo en las organizaciones. La realidad se aleja mucho de ello
en el momento en que conocemos gente insatisfecha con su trabajo, dudosa de sus
actividades y lo mas preocupante, inexperto de sus funciones y de los recurses que la
Institucion les brinda para la realizacién de su trabajo.

Teniendo estos antecedentes, es de comprenderse que en las empresas o
instituciones no hay una cubtura de capacitacidn, debido a que desamparan al
trabajador sin ofrecerle acciones que lo ayuden a desarrollar y/o perfeccionar sus
propias aptitudes, con el propdsito de prepararlo para que se desempefie
correctamente en su puesto especifico de trabajo. Por ende, la necesidad que tenemos
de recalcar [a importancia del factor humano en las instHuciones como un ¢lemento
clave para mantener y elevar la productividad dentro de las mismas, siempre y cuando
los capaciten antes de ingresar y durante su estancia en las fuentes de trabajo.

Tal y como lo menciona el autor J.Carlos Trosino, la capacitacion es la accién de
tmpartir sistematicamente un conjunto organizado de contenidos teéricos y practicos
que conforman una ocupacion a trabajadores con cierto grade de conocimientos y
experiencias previas en ocupaciones afines. (Reza Trosino,1995:98) En su mismo
texto, el autor Trosino hace una distincién entre la capacitacién en el trabajo v Ja
capacitacion para ¢l trabajo. La primera hace hincapi¢ en el conjunto de acciones
dirigidas a desarrollar y perfeccionar las habilidades del trabajador para el mejor

desempefio de su puesto de trabajo, mientras que Ja segunda se refiere al
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conocimiento'que propoiciona el sisterna educativo formal, fuera del 4mbito laboral a
aquellas personas que pretenden ingresar al mercado de trabajo.

La distincion anterior, seré de mucha utilidad para enfatizar en el trabajo que se
pretende realizar en el Laboratorio de Odontologia de la FES Iztacala. Si mj hipétesis
tesulta verdadera, ia capacitacién que se pretende implementar para esta 4rea de
laboratories, tendrd como objetivo desarrollar y perfeccionar las habilidades que
tengan tanto los trabajadores de nuevo ingreso, como tambign los trabajadores que ya
tienen cierta antigtedad. La capacitacién les proporcionars el conocimiento tedrico ¥
practico para que eilos aprendan a dosificar el material odontolégico; a familiarizarse
con el equipo que posteriormente entregaran y recibirdn de los alumnos ¥ también
para que aprendan 2 utilizar la nueva tecnologia de los laboratorios como parte de la
actualizacién que tanto el empleado como los alumnos deberian tener y mas ain en
esta sociedad cada vez mds inmersa dentro del efecto de la globalizacién. Para ello,
hace falta conocer qué tipo de necesidades de capacitacién presentan actualmente los
laboratoristas de odontologfa de la FES Iztacala; necesidades que estadiaremos en el
capitulo siguiente.
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2.2 NECESIDADES DE CAPACITACION

A medida que el mundo evoluciona de acuerdo a las exigencias propias de nuestro
tiempo, el ser humano también ha evolucionado no sélo como parte de su fisonomia
sino tambi¢n como parte de su formacién personal y profesional. El tiempo actual ha
hecho que el hombre adquiera cada vez mds una preparacién vasta en conocitnientos
para ocupar en determinade momento un ligar en aiguna fuente de trabajo, misma
que requerird del mayor esfuerzo y empefio por parte de cada uno de nosotros para
camplit con sus objetivos planteados y de esta manera contribuir en su desarrollo
organizacional,

De acuerdo con el autor Jeff Harris, “el desarrollo organizacional de una empresa o
institucion es una tendencia a enfatizar el mejoramiento de las relaciones
interpersonales como medio para wnpulsar a las organizaciones” (Harris,1994:443).
Ante tal afirmacion, podemos decir que la capacitacién es un concepto que se
encuentra incluido en la definicién anterior, ya que también contribuye al
mejoramiento y desarrollo de la organizacion no solamente en las relaciones
interpersonales gestadas en la misma, sino que ademés de eHo, dota a los empleados
de los conocimientos y habilidades que les hagan falta para beneficio de ellos mismos
y también de la institucion.

En este sentido, 1a capacitacidn es uno de los factores que contribuyen eficazmente
al logro de las metas organizacionales ya que proporciona a los miembros de una
empresa las herramientas para lograrlo, siempre v cuando asi se requiera y lo
necesiten. En las empresas, muchos son los trabajadores que tienen la necesidad de
mejorar sus habilidades, actitudes y comportamiento con la finalidad de obtener un
mejor desempeiio en su puesto de trabajo y tener plena satisfaccién del mismo, lo cual
se conseguira cuando ¢l empleado sienta y perciba que no le hace falia nada para
lograr un adecuado desempefio en su trabajo; de lo contrario, habra una necesidad de
capacitacién que deber4 ser cubierta tan pronto como sea posible.

Una necesidad de capacitacidn ¢s la diferencia que existe entre ¢l desempefio real y
el requerido en determinada area de actividad de la empresa, en la que el

mejoramiento de la formacion profesional constituye la manera més econdmica de
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eliminar dicha diferencia. Muchas pueden ser las causas por las que un trabajador
presente un mal desempefio en su trabajo ya que pueden derivar de situaciones
personales o bien laborales. Sin embargo, cuando los problemas se deben a
deficiencias en las habilidades intelectuales (conocimientos), habilidades manuales y
actitudes del trabajador con su puesto actual o futuro, entonces si estamos hablando
de una necesidad de capacitacién.

Un concepto mas claro que ayudard a comprender mejor el significade de una
necesidad de capacitacién es considerarla como la diferencia que existe entre fos
estandares de ejecucion de un puesto y el desempefio real del trabajador, siempre y
cuando tal discrepancia obedezca a la falta de conocimientos, habilidades manuales y
actitudes. Bajo estas condiciones, la necesidad de capacitacién se traduce en
conocimientos, habilidades y actitudes que podran proporcionarse via capacitacion,
siempre que esto sea la alternativa més econémica para una empresa.

Las organizaciones que tienen empleados laborando en ellas, deben tener plena
conciencia que los trabajadores también significan una inversién y por tal motivo, no
deberia escatimarse en gastos siempre y cuando los directivos de la organizacion
estén seguros de que la capacitacién sera una alternativa para resolver los problemas
que se estén generando, y que efectivamente le compete a 1a capacitacién darles un
fratamiento y solucion.

Tomando en cuenta lo anterior, hacemos nuevamente mencién de la situacién ydel
contexto general bajo el que funcionan los laboratorios de la FES Iztacala. Tal y como
se mencioné en un principio, en dichos laboratorios se observa una ausencia de
conocimientos en los laboratoristas que actualmente ocupan un lugar en ellos. A pesar
de ello y del conocimiento que los trabajadores tienen acerca de sus deficiencias ¥
necesidades de capacitacion, se puede ohservar una gran apatia por recibir cursos o
programas de capacitacion que beneficien y mejoren su desempefio laboral,

Ante tal sttuacién el Sr. Alfredo Palacios Figueroa, Jefe del Area de Laboratorios
externd su opinién afirmando que dicha apatfa observada en algunos taboratoristas se
debe a que desde hace tiempo (aproximadamente 2 afios) se empezaron a dar cursos

de capacitaciin a los laboratoristas, los cuales fueron impartidos en aquella ocasion
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por dos maestros de la FES Iztacala. Una vez que los laboratoristas asistieron a dichos
cursos, no lo velvieron a hacer mas porque a pesar de que ha transcurrido e} tiempo,
siguen siendo las mismas personas quienes los han venide impartiendo v bajo las
misinas temidticas; es decir, no existe innovacion alguna para dicha praciica.

Asf mismo, los Gltimos cursos impartidos 2 los laboratoristas unicamente fueron
dados en el tumo matutino y no en ambos turnoes, siendo que el Contrato Colectivo
estipula que los cursos de capacitacidn deben ser dados a los empleados dentro de su
jomada de trabajo y a todo el personal que lo necesite. Ante tal sitnacion, la
imparticion de dichos cursos no ha sido del todo equitativa ademas de que han
restringido los conocuinientos que pudieron haber adquirido los laboratoristas det
turno vespertino. Y hablando de desigualdad laboral, parece ser que la distribucién
del trabajo entre los empleados del turno mamtine y vespertino no ha sido tampaco
equitativa, ya que en cada uno de los laboratorios anteriormente mencionados vy que
corresponden al primer turno existe una mayor cantidad de laboratoristas que ocupan
un laboratorio a diferencia del turno de la tarde. Es decir, en el turno matutino pueden
laborar hasta tres personas en un mismo laboratorio siendo que en el turno de la tarde
un mismo trabajador realiza esa misma labor sin ninguna ayuda.

Bajo estas condiciones, se observa el descontento que tienen los laboratoristas del
turno vespertino por la desigualdad laboral que existe entre ambos furnos; situacion
que ha generade una apatia hacia la realizacién de su trabajo reflejado principalmente
en su comportamiento de conformismo hacia todo lo que pudiera ser benéfico para
ellos.

Los hechos mencionados con anterioridad, nos dan una visién general de algunas de
las problematicas suscitadas en los laboratorios de la FES lztacala y que hasta el
momento nadie se ha percatado o preocupado por atenderlos. Nuestro tnico interés al
cifar dichos acontecimientos, es recalcar que existen problemas que afectan
directamente el desempefio de los trabajadores en su area de trabajo. Algunos de ellos
podran ser cubiertos por uma nueva capacitacién propuesta a lo largo de esta
investigacion tomando en cuenta sus propias y nuevas necesidades no como parie de

un programa y una tematica abordada durante varios afios, sino mas bien, como parte
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de la actualizacién que los empleados merecen tener en forma y tiempo, detectando
ademds el tipo de necesidades que se estan presentando para posteriormente continuar
con Ia deteccion de necesidades y con la capacitacion que se pretende realizar,

Al respecto, el doctor J. Antonio Heredia Valente, uno de los doctores que impartid
ambos cursos de capacitacién hace 2 afios, mencion6 que para la realizacién de dichos
cursos no se realizd ninguna deteccién de necesidades de capacitacion para los
laboratorios, sino que la temética se hizo de manera muy general para poder invitar a
todos los laboratoristas de todas las areas y también al personal que pertenece a las
diferentes clinicas que estin adscritas a la UNAM. Ante tal acontecimiento, aftrmé
que la afluencia de asistentes en su mayoria se debi6 a toda la gente que provenia de
las clinicas y no al personal de fa FES Iztacala, hecho que indigné a las autoridades
de la facuitad por ser ésta la sede del evento.

Bajo este panorama, resulta relevante para esta investigacion llevar a cabo el
procedimiento para determinar necesidades de capacitacion y de esta forma detectar
queé tipo de necesidades especificas se presentan actualmente en los laboratoristas de
odontologia de la FES Iztacala; es decir, si la preblemética detectada en dichos
laboratorios se debe a la presencia de necesidades encubiertas o bien manifiestas.

Para hablar de los dos tipes de necesidades de capacitacion, nos gustaria hacer
referencia tUnicamente a Ia clasificacidn que el aumtor A. Mendoza hace de las
necesidades encubiertas y manifiestas en su libro (Mendoza, 1997:37) Para el autor,
las necesidades manifiestas “son aquellas que hacen referencia a las necesidades
surgidas por algin cambio en la estructura organizacional; por la movilidad del
personal o como respuesia al avance tecnolbgico de la empresa”. Se denominan
manifiestas debido a que resultan ser muy evidentes. Este tipo de necesidades es muy
facttble que se origine en el personal de nuevo ingreso de una organizacién; en
aquellas personas que serdn transferidas o ascendidas de su lugar de trabajo; en
aquellos que ocuparan un puesto de nueva creacién: cuando haya cambios de
maquinarig, de herramientas, de métodos de trabajo y procedimientos, etc.

Al ofro tipo de necesidades de capacitacién se les denomina como necesidades

encubiertas. Las necesidades encubierias se dan en el caso en que los trabajadores
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ocupan normalmente sus puestos de trabajo presentando asi problemas de desempefio
derivados de la falta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o actitudes.
Normalmente, este tipo de necesidades enfrentan cominmente resistencia por parte de
los trabajadores, directivos y supervisores, debido a que no siempre se consigue la
colaboracion de las personas, por lo que se puede decir que su determinacion es
mucho més dificil que las de tipo manifiesto.

Otros autores tales como Boydell, Donaldson y Scannell, han propuesto también
otras clasificaciones de las necesidades de capacitacion. Sin embargo, para esta
investigacion inicamente se trabajara con la tipificacién que hace el autor Alejandro
Mendoza ya que la clasificacién que él realiza engloba acertadamente las necesidades
que se espera enconirar en nuestro objeto de estudio, por lo que no se requiere revisar
una segunda o tercera clasificacién si no serd de utilidad para este trabajo.

A pesar de que aun no se ba llevado a cabe la determinacién de necesidades de
capacitacion, y por ende, desconocemos si las necesidades presentadas pueden ser de
tipo encubterio o manifiesto, decidimos elaborar un esquema en el que se ilustra la
manera en como podriamos ubicar la presencia de ambas necesidades en nuestro
objeto de estudio. Sin embargo, cabe aclarar que hasta que no se Ileve a cabo el
procedimiento para determinar las necesidades de capacitacion, no podemos enfatizar
en alguna de ellas. (Ver esquema en la signiente pigina)

Una vez aclarado lo anterior, nos gustaria tecalcar la importancia que tiene la
determinacion de necesidades de capacitacion en una organizacitn o bien, en un &rea
especifica de la misma.

La determinacion de necesidades de capacitacion sentada sobre la base del analisis
de funciones, revela las capacidades que cada individue dentro de ia administracion
debe tener en términos de liderazgo, motivacion, comunicacién, dinamica de grupos,
resolucion de conflictos, implantacion de cambios, etcétera, para poder hacer una
adecuada evaluacion de los problemas y necesidades que se estén suscitando y a su
vez, tomar las decisiones para meodificar y hacer fos cambios que beneficien al
cumplimiento de los objefivos organizacionales, bien puede ser a través de la

capacitacién o de alguna ofra alternativa. La impostancia que tiene la determinacion
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de necesidades de capacitacion, se debe a que a través de ésta, obtendremos la
mformacién necesaria para detectar qué tipo de necesidad se presenta en nuestro
objeto de estudio (encubierta o manifiesta), para que, de acuerdo con los resultados
obtenidos se elaboren y seleccionen las acciones (cursos, eventos, programas) que la
Institucion requiere de acuerdo con la problematica generada.

Ofra de las razones por las que resulta importante la determinacién de necesidades,
es que nos ayudara a justificar la capacitacién siempre vy cuando asf se requiera, de tal
manera que no se capacitara al personal por capacitar, sino que se hara a conciencia y
teniendo bien en claro las necesidades que con ella se desean eliminar. Tal vez ésta ha
sido una de las fallas que més le ha costado  la FES Iztacala, ya que los encargados
de disefiar los cursos y programas de capacitacién no se han preocupado por hacer
una valoracion real de las necesidades que actualmente presentan los laboratorios. Asi
mismo, no se han detenido a investigar las problematicas surgidas al interior de esta
area, tales como la falta de supervision que hay hacia los laboratoristas; la
imesponsabilidad de los trabajadores en su area de trabajo al no querer firmar
papeletas o vales de préstamo de material por no querer asumir la responsabilidad de
su firma, etcétera. Por tal motivo, podemos decir que si existen muchas necesidades
que cubrir en el area de laboratorios, sin embargo, si no se hace la valoracidn
adecuada a cada laboratorio, entonces el disefio de los cursos no cubrira las
necesidades especificas que presenta cada uno de ellos, sino que abordara otre tipo de
informacion que no ser4 de utilidad ni de interés para los trabajadores y que se vera
reflejado en su inasistencia a los cursos.

Para esta investigacion, la determinacion de necesidades de capacitacidn nos ayudara
a identificar las fortalezas y debilidades que tiene el laboratorio y los Jaboratoristas de
odontologia, contemplando a su vez, el contexto laboral por el que atraviesan los
demas empleados. Esto nes permitira recopilar informacion suficiente que sirva para
sustentar la idea de que no existe una capacitacién previa al ocupar una vacante de
laboratorista en ia FES [ztacala, asi como tampoco se llevan a cabo acciones para
determinar si los actuales laboratoristas requieren de una adecuada capacitacién

tomando en cuenta que en ocasiones hay rotacién de personal a oiros laboratorios.
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En fin, fodas las variables con las que podamos calificar y evaluar a los trabajadores
tales como la motivacitn, el desempeifio, la satisfaccidn, entre otras, las podremos
obtener a través de la determinacion de necesidades de capacitacion. En el apartado
siguiente se describe el procedimiento que se llevara a cabo para determinar
necesidades de capacitacién, y de acuerdo con ello se mencionaran algunos de fos
instrumentos que se aplicardn para la recopilacién de informacion. Las pruebas
practicadas a los trabajadores, encuestas y demés técnicas utilizadas para la
determinacién de necesidades, serviran de guia para el disefio de nuevos cursos de
capacitacion tomando en cuentas las necesidades especificas que los laboratoristas de

odontologta presentan en y durante su puesto de trabajo.
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3 PROCEDIMIENTQ} PARA DETERMINAR NECESIDADES DE
CAPACITACION

[a capacitacion eficaz en las empresas y/o instituciones, es una o quizas la mejor
alternativa intrinsecamente ligada al logro de las metas y de los objetivos
organizacionales, ya que es considerada como una de las mejores vias para dar
solucién a las necesidades y problemas surgidos en las organizaciones siendo éstas
medianas o grandes empresas. Ante dicho panorama podemos comprender que
mientras m4s prande sea la organizacion para la cual laboremos, mis grandes serdn
las necesidades surgidas en los trabajadores debido a la multiplicidad de
caracteristicas gue cada uno de ellos presentan. Por tal motivo, el procedimiento para
detectar y determinar sus necesidades de capacitacion podra variar entre un caso y
otro contemplando aqui la diversidad de situaciones y trabajos que cada empleado
experimenta y realiza diariamente.

Y es dia con dia cuando se van presentando cada vez mas necesidades en los
trabajadores (algunas de ellas de tipo personal, fisiolégico, educativo, etcétera) que
empafian o detienen su crecimiento personal o laboral. De aqui la importancia de
detectar qué tipo de necesidades estan presentando los trabajadores; es decir, si
pertenecen a las necesidades de tipo encubierto o a las de tipo manifiesto para que de
acuerde con dicha clasificacion manejada anteriormente, seleccionemos el
procedimiento adecuado que cada una de ellas requiere.

En este sentido, extste una clara distincién entre los procedimientos utilizados al
determinar las necesidades manifiestas o encubiertas, ya que para cada una de ellas se
consideran aspectos como la magnitud de las necesidades (micro y macronecesidades)
y la disponibilidad de recursos iécnicos y econdmicos que posteriormente se tomaran
en cuenta para la seleccion de las diferentes téenicas de investigacion disefiadas para
este campo de estudio. Por tal motivo, resulta de gran importancia identificar desde
un primer momento, qué tipo de necesidades se estan presentande en la organizacion
a estudiar y en sus trabajadores para poder iniciar con el procedimiento

correspondiente,
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Para los fines que persigue esta investigacién, dnicamente se tomarén como objeto
de estudio al drea de laboratorios de la FES Iztacala y a los laboratoristas que dentro
del area de laboratorios trabajan, va que es precisamente en esa area donde se
observan muchas deficiencias a nivel organizacional que van desde los supervisores y
jefes de laboratorios hasta los laboratoristas. La problemética laboral que se ha venido
describiendo a lo largo de este trabajo forma parte de la recopilacion de informacion
que se obtuvo a través de sondeos realizados a trabajadores de ta FESI principalmente
a los laboratoristas (Muestra 1}; de las visitas inesperadas que se hicieron al objeto de
estudio antes y después de iniciar la investigacién, asi como también, de los
comentarios hechos por parte de los doctores del drea y de los alumnos de
odontologia. Tomande en cuenta el panorama anterior y la descripcién de la
problematica laboral que se vive en los laboratorios ¥ que se ha venido recalcando,
podemos presumir que en el area de laboratorios estan presentes ambas necesidades
de capacitacion. Es decir, vemos reflejadas a las necesidades manifiestas en cada uno
de los empleados de nuevo ingreso que desconoce las actividades, material y equipo
que utilizard como parte de sus funciones laborales, gracias a que no existe un curso
previo de induccidn y/o de capacitacidn que les brinde la informacién que requieren
para lograr un éptimo desempefio en su trabajo que beneficie a la organizacion,

Bajo este mismo supuesto, encontrariamos a las necesidades encubiertas
manifestadas en el bajo desempeito que tienen los laboratoristas, gracias a la falta de
conocimientos gue los empleados tienen de sus principales funciones tales como la
dosificacion del material que entregan a los alumnos; del funcionamiento de! equipo
que prestan y reciben de los alumnos de acuerdo con la practica que en el momento se
esté llevando a cabo v en general, de Ias principales actividades que los laboratoristas
realizan o deberian realizar como la elaboracién de inventarios; el pedido de matertal
suficiente gue abarque a todo el alumnado; la elaboracién de registros sobre el
material de préstamo y devolucion, efcétera.

Sin embargo, hace falta corroborar ambos supuestos a través del procedimiento para
determinar necesidades de capacitacion, ya que la descripcion de las necesidades

encubiertas y manifiestas arriba mencionadas, forman parte de algunas de nuesiras
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hipétesis acerca de las necesidades que se podrian encontrar en los laboratorios de
odontologia, y que mas adelante se tienen que demostrar. No obstante, Ias visitas
inesperadas y el intercambio de informacion que se ha logrado con algunos de los
trabajadozes, han propiciado que podamos adelantar en algunas aseveraciones no
exentos asi de cometer alguna equivocacion o de lo contrario, corroborar nuestras
afirmaciones de lo que hemos llegado a observar en tiempos reales de trabajo con los
resultados que se lleguen a obtener.

Las actividades de los laboratoristas descritas anteriormente, describen de una
forma muy general ias funciones que los empleados debieran llevar a cabo. Sin
embargo, la situacién real es completamente distinta a la deseada, ya que los
trabajadores no cumplen con las exigencias propias de su puesto de trabajo al hacer lo
que quieren y a la hora que quieren; no llevan registros de material de préstamo y
devolucion porque nadie quiere hacerse responsable de su firma de autorizacion,
etcétera, sin mencionar que no conocen muchos aspectos de su trabajo que lo podran
entiquecer y mejorar indiscutiblemente.

Ante las evidencias presentadas anteriormente y de acuerdo con las visitas
inesperadas, los sondeos realizados y las declaraciones de los doctores del area y de
los alumnos de la FES, llevaremos a cabo eI‘ procedimiento para la determinacidn de
necesidades encubiertas por ser precisameﬁte éstas las que en Ia actualidad estan
alterando ef desempefio de los irabajadores y afectando el desarrollo organizacional
de la institucién. Asi mismo, dado que aun no se tiene contemplado el ingreso de
nuevos trabajadores al area de laboratorios, no tendriamos parametros de actuacion ni
de comparacion dado que no conocemos el contenido de los cursos de induccion y/o
capacitacion (que no los hay), asi como tampoco sabriamos si resultaron o no
funcionales para dicha rea.

Una vez que hemos situado la problematica de los laboratoristas dentro de las
necesidades encubtertas, Hevaremos a cabo el procedimiento para la determinacién de
necesidades de capacitacion, el cual arrojard tépicos y situaciones (experiencias)
laborales que podran ser utilizados en un futuro para el disefio v realizacion de cursos

de capacitacién y/o induccion en el drea de laboratorios. Las pruebas practicadas a los
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trabajadores, encuestas y demds técnicas utilizadas para la determinacidén de

necesidades encubiertas servirdn de guia para el disefio de nuevos cursos tomando en

cuenta las necesidades especificas que los laboratoristas presentan en y durante sn
puesto de trabajo. _

El procedimiento para llevar a cabo la determinacidn de necesidades encubiertas
puede resultar complejo para guien lo esté realizando, debido a que este tipo de
necesidades son muy dificiles de identificar dado que se esconden en muchas
variables tales como la actitud del personal, el clima de [a organizaci6n, la motivacion
de los trabajadores, efcétera. Sin embargo, el desempefio de los empleados en su
puesto de trabajo es un indicador que nos lieva a identificar este tipe de necesidades
dade que muchas veces esta expuesto a fuerzas ajenas a la empresa y al propio
trabajador; asi como también puede obtenerse haciendo una comparacion entre los
estandares de desempeiio ideal previstos para esta area de trabajo y los estandares de
desempeiio que actualmente se llevan a cabo.

Siguiendo al autor Alejandro Mendoza, 1a determinacion de necesidades encubiertas
se vuelve mas compleja a medida que:

a) El desempefio del puesto estd influenciado en gran medida por variables ajenas al
mismo; esto es, cuando existe una fuerte interdependencia respecto a ofras
personas 0 a las caracteristicas que puede tener el material, el componente del
proceso, etcétera, que se rectben.

b} Se asciende la escala jerarquica del puesto, con o cual el nivel de
responsabilidades, la importancia de las decisiones y la complejidad de las tareas
aupmentan necesariamente. (Mendoza, 1991:52)

Tomande en cuenta los antecedentes que tenemos sobre el drea de laboratorios,

podemos apresuramos a descartar el segundo inciso “bY” debido a que el 4rea de

laboratorios se ha mantenido siempre dentro de la misma escala jerarquica,
conservando también la misma complejidad de tareas. Una vez que los empleados
llegan a ser laboratoristas, el unico ascenso al que pueden aspirar dentro de la escala
jerarquica linicamente seria para ocupar el puesto de analista; puesto af que desde un

principio se tendria que capacitar al trabajador ya que las funciones y actividades
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llevadas a cabo en ambos puestos difieren en muchos sentidos. Una vez aclarado lo
anterior, revisaremos entonces el procedimiento para determinar las necesidades
encubiertas,

El procedimiento para la determinacién de necesidades encubiertas, entendiendo
como procedimiento la sucesion definida de condiciones y etapas para lograr un fin
determinade o el modo caracteristico de enfrentar cierta labor, parte en todos los
aspecios de un concepto que significa la conceptualizacion de la labor que se va a
reatizar, es decir, del nivel organizacional en €l que se inicia. Para llevar a cabo dicho
procedimiento, no es necesario partir de un todo para llegar a lo particular. Lo
importante aqui es saber identificar el &rea donde se ubican las necesidades
especificas para que de esta forma se empiece a corregir también a la organizacion
parcial o totalmente.

De esta manera, se sugiere diferenciar cuatro niveles de iniciacion de la
determinacion de necesidades encubiertas que van desde;

- La empresa completa

- Un drea critica

- Un puesto

- Una situacion

La determinacién de necesidades encubiertas en toda la empresa nos puede Hevar a
detectar mas itpos de necesidades surgidas en otras 4reas y situaciones tomando esto
como et procedimiento ideal. Sin embargo, hay que contemplar aqui los costos y el
tiempo de ejecucion que este procedimiento implicarta, cuando tenemos Ia ventaja y
la posibilidad de iniciar en otro nivel que puede ser mas fructifero para nuestra
mvestigacion y para la capacitacion misma, y més aun cuando ya tenemos detectadas
las deficiencias en ciertas 4reas de la organizacion.

La FES Iztacala, es por el momento objeto de estudio para esta investigacion. Sin
embargo, las necesidades encubiertas que se han logrado identificar de acuerdo a los
sondeos; a las visitas inesperadas y a las declaraciones hechas por los doctores y
alumnos del drea de odontologia, delimitan nuestro proceder hacia un area especifica

de la organizacién, esto es: a los laboratorios de odontologia de 1a FESL. Recordemos
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que fas necesidades encubiertas se dan en el caso en que los trabajadores ocupan
normalmente sus puestos de irabajo presentando ast problemas de desempefio
derivados de la falta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o actitudes,
situaciones que hemos venido observando en los laboratoristas de edontologia v que
fes suceden en sus puestos de trabajo (puesto critico)..

Por tal motivo, el procedimiento para determinar necesidades de capacitacién
(identificando previamente la existencia de necesidades encubiertas) se iniciara con la
etapa de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion en puesto critico (con sus
cuatro respectivas etapas correspondientes al analisis del puesto), y posteriormente se
continuard de manera notmal con las etapas que comprenden la seleccién y aplicacién
de técnicas, andlisis de informacién y finalmente la elaboracidn del informe de
Deteccidn de Necesidades de Capacitacion. (El esquema siguiente hace referencia al
inicio y fin de los procedimientos para determinar necesidades encubiertas, ademas de
ubicar al lector en el procedimiento que se pretende ilevar a cabo para los fines que

persigue dicha investigaciin) (Ver Esquemas A y B)

45



INA =P
SULICTUT 5P UQTIRIOYR[T]
UQIOBILIOIUL 3P SISI[RUY
A
SBOIU9) 3P ugoBoIdy
A
SOAWMASUI
> ap UQISRIOQE[R VOLLIND E
£ 5BOIUOY) 2P UHINNI[3S NOIDVLIS
oyadwassp ﬁ
op SaiBpuplss
op LoBIIEQ seare) op BISi] o oisond ap ONIVLTIONd
s uQrod1Iosap ap uQroualqQ O1SANd
;N
soleiuoud

sojsand op UOLOD[g

%

SBIOUSPIAS 2D

ugroeoipoadsy 4 YOLLRID vy

» SEoLID
SESIE 9D UQID0S[Ag

% sa|eIDUT
SBIOUIPIAS oD Bpanbsng

0)31du107) 03UINUIIPIIOLF

<Eam

VLATdINGD
«+—VSTUdIWA
V1

( S5

SVINAIINONT STAVUAISTO AN HVNIANALAA VIVd OLNTINIAID0dd

v YIWANOSA



6611661 BZOPUIN oIpuelely

ONJ =P
SULIOJU] 9P UQIIBIOYLEH

f

UQIORULIONI 9P SISIJBUY

A
suoIusg) ap ugloeandy
A
SORISWIISUI
> op HOIORIOOR[D VIOLLRD g
£ seotung] op UOIRS[ag NOIDVLIS
ouadurasep +
* i
2D §2I8pUBISD
N NS I L\ L eI
QIOALIS3P ap UQRUA0 OLSA/1d

YISIHOLVIOIVT dd OLSHAd

e[edvIZ] SHA ©I AP EISo[0uop() 2p oLIOEIOqR |
SY.LYATENOINA STIAVAISHIAN YVNIWIALIA VIVd OINTINIQAD0Ud

4 VININO0Sd




La deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) en puesto critico, puede ser la
continuaciéon o el inicio del procedimiento de Determinacién de Necesidades de
Capacitacién, dependiendo del nivel desde donde se desee 0 necesite iniciar. Para
nuestra investigacion, esta etapa serd ¢l micio de nuestro procedimiento para la
determinaci6n de necesidades encubiertas debido a que no se estudiara a la institucién
completa (FES Iztacala) sino nicamente se realizard wn andlisis del puesto de
laboratorista que con los antecedentes anteriormente presentados, necesita que se
defina como debe realizarse el trabajo y con qué medios.

El procedimiento de Deteccion de Necesidades de Capacitacién y andlisis de pucesto
consiste en obtener una descripei6n del puesto a analizar, obteniendo previamente un
listado de tareas especificas que se llevan a cabo dentro de dicho puesto con la
finalidad de conocer el contenido del puesto y a su vez determinar las tareas que
desconoce el personal que las ejecuta. Por fo tanto, es de gran relevancia obtener la
descripcion del puesto para que posteriormente se defina el estandar de desempeiio y
las normas de actuacion a seguir dentro del mismo.

La comparacion que se realice entre ¢l desempefto ideal que pretenden los altos
mandos debieran tener los laboratoristas con el desempefio real que actualmente
presentan los trabajadores, nos ayudard en gran medida a definir sus necesidades
especificas de capacitacién. Pero para Hegar a ello, hay que definir como debe
reaiizarse el trabajo para el que se va a capacitar a las personas, y Ja mejor manera de
hacerlo es a través de un analisis de puesto.

De acuerdo con el autor Herman Zaccearelli, para elaborar un analisis de puesto se
deben llevar a cabo los siguientes cuatro pasos:

i, Realizar una lista de tareas, definiendo a la tarea como un sélo elemento o
actividad de trabajo. Un puesto generalmente se compone de distintas tareas
especificas.

2. Definir la tarea

3. Determinar el nivel de calidad que se requiere para cada tarea

4. Elaborar una descripcidn de puesto (Zaccarelli,1991:28)
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El primer paso para realizar un analisis de puesto (Ia lista de tareas) tiene como
principal funcion especificar todos los elementos del puesto gue el empleado,
trabajador, supervisor, etcétera, debe Nevar a cabo para satisfacer los requerimientos
det mismo. Es decir, una vez que el instructor identifica y enlista estas actividades de
trabajo, solo asi se habran definido los pardmetros def programa de capacitacién.

La lista de tareas deberd realizarse por medio de la observacion a los empleados vy
particularmente a las actividades que los empleados realizan; se elaborard a su vez a
través de los comentarios y opiniones que los trabajadores den de sus actividades y
también, por medie de la definicibn de tareas que los supervisores dan de sus
subordinados.

Para obtener esta informacién, utilizaremos el modelo de una lista de tareas donde
deberdn enumerarse todas y cada una de las tareas importantes que el empleado debe
realizar en un puesto determinado como parte de sus principales funciones. Este
formato debera ser lienado en un primer instante por los laboratoristas de odontologia;
por un supervisor o jefe del drea de laboratorios y por €l investigador (a través de Ia
observacion). De esta manera, confrontaremos fos diferentes puntos de vista de cada
actor, para posteriormente hacer un analisis de la informacion obtenida.

La recopilacién de informacién gue se obtenga gracias al llenado de este formato
sera de gran utilidad para quien sea el responsable de impartir la capacitacion, debido
a que sabra lo que un nuevo laboratorista debe realizar. Ademds, permitird que un
empleado recién contratado entienda y realice su trabajo de acuerdo al nivel de
calidad que se pretende lograr.

El Modelo de una Lista de Tareas debera tener el siguiente formato (Zaccarelli,
1991:81). (Ver Anexo I)

El segundo paso que nos ayudard a detectar fas necesidades de capacitacién en un
puesto especifico y realizar un analisis del mismo, es disefiar un métedo para
“desgiosar” las partes de cada tarea. Este tipo de desglose debe responder a la
interroganie sobre ;como debe realizarse exactamente una tarea? respondiendo
también al “cdmo, cudndo y qué” de cada tarea, y especificando ¢l equipo, material y

procedimientos que sean necesarios para flevarlos a cabo.
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Para realizar el desglose de cada tarea se recomienda que el gerente-instructor
piense en la mejor manera para realizarla; asi mismo se debe observar y consultar a
cada uno de los empleados que realizan este mismo trabajo y finalmente se debe pedir
a los supervisores del mismo que expliquen cémo realizar cada una de las tareas de la
mejor forma posible.

Hay que mencionar que el desglose de tareas describe en orden de importancia lo
que los empleados deben hacer con la finalidad de realizar se labor en forma
adecuada. Por tanto, este formato deberd ser llenado nuevamente por los
laboratoristas y supervisores de 4rea de la FES Iztacala como parte del analisis del
puesto que se pretende llevar a cabo, s6lo que en éste se indicara el proceso, el
equipo/material y el tiempo requerido para llevar a cabo dichas tareas. Los resultados
que se pretenden obtener con este instrumento es hacer una comparacion entre lo que
se deberfa hacer en una tarea especifica con lo que se realiza en la practica. La
informacion generada sera de utilidad para identificar las tareas en las cuales los
empleados cometen errores para que posteriormente puedan ser cubiertas mediante un
curso de capacitacion,

El Modelo de un Desglose de Tarea que ser4 llenado por las personas involucradas en
nuestro objeto de estudio (Muestra 1, Pég. 22 ) debera tener el siguiente formato
(Zaccarelli,1991:82). {Ver Anexo 2)

Gran parte de las actividades y pasos a seguir para determinar las necesidades de
capacitacién en una empresa o institucién, tienen como objetivo mejorar el
desempefio de los trabajadores en su puesto de trabajo y a su vez aumentar la calidad
en el mismo. La interrogante que constantemente nos hacemos cuando laboramos en
una organizacion sobre jqué debemos hacer para asegurar que se alcance el estandar
de calidad requerido? es la pregunta que corresponde a nuestro tercer paso para
realizar un anélisis de puesto y considerar a su vez, el nivel de calidad que se requiere
para cada tarea.

En muchas orgamizaciones, el nivel de calidad requerido en el trabajo debiera ser
determinado normalmente por fos gerentes. Sin embargo, es ya conocido que el nivel

de calidad pretendido y ¢l nivel de calidad logrado difieren mucho de Hevarse a cabo
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en la practica. Por tal motivo, un programa de capacitacion debe hacer hincapié entre
otras cosas, en la calidad para demostrar al empresario la razén de su importancia.
Para ello, el instructor deberé:

- Asegurar que el desglose de tareas producird un rendimiente que alcance o exceda
los niveles de calidad pretendidos.

- Insistir en la calidad como parte esencial de cada tarea.

- Mostrar que el nivel de calidad se basa en el rendimiento laboral.

- Identificar aquellos servicios que los laboratoristas ofrecen a los alumnos y que no
tienen el nivel de calidad adecuado. Sélo asi estos servicios se podran mejorar.

Para determinar el nivel de calidad pretendido, no es necesario ocupar ni llenar un
determinado formato; finicamente nos basaremos en el listado v en el desglose de
tareas previamente elaborados y llenados para identificar los niveles de calidad
alcanzados con la realizacién de su trabajo y con el servicio que brindan a los
alumnos. Asi misino, se tomardn en cuenta los cuatro puntos arriba mencionados para
lograr un mejor acercamiento con los niveles de calidad alcanzados por los
laboratoristas en su area de trabajo.

Una vez que logramos lievar a cabo los 3 pasos hasta ahora mencionados,
continuaremos con nuestra cuarta y dltima actividad del procedimiento para realizar
un andlisis de puesto, es decir, elaboraremos una descripcién del puesto. La
descripcidn del puesto en términos generales, es una herramienta gerencial muy Gtil
ya que en muchas ocasiones es tomada en cuenta para la contratacion v reclutamiento
de nuevo personal, dado que especifica las labores, los conocimientos, las
caracteristicas personales, el nivel de calidad, etcéiera, que el puesto requiere para ser
ocupado. Asi mismo, proporciona a los probables instructores la informacién
actualizada para asegurar que los empleados reclutados y seleccionados obtendrdn ia
capacitacién “correcta” de acuerdo a las caracteristicas especificas del puesto y
también a las caracteristicas presentadas por el empleado de nuevo ingreso.

De nueva cuenta, ¢l medelo de descripcién de puesto deberd ser Henado por los
{aboratoristas de odontologia de la FESI y también por su jefe inmediato. (Ver
Muestra 2, Pig, 74)
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El formato para este modelo es el siguiente (Zaccarelt,1991:37). (Ver Anexo 3)

Hasta este momento, hemos citado los cuatro pasos a seguir para realizar una
descripeidn del puesto de laboratorista v & su vez analizar cada una de las tareas que
se llevan a cabo dentro de! mismo. Asi mismo, es importante mencionar Ja utilidad de
elaborar una descripcion de puesto para oras posibles aplicaciones (como lo es en el
area de recursos humanos para la contratacién de personal) pero principalmente para
la capacitacion.

Una vez diseftada la descripcion del puesto de laboratorista, ésta se podra utilizar
para muchos propdsitos y con muchos fines. Uno de ellos sera comunicar a los
candidatos a este puesto y a los trabajadores que actwalmente o ocupan los aspectos
relevantes del puesto, ademas de precisar los pardmetros de los requerimienios del
puesto que se deben manejar en y durante la capacitacién (como conocimientos e
informaciéon sobre é! puesto). Esta descripcién del puesto servird también a la
gerencia como una herramienta mas para la supervisién del personal y como auxiliar
en la evaluacién del mismo, ya que los laboratoristas deberan ser evaluados con base
en su desempefio laboral y de acuerdo con Ja descripeién del puesto que ocupen.

Las descripciones de puesto especifican las tareas para las que es necesaria la
capacitacién. Por tal motivo, el disefio del curso de capacitacion debera cubrir las
necesidades de los laboratoristas (en las tareas que no saben realizar / que
desconocen} a través de la ensefianza, ademas de reforzar les conocimientos que se
han ido adquiriendo con la practica para mejorar el desempefio de los frabajadores.
Hay que recordar que la evaluacion del desempeiio es un método que se utiliza a nivel
gerencial para evaluar si los trabajadores estan realizando su trabajo de forma
adecuada o bien, existen fallas que lo impiden.

Ante dicho panorama, es imprescindible seguir cada una de las etapas que
comprenden el procedimiento para la determinacida de necesidades de capacitacion,
va que desde cualquier etapa desde donde se inicie la reco;;i]écién de informacién y el
analisis de la misma, se tendra que culminar con las etapas que siguen las cua]cé

darén fin a dicho procedimiento; de lo contrario ef procedimiento quedard incompleto.
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La aplicacién de tcnicas de Deteccion de Necesidades de Capacitacién (DNC); el
analisis de la informacion y la elaboracién del informe de DNC corresponden a la 62,
7*, vy 8, etapa tespectivamente, que dan fin a nuestro procedimiento, tomando en
cuanta que para los fines que persigue esta investigacion se tuvo gue iniciar desde la
4", etapa correspondiente a la obtencion de la descripcion del puesto y de la lista de
tareas (con sus respectivas fases).

Las tres tltimas etapas anteriormente citadas (6% 7° 8" ) se desarroblarén en el
capitulo siguiente por ser parte de la Deteccion de Necesidades de Capacitacidn con
la aplicacién y el andlisis de sus respectivas técnicas v con la elaboracion del informe
de Deteccion de Necesidades de Capacitacién (DNC),; informacién necesaria para
comenzar & elaborar lo que seri nuestro curso de capacitacion que se disefiara

especialmente para los laboratoristas de la FES Iztacala.
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3.1 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

“Qué estamos haciendo” y “qué deberiamos estar haciendo™ son algunas de las
Interrogantes que diariamente los seres humanos nos repetimos una y otra vez como
parte de las multiples actividades que realizamos durante el dia. Entre el hogar, la
escuela, el trabajo, etcétera, nuestra cabeza y nuestra mente se ve inundada por
diferentes preguntas que a cada instante nos hacemos para flevar un control sobre las
actividades que hemos reatizado y las que nos faltan por hacer. Y es justamente en
nuestro trabajo donde estas preguntas oscilantes en nuestra mente aterrizan a Ja
realidad y se hacen parte de una informacion que podria ser la pauta para realizar una
Deteccién de Necesidades de Capacitacion.

La Deteccion de Necesidades de Capacitacién (DNC) especifica lo que se estd
haciendo ahora y lo que se deberia estar haciendo en una organizacién, hablando
estrictamente en sentido laboral. Y es que a partir de la comparacion entre una
pregunta y otra, es como nos podemos dar cuenta de las posibles necesidades
laborales que existen dentro de una empresa o institucién, al observar que muchos
empleados efectitan un trabajo distinto al que deberian estar realizando.

Ante esta situacion, cabe aclarar que no toda I culpa es de los trabajadores sino que
en muchas ocasiones, las organizaciones tienen mucho que ver ya que no brindan a
sus empleados los conocimientos y habilidades que necesitan para tener un mejor
desempefio en su trabajo y de esta manera, realizarlo debidamente.

Hemos externado anteriormente que la falta de recursos en las organizaciones ha
sido una limitante para que éstas no consideren a la capacitacién como una via mas
para cubrir sus necesidades especificas, sin saber que una de las mejores alternativas
para aumentar la productividad en las organizaciones y mejorar ¢l desempeifio de los
trabajadores ha sido precisamente la capacitacion.

En este sentido, el desempefio organizacional es un indicador que podemos medir a
través de la observacion a los trabajadores y de la recopilacién de datos que nos
permite identificar las reas débiles de una organizacién que presenta problemas de
desempefic, ademas de indicarnos las oportunidades existentes de capacitacién. Desde

el momento en que nos damos cuenta que en una organizacion hay un area con
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necesidades especificas y con oportunidades de capacitacion, en ese momento
podemos decir que estamos iniciando con nuestra Defeccidn de Necesidades de
Capacitacion (DNC}.

La Deteccidon de Necesidades de Capacilocion segin los autores J.Smith y L.
Delahaye especifica lo que se estd haciendo ahora y lo que se deberia estar haciendo.
Asi mismo, proporciona informacién precisa en la gue se pueden basar las decisiones
acerca del contemido y del método de capacitacién, la poblacién candidato, las
restricciones del tiempo vy la medicién de resultados {Delahaye / Smith,1995:86)

Por tal motive, no podemos tomar a la ligera una DNC, debido a que es ésta
precisamente el inicio de un procedimiente que puede ser tan rico y tan extenso como
la necesidad organizacional lo requiera, contemplando aqui que una DNC contiene
tres partes analiticas de relevancia que pueden ser estudiadas de manera global e
individueal como:

- El analisis de la organizacian, donde se establecen objetivos y politicas; se anaiizan
los recursos humanos y a su vez los indices de eficiencia.

- El andlisis de puestos, a través del cual se establecen estdndares de desempefio en
el trabajo, descomponiendo el trabajo en tareas; analizando la eficiencia con la que
se efecutan esas tareas y especificando habilidudes, conocimiemos v actitudes que se
requieren para hacer el trabajo.

- El analisis de personas donde se mide el nivel de desempenc actual del que tiene a
su cargo el puesto y diagnostica los requerimientos de capacitacion.

Los tres fipos de andlisis nos proporcionan una visién muy amplia de los posibles
alcances que una DNC puede llegar 2 tener en una organizacion, y por ende, de la
magnitud de las necesidades (probleméticas o deficiencias) a las que nos podemos
enfrentar ¥ que se pueden Hegar a cubrir Sin embargo, aun cuwando hemos
mencionade los tres rubros en los cuales se puede reatizar una DNC, en nuestro caso
unicamente se lievara a cabo a nivel del analisis de puesto de laboratorista descrito en
el capitulo anterior. Por tal motivo, las técnicas y procedimientos utilizados para la
recopitacién y el analisis de informacién, serdn disefiadas para cubrir con las

necesidades especificas del puesto de trabajo.
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El propésito del andlisis del puesto de trabajo segin lo reporta la Oficina
Internacional del Trabajo, es determinar las caracteristicas esenciales de cada puesto y
llas exigencias a las que debe responder su titular a fin de estar capacitado para
realizar las tareas satisfactoriamente (0.1.T.,1992:7).

El andlisis de un puesto como se ha venido mencionando, comienza generalmente
por la preparacion de una lista de todas las tareas de una poblacién dada, a fin de
compilarse de diversas maneras una informacidn exacta sobre la naturaleza de cada
una de las tareas. Estos elementos esenciales de informacion son por lo general indole
y propdsito de las tarcas que forman el puesto; frecuencia con que se repiten;
herramientas y equipo utilizado; naturaleza y nivel de responsabilidades del titular, y
caracteristicas y condiciones ambientales en que deben cumplirse las tareas.

A través del analisis del puesto, podemos recopilar informacion acerca de lo que
reaimente hacen los trabajadores durante su jornada de trabajo (funciones y tareas que
ejecutan), en qué forma lo hacen (manera como ejecutan cada tarea); por qué lo hacen
{(propdsito de cada tarea o producto de la operacion); qué materiales, herramientas,
procedimientos, equipe y principios se utilizan en la ejecucién de cada tarea y bajo
qué condiciones las cumplen. Asi mismo, a través de dicho analisis podemos verificar
los conocimientos (en términos de educacién, formacién y experiencia),
calificaciones y aptitudes requeridas para que el trabajador pueda cumplir cada tarea a
un nivel aceptable de competencia.

Una vez que se logra recabar la informacién sobre todos estos elementos y sobre las
necesidades de capacitacion que se presenten en un determinado puesto de trabajo
(como el laboratorio de odontologia) y se obtengan asi las tareas en las que existen
deficiercias originadas por la falta de conocimientos v habilidades y por problemas
que lo justifiquen, serd entonces el momento adecuado para continuar con nuesira
Deteccidn de Necesidades de Capacitacion a través de la aplicacion de técnicas de
DNC.

La aplicacién de las técnicas de DNC es la continuacion del procedimiento de la

determinacién de Necesidades de Capacitacién por lo que representa una etapa
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indispensable para el acopio de informacion y para el analisis de la misma ta caal se

describird en el apartado siguiente.
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3.2 TECNICAS PARA DETERMINAR NECESIDADES DE CAPACITACION
La seleccion y aplicacion de técnicas para la Deteccidn de Necesidades de
Capacitacién constituye una de [as etapas mas importactes en el procedimiento para
determinar necesidades de capacitacion encubiertas, ya que es precisamente en esta
eiapa donde podemos recabar informacién sobre las necesidades de capacitacién
previamente observadas en una organizacion. Dichas necesidades pueden
manifestarse principalmente en aguellas tareas en las que existen deficiencias
originadas por la falta de conocimientos v habilidades; problemas que to justifican v
nombres y caracteristicas de los trabajadores con necesidades especificas, las cuales
seran arrojadas de una forma mds precisa a iravés de la aplicacién de téenicas de
DNC.

La aplicacion de técnicas para la Defeccion de Necesidades de Capacitacidn en la
organizacién o en un 4rea especifica, puede arrojar una gran cantidad de datos que
sera necesario revisar para darles una mejor interpretacién. De cualquier manera, no
hay que olvidar que si bien esta etapa nos ayudara a reforzar nuestros planisamientos
con ¢l andlisis de la informacién obtenida, también lo hardn cada uno de los formatos
mencionados en el capitulo anterior, correspondientes a la obtencion de ta descripcién
del puesto y de la lista de tareas. Nos parece pertinente mencionarios, ya que a través
de ellos podemos obtener informacién valiosa de les tareas que fos empleados
desconocen y que irénicamente forman parte de la descripcién de un puesto. Por tal
motivo, dichos formatos seran también de gran utilidad para esta investigacion si los
tomarmos en cuenta como un método mas para la recopilacion de informaci6n.

La aplicacién de técnicas de DNC comstituye la sexta etapa de todo el
procedimiento para determinar necesidades encubiertas; por tal motivo, para liegar a
esta fase se debieron haber llevado a cabo todas y cada una de las etapas que
anteceden a dicho procedimiento, o bien, debio haberse iniciado en alguna de las
etapas correspondientes. En el caso de esta investigacion, fue necesario iniciar el
procedimiento con la obtencién de la descripeion de puesto o de la lista de 1areas,
debido a que ya tenfamos antecedentes para analizar y estudiar un puesto especifico,

como lo es el laboratorio de odontologia de la FES Iztacala. Sin embargo, aun cuando
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ya se tienen visualizadas algunas de las posibles deficiencias en nuestro objeto de
estudio, resulta necesario disefiar y aplicar las écnicas que se utilizaran para el acopio
de informacién en el area de laboratorios y en el laboratorio de odontologia
especificamente.

Es decir, ya habiamos elegido al laboratorio de odontologia como uno de los
puestos a ser estudiado y analizado como consecuencia de las arbitrariedades que en
¢l se presentan tales como: el desconocimiento de] equipo v material odontolégico; la
mala dosificacién de materiat odontoldgico; la falta de registros del material y equipo
para préstamo-devolucién; entre otros.

Todos estos antecedentes nos hablan de una necesidad latente en el puesto de
laboratorista y especificamente en éste laboratorio, la cual debe ser cubierta o mas
pronto posible para evitar pérdidas ain mayores a las que se han venido originando.
No obstante, para identificar atin mas las principales necesidades que se tienen, hace
falta disefiar y aplicar los instrumentos y técnicas de investigacién adecuadas para
recopilar toda la informacion que enriquezca nuestra investigacién para que a partir
de ello, se puedan tomar medidas enfocadas a darles una solucidn vy a mejorar {a
situacidén siempre y cuando las técnicas v el manejo de las mismas se hayan realizado
adecuadamente.

Una técnica segim el autor A. Mendoza, es el conjunto de procedimientos y recursos
para llevar a cabo una labor, asi como el arte y la pericia para usar esos
procedimientos. (Mendoza,1991:69) Las técnicas de Deteccidn de Necesidades de
Capacitacion, tienen la finalidad de vecabar las necesidades de capaciiacion
especificas; es decir, las tareas o contenidos ternéticos deficitarios, los trabajadores
afectados y sus caracteristicas y su justificacion, para que tomando en cuenta todos
estos antecedentes podamos decidir qué técnicas vamos a utilizar y con base en ello,
disefar los iﬁstrumentos, planear su administracion y aplicarlos.

En este sentido, se puede decir que no existe un formato ni un patrén lineal gue nos
indique estnctamente como se deben disefiar las éenicas para la Deteccidn de
Necesidades de Capacitacion de una forma ideal; simplemente basta con formular

una pregunta sencilla planteada de manera escrita u oral, o bien, elaborar un complejo
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disefie de investigacion. Lo verdaderamente importante aqui es obtener informacion
sobre lo que nos interesa investigar y/o analizar sin importar el nimero de técnicas
existentes o por existir, tomando en cuenia que cada una de las técnicas se pueden
emplear para ebtener indicios de posibles necesidades v también para investigarlas
con profundidad.

Esta etapa del procedimiento para la DNC puede ser una fase fundamental para
nuestra investigacion, ya que a través de ella podemos confirmar o desechar cada una
de nuestras aseveraciones y conclusiones hechas con relacion a la problemdtica
observada inicialmente. Por tal motivo, a partir de los hechos que podemos llegar a
conocer por algunas fuentes de informacién escrita (archivos, estadisticas, reportes,
etcétera) asi como por alguna de las técnicas a emplear, podemos desentrafiar las
necesidades de capacitacion, eliminando total o parcialmente ofras causas que
expliquen el bajo desempefio que tiene la empresa o bien, de un rea especifica.

Algunos de los criterios que califican a una técnica para Ya DNC es sin lugar a dudas
la exactitud con la que permiten precisar las necesidades de capacitacion, hablando
especificamente de la fiabilidad y de la obpetividad con la que se apliquen. La
objetividad en este trabajo, nos permitira eliminar los factores subjetivos que no son
dominados por el investigador, los cuales arrojan una situacién lo méas cercana a la
realidad y por otro lado, la fiabilidad v la confianza en detectar las mismas
necesidades si se aplica nuevamente la fécnica utilizada inicialmente.

Las técnicas de investigacion mas utilizadas para llevar a cabo la Defeccidn de
Necesidades de Capaciracidn segan diferentes autores son: [a entrevista, la entrevista
mformal, conversaciones informales, observacion, cuestionario, encuesta, lista de
verificacion, técnica de las larjetas, inventario de habitidades, pruebas de desempefio,
periodo de actuacién, simulacidn, evaluacion de méritos, planeacion de carrera,
comités, reuniones de grupo tipo corrillos y tormenta de ideas.

Para los fines que persigue esta investigacion y de acuerdo con la informacion
obtenida hasta ¢l momento, dnicamente se aplicarin en nuestro objeto de estudio tres
de las técnicas mencionadas con anterioiidad: la técnica de las rarjetas, la encuesta y

fa observacién. Dichas técnicas se aplicardan a los laboratoristas que conforman

58




nuestra muesira presentada en e Capitule 2 (Ver Muestra 1, Pag. 22), segun lo
sugiera la descripcion y finalidad de Ias mismas tomando en cuenta que cada una de
eflas tiene sus propias especificaciones las cuaies seran descritas de manera general en
los siguientes apartados.

A ftravés de la aplicacion de la encuesta y de la técnica de las tarjetas, esperamos
obtener informacion sobre los conocimientos que los laboratoristas han adquirido en
los cursos de capacitacién que han recibido con anterioridad v se espera conocer si
dichos cursos han cumplido ¢l objetivo de eliminar sus deficiencias en el trabajo. Asi
mismo, la técnica de las tarjetas hard hincapié en las tareas que los laboratoristas
ejecuian diariamente para conocer si efectivamente son tareas que saben realizar o
tienen alguna deficiencia. Finalmente, a través de la observacion se estudiaré a los
laboratoristas desempefiando sus actividades como parte de su puesto de trabajo,
registrando asi su comportamiento, sus habilidades, sus fortalezas, sus deficiencias,
etc.

Todas las técnicas mencionadas han sido utilizadas en mayor o menor rango por
diferentes autores para la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion sin que esto
signifique que unas puedan ser mejores que otras; simplemente, consideramos gue
cada una de estas técnicas deben elegirse de acuerdo a la situacion que se pretende

estudiar y de acuerdo al tipo de informacién que deseamos obtener.




3.21 TECNICA DE LAS TARJETAS
La técnica de las tazjetas, segin el autor Alegjandro Mendoza, (Mendoza,1991:94) es
un instrumento de investigacién utilizado para la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion que gracias a sus caracteristicas puede resultar muy atractivo y
novedoso para les sujetos que se desea investigar. Enseguida presentamos Ia
descripcidn de dicha técnica.
Descripcion
Los sujetos investigados, a quiecnes se proporciona una serie de tarjetas en las que se
anotan las tareas del puesto o dreas de conocimiento, separan las tarjetas en las que
creen tener necesidades de capacitacion y anotan al reverso las razones que justifican
st punio de vista Si se juzga pertinente, se puede pedir a los investigados que
ordenen las farjetas segan sus prioridades.
Material requerido
- Juegos de tarjetas {Ver Anexo 4)
Tipos de tarjetas
- Referidas a 4reas de conocimiento comunes a la empresa, o bien, a varios
puestos
- Relativas a las tareas del puesto
Tipo de aplicacton
- Individuat o colectiva. Se sugiere este i:ltimo tipo para aprovechar una de las
ventajas de la técnica.
Namero de sujetos
- Desde uno hasta los que se alberguen cémodamente en un salén.
Destinatarios
- Tiwlares de los puestos investigados, desde el supervisor de linea hacia abajo.
Ventajas
- Es una técnica que gracias a sus caracteristicas, resulta atractiva y novedosa
para los sujetos.
- Su aplicacién es sencilta y rapida.

- Los resultados obtenidos se tabulan facilmente.



- Lacelaboracion de los materiales (tarjetas), no exige conocimienios especiales.
Desventajas

- No puede usarse con sujetos con problemas de lectura y escritura,

- Aunque las instrucciones sean aparentemente sencillas, se les dificultan a
algunos sujetos, en especial cuando deben ordenarlas por prioridad.

- Los sujetos pueden proporcionar consciente o inconscientemente respuestas
falsas

Procedimiento de aplicacion
Los sujetos a los que se desea investigar, deberan:

- Separar aquéllas tatjetas en las que tienen necesidades de capacitacion,

- Escribir al reverso de las tarjetas las razones por las que creen necesitar de la
capacitacidn.

- Finalmente, anotar su nombre en la tarjeta de arriba.

El investigador por su parte, debera:

- Supervisar que los sujetos trabajen segin sus indicaciones y auxiliar a quienes
lo necesiten. Deber a su vez, recoger las tarjetas que desecharon los sujetos
por no tener necesidades en las tareas o temas que incluian.

- Solicitar a los sujetos que le vayan entregando las tarjetas con las que se
quedaron, cuando finalicen su trabajo. También deberd revisar que la primera
tarjeta de cada persona tenga anotado su nombre y que al reverso de las
tarjetas aparezca alguna anotacion.

- Agradecer al grupo su colaboracion.

Habilidades requeridas por el investigador
- Minimas; la técnica ¢s sencilla tanto en la elaboracién del material como en su
aplicacion. La parte que puede presentar alguna dificultad es la explicacién del
proposito de la sesion y el manejo de objeciones respecto de la técnica y/o de la
capacitacton.

Esta técnica tal y como se describe, arroja informacion muy precisa sobre aquellas

tareas que realizan los empleades y en las cuales consideran que presentan
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necesidades de capacitacion; ademas de resaitar que son ellos mismos quienes sefialan
de alguna manera las actividades en las que requieren de una capacitacién adecuada.

En nuestro ¢aso particular, ia técnica de las tarjetas se aplicara a los laboratoristas
de odontologia de la FES Iztacala y a los jefes de laboratorio que fungen como
supervisores de 4rea, con el objetivo de comparar la informacion obtenida de cada una
de las partes. A través de ésta técnica, encontraremos indicios para disefiar la teméatica
que abordard nuestro curso de capacitacion, al conocer aquellas tareas en las cuales
los empleados constderan que necesitan de una adecuada capacitacion. Por tal motivo,
el disefio de las tarjetas debera ser elaborado con la mayor parte de las tareas que
describen el puesto que se va anatizar.

El formato de las tarjetas que se utilizara para la aplicacion de dicha técnica es el

siguiente. (Ver Anexo 4)
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3.22 ENCUESTA

Pocos procedimientos de investigacion social son tan populares y conocidos como la
encuesia. En los dltimos afios, los resultados de encuestas sobre temas de lo mas
diverso se encuentran continuamente presentes en los medios de comunicacion,
audiovisuales y escritos. Esto ha conducido a que las encuestas se hayan convertido
en fa técmica de investigacidn social mas utilizada en el campo de la sociologia
empirica y aplicada.

Segin el autor Manuel Garcia Ferrando, “la encuesta es una investigacion realizada
sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, que se llevaa
cabo en el contexio de la vida cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacion, con el fin de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de
caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacién” (Garcia Ferrando / Jesiis [bafiez,
1986: 123).

De acuerdo con el autor, existen tres aspectos que hacen recomendable el uso de
encuestas para el estudio de fendmenos sociales. En primer lugar, hay que sefialar que
las encuestas son una de las escasas técnicas disponibles para el estudio de las
actifudes, valores, creencias y motivos. En segundo lugar, las técricas de encuesta
pueden adaptarse para obtener informacién generalizable de casi cualquier grupo de
poblacidn, excepto para los casos de nifios pequefios y de personas con incapacidades
mentales o fisicas. En tercer lugar, s que se trata de una de las pocas técnicas que
permiten recuperar informacidn sobre hechos pasados de los entrevistados, como por
ejemplo su conducta en épocas anteriores, experiencias de nifiez, etcétera. De todo
esto, se deducen los dos rasgos mds sobresalientes de la técnica y analisis de
encuestas, como son su capacidad para estructurar los datos v su eficiencia para
obtener informacién.

Algunoes de los temas ¢ areas en {os que se han aplicado las encuestas han sido: en
grupos y organizaciones (Sociologia de la organizacion; organizaciones complejas;
burocracia); cultura y socializacion; estructura social;, poblacién y familia;

ocupacionales; entre otras.
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La encuesta ial ¥y como se ha venido describiendo, es una técnica que puede ser
utilizada para fa Deteccion de Necesidades de Capacitacién como una via alierna para
estudiar a los grupos v a las organizaciones. A través de dicha técnica, el investigador
recaba en un formulario previamente elaborado las respuestas que fe proporciona un
sujeto en torno a algunas cuestiones que le va planteando de manera organizada. Este
instrumento de investigacion, nos permite tener un contacto directo entre el
investigador y el encuestado, con lo cual aseguramos obtener un registro de las
respuestas obtenidas, sin mencionar la oportunidad y la dedicacién que le brindamos
al entrevistado al proporcionarle mayor informacién de las preguntas si es necesario,
o bien replantear las preguntas en caso de que el encuestado tenga dudas.

Por tal motivo, se recomienda que la aplicacién de esta técnica se realice en forma
individual, de manera que podames obtener y registrar el mayor nirmero de respuestas
deseadas. Es importante tomar en ceenta que este instrumento de investigacion lo
podemos aplicar en todos los niveles de la organizacion excepio el directivo y el de
mandos medios, principalmente porque deseamos investigar las necesidades que
tienen los subordinados por lo que no se necesita de aplicar la encuesta hacia otros
niveles de la organizacién.

En nuesiro caso, la encuesta que se va aplicar a los laboratoristas de odontologia
(Ver Muestra 2, Pag. 74 ) por la tematica que aborda corresponde a las encuestas
ocupacionales arriba mencionadas. Por tal motivo, las pregunias que en ella se
realicen tendran la finalidad de obtener un pancrama general de las necesidades
laborales que presentan fos laboratoristas en su puesto especifico. Asi mismo, se
espera que den a conocer los conocimientos vy habilidades que necesitan los
trabajadores para tener un mejor desempeiic en su trabajo, los cuales seran cubiertos
idealmente a través de una adecuada capacitacion. (Ver Resultados de la aplicacion
de Ia encuesta en el Capituio IV, Pig. 85)

El formato de encuesta que se pretende aplicar en nuestro objeto de estudio es ¢

siguiente. (Ver Anexo 5)




3.2.3 OBSERVACION

La observacion constituye una de las ties técnicas que se utilizaran para llevar a cabo
la Deteccion de Necesidades de Capacitacion como parte del trabajo de investigacion
que actualmente se fleva a cabo; es decir, la deteccién de necesidades de capacitacion
que presentan los laboratoristas de odontologia de la FES Iztacala.

Segun el autor Koning, “la observacion ¢s una forma de la experiencia del mundo,
cuyo camino desde la observacion ingenua hasta la observacién cientifica, pasa a
través del refinamiento de nuestros sentidos mediante el empleo de determinadas
técnicas como lo es la observacién sistematica y estructurada de fendmenos sociales”.
{Garcia Ferrando / Jestis [bifiez, 1986: 98) La observacién sistemdtica y estructurada
se puede considerar como la observacion directa de un entorno, natural o artificial,
que realiza el observador desde la posicidn de espectador.

La observaci6n sistemdtica y estructurada de fendémenos sociales que tienen lugar
espontdneamnente o son provocados por el investigador, se refiere a la observacion y
registro, de acuerdo con procedimientos explicitos, de comportamientos y acciones
sociales previamente especificados. Tanto la observacidon en si misma come el
registro de los hechos observados deben adaptarse a unas reglas de procedimiento que
al seguirlas, permitan el uso de la légica de la inferencia cientifica y satisfagan los
principios de intrasubjetividad que hace referencia a que la observacién repetida de
las mismas respuestas por ¢t mismo observador debe producir los mismos datos; de
intersubjetividad, que se refiere a que la observacién repetida de las mismas
Tespuestas por parte de diferentes observaderes debe producir los mismos datos; y
finalmente de validez de Ia observacidn cientifica

Este tipo de instrumento suele medir por lo general la forma, duracién, frecuencia,
antecedentes y consecuencias de comportamientos individuales y de estructuras
sociales, y también las relaciones que se establecen entre comportamientos, actitudes
y estructuras sociales. En este sentido, se pueden observar sistematica y
estructuralmente fenomenos soctales naturales, €sto es, SUCEsos y sus consecuencias,

incluyendo las propiedades de las organizaciones sociales, que pueden ser observadas
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directamente segin tienen lugar, como por e¢jemplo el comportamiento de los
trabajadores. (Garcia Ferrando / Jestis Ibafiez, 1986: 102)

La observacion como instrumento de investigacién, suele poner en clarg ciertos
aspectos que no han sido resueltos por ofras técnicas; sin embargo, no debe esperarse
que la observacifn por si sola permifa obtener toda la informacién que se desee
obtener sino gue deberd utihzarse como un complemento de los otros métodos
aplicados mas que en lugar de los mismos. A través de la observacion, el investigador
realiza un examen atento de determinado hecho, situacion o comportamiento en el
que estén implicados uno o MAs sujetos.

Por lo tanto, la observacién es una técnica valiosa para identificar evidencias
generales de problemas organizacionales, de desempefio inadecuado, pricticas de
trabajo erroneas, etcétera, en tanto que las personas a quienes se investiga resultap ser
fos titulares de un puesto especifico que tienen y presentan necesidades de
capacitacion.

Bn nuestro caso, la observacion la ilevaremos a cabo en el laboratorio de
odoniologia de 1a FES Iztacala a través de un examen visual del trabajo que realiza el
lahoratorista durante su jornada de trabajo {Ver Muestra 1, Pag. 22); identificando
asi las necesidades de capacitacidn que éste presenta a la hora de realizar sus
respectivas actividades. Algunas de las ventajas que se pueden obtener con la
aplicacidén de dicha técnica es que nos permite registrar hechos reales y no opiniones
como sucede con las otras ichicas descritas.

Para llevar a cabo exitosamente esta prictica, es necesario que el investigador
ademas de ser un buen observador, debe poseer las siguientes caracteristicas: debe
tener objetividad, paciencia, tacto, capacidad de andlisis y de sintesis, percepcion de
mensajes no verbales, etcétera, ademas de estar familiarizado (aunque en menor
grado) con la situacion que estudiara.

La observacién tal y como se ha venido describiendo, puede reforzar o contradecir
algunas de nuestras hipéesis. Sin embargo, debemos tener plena seguridad en que los
datos que se obtengan a partir de nuestra observacion, nos arrojaran todas y cada una

de las necesidades de capacitacion que tiene el empleado, dotandonos ademas del



contexto en el que se generan dichas situaciones pudiendo observar también las
posibles consecuencias que esto conlleva.

En este sentido, es de suma importancia que el investigador realice el registro de los
hechos observados, incluyendo con ello, sus deducciones personales e
interpretaciones de los hechos observados, de tal manera que con ello se pueda
elaborar un andlisis de los datos obtenidos. Para ello, es necesario que ef investigador
elabore y lleve consigo una guia de observacion donde se registren todos los hechos y
situaciones observadas.

El formato de la guia de observacién que se pretende seguir y aplicar en nuestro

objeto de estudio es ¢l siguiente. (Ver Anexo 6)
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3.3 ELABORACION DEL INFORME DE DETECCION DE NECESIDADES
DE CAPACITACION

Informe de Deteccion de Necesidades de Capacitacidn en el Area de Laboratorios
de la FES Iztacala

Datos de identificacion:
FES lztacala — UNAM

Iniciaciéon DNC: Marzo de 2004 Terminacién: Agosto de 2004
Departamento: Laboratorios de Odontologfa Puesto: Laboratorista
Tipo de Necesidades: Encubiertas

PROCEDIMIENTO FECHAS

1. Deteccién de Areas Criticas Marzo - 2004

2. Seleccidn del Puesto Abril - 2004

3. Obtencién de la descripcién del puesto Abrif - 2004

4. Seleccidn de Técnicas de investigacion Mayo - 2004

y elaboracién de los insirumentos

3. Acopio de la informacidn Junio / Julio — 2004
6. Elaboracién del informe Agosto - 2004

1. Deteccion de Areas Criticas

Una de las principales razones por las cuales se decidié estudiar fas condiciones
laborales de los laboratoristas de odontologia de la FES Iztacala fue a partir de una
platica sostenida con una laboratorista de esta 4rea, la Sra. Amparo Valdés, quien
desde ese momento dejo ver las distintas problematicas a las que se enfrentaban los
laboratoristas; entre ellas, las malas relaciones con sus jefes y compafieros de trabajo
y ia principal: el desconocimiento que los laboratoristas de odontologia tienen del
material y equipo odontologico asi como también de otras actividades relacionadas
con_el perfll del puesto que se requiere. Todo esto trajo como censecuencia que

disminuyera el desempefio de los trabajadores asi como también provoct el
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desperdicio de material odontologico por la inadecuada dosificacién del mismo,
haciendo que los alumnos repitieran las précticas constantemente por todas las
equivocaciones ocurridas.

Bajo estas condiciones hubo quejas por parte de los maestros v alumnos hacia 1a
jefatura de laboratorios, haciendo ver las problematicas suscitadas. Sin embargo, Ja
mala supervisién de los jefes de [aboratorio, ha provocade que los laboratoristas
cometan erfores sin temor a que les llamen la atencién debido a que nunca hay
alguien que se percate de estas situaciones y si lo hay, prefieren no decir nada con tal
de evitarse problemas. Los laboratoristas de ambos turnos presentan muchas
deficiencias que requieren de una adecuada capacitacion. Sin embargo, segin
declaraciones del Sr. Alfredo Palacios, jefe de laboratorios, fos laboratoristas no
acuden a los cursos de capacitacion como los mmpartidos anteriormente en dicha
Institucién, debido a que la temética que abordan no da solucién a sus necesidades
especificas y siempre es la misma tematica: “Cémo emplear su tiempo libre para
evitar ¢l aburrimiento”, asi lo aseguré la Sra. Hortencia Francoticoha, laboratorista de
odontologia de la FESI. Actualmente los trabajadores estan apaticos a recibir un
nuevo curso de capacitacién por las malas experiencias vividas al respecto. No
obstante, el interés por conocer un nuevo meéiedo para capacitar al personal les motiva
a participar en posteriores cursos de capacitacién, siempre y cuando no se recurra a

las practicas ya mencionadas.

2. Seleccion del puesto

A partir de los comentarios y opiniones obtenidas de algunos trabajadores de la FES
[ztacala, se decidit estudiar al Jaboratorto de odontologia y si era necesario proceder a
la Deteccién de Necesidades de Capacitacién con todos los laboratoristas por
presentar problemas con posibles necesidades de capacitacion. Segiin el jefe de
laboratorios (se le entrevist6), odontologia es una de las dreas que mas deficiencias
presentan como consecuencia de la falta y/o obselescencia de los conocimientos gue
los trabajadores tienen del material y equipo odontoldgico que se maneja en este

laboratorio; de la madecuada dosificacidn del material gracias al desconocimiento que
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los empleades tienen de los principales insttumentos de medicion; de la
irresponsabilidad que tienen los empleados al no firmar las papeletas o registros de
préstamo-devolucion para no tener problemas si se llegase a extraviar algiin equipo,
etcétera, asi como también de la actitud grosera y molesta que tienen los trabajadores
al atender y brindar un servicio a los alumnos que cursan la carrera de ciryjano
dentista, sin contar con los problemas que se presentan cuando se rota ab personal para
cubrir a las personas gue legan a faltar.

El problema aqui es el desconocimiento que los trabajadores tienen de su puesto de
trabajo, principalmente haciéndose notar que los empleados no cuentan ni cumplen
con las especificaciones que se indican en el perfil de puesto de laboratorista, asi
como tampoco se cumplen los requisitos personales para ocupar el puesto de jefe de
taboratorios. De aqui las deficiencias en cuanto a conecimientos que los laboratoristas
tienen, puesto que nunca habian tenido experiencia en esta érea, tal y como lo solicita

el perfil de puesto requerido.

3. Obtencion de la descripeion del puesio

La descripcion del puesto de laboratorista que se obtuvo, fue a partir de un modelo de
descripcion de puesto que cada uno de los 7 laboratoristas llené de acuerdo a lo que
ellos consideraron que son las tareas basicas del puesto; el conocimiento del equipo
que debe manejarse; las caracteristicas personales consideradas de mayor importancia
para el puesto; el nivel de calidad que el puesto asegura, entre otras. De acuerdo a lo
anterior y haciendo un consenso de las respuestas obtenidas, concluimos que las
labores basicas del puesto segiin los laboratoristas son: hacer inventario del material
existente; dar servicio de practicas a los alumnos; entregar y recibir el equipo de
préstamo-devolucion; llenar las papeletas y dosificar el material que les solicitan.

El conocimiento del equipo, material, herramientas, producto o servicio que debe
manejarse para este puesto incluye segtn los laboratoristas: conocer el equipo y
material odontoldgico que en ¢ste se distribuye asi como su utilizacién y
funcionamiento; ademas de tener conocimiento de la dosificacién del material que se

distribuye. Asi mismo, aseguraron que las caracteristicas personales consideradas de
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mayor importancia para el pueste son: tener una actitud de servicio hacia los alumnos;
poner empeiio en el trabajo; tener ganas de trabajar y mucha responsabilidad en el
trabajo. Los laboratoristas afirmaron a su vez que el nivel de calidad del puesto
asegura mejores resultades en el trabajo; un buen desempefio y buen funcionamiento
del laboratorio.

Lo sorprendente aqui es que aun cuando los laboratoristas pudieron hacer su propia
descripcion del puesto de laboratorista, éste difiere en muchos aspectos del perfil del
puesto de laboratorista que se describe en la pagina 34 del Tabulador y Catalogo de
Puestos Actual; (Ver Anexe 9) asi como también conirasta con las actividades que
segan el Sr. José Meza son indispensables para definir dicho puesio. Ante dicho
panorama, podemos confirmar que los propios laboratoristas no conocen las
actividades y funciones que se citan en este apartado, asi como tampoco se llevan a
cabo todas las actividades que en ¢l se mencionan. Por otro lado, podemos constatar
que los requisitos que se piden para ccupar el puesto de laboratorista ne fueron
aplicados a las personas gue actualmente lo ejercen, ya que ninguno de ellos cuenta
con carrera técnica o subprofesional, asi come tampoco saben manejar equipo técnico
y cientifico ni instrumental de laboratorio.

Este es un indicio méas de la falta que hace una adecuada capacitacion en ésta area
primero, para cubrir todas las deficiencias detectadas y segundo, para poner a los
trabajadores al nivel y perfil laboral que se requiere para este puesto. De lo contrario,
seguiran existiendo las fallas puesto que el personal no tiene los conocimiestos
requeridos, asi como tampoco se los han ensefiado mediante un cursoe que se adecue a
sus necesidades. El vaciado de datos obtenido de la descripcion del puesto de

laboratorista se muestra en el Anexo 10,

4. Seleccién de técnicas de investigacion y elaboracién de los instrumentos
respectivos

Inicialmente, se deseaba aplicar las técnicas de investigacién para la DNC a
laboratoristas de odontologia de la FESI y a sus respectivos jefes v/o supervisores. Sin

embargo, nadie de ilos jefes de laboratorio quiso contestar las técnicas de
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investigacion, segtn dijeron por falta de tiempo y autorizacién. Por tal metive,
tmicamente pudimos aplicar las técnicas a 7 laboratoristas, 5 de los cuales
actualmente laboran en el drea de odontologia; una de ellas estuvo anteriormente en
este laboratorio pero ahora forma parte del drea de zoologia y una persona mas quien
se encarga de la clinica odontolégica. Ademés de ellas {os) pudimos aplicar las
técnicas a un solo jefe de laboratorios, el Sr. José Meza Ramos quien ya tenia
conocimiento de las técnicas al haber ayudado al Sr. Rufino Salgado a lienar su
cuestionario puesto que este iltimo presenta algunas limitaciones para leer v escribir.
Los mstrumentos que se disefiaron de acuerdo a lo que pretende la investigacion
faeron: la encuesta, la iécnica de las tarjetas y la observacion, la cual fue ltenada por
el investigador. Cabe sefialar que la encuesta fue contestada por los 7 laboratoristas y
por el jefe de laboratorios, mientras que la técnica de las tarjetas sélo [a llenaron los
laboratoristas. Hasta aqui se recalca la dificil tarea que ha sido para esta investigacion
recopilar la informacion de los trabajadores ya que no se consigue tan facilmente que
colaboren en el llenado de un cuestionario o de otra técnica. La gente realmente es un
tamio conformista, ¥y no desea saber mas o ayudar a otras personas, puesto que
aseguran algunas de ellas, que ya estan por jubilarse y que lo que ellas opinen ya no
sirve de nada. Oiras méas, temen porque sus comentarios lleguen a oidos de sus jefes y
los vayan a reprender de algo, mientras que algunas otras personas ni siquiera

quisieron colaborar.

5. Acopio de la informacicn

Gran parte de la informacion recabada para conocer la situacidon actual de los
laboratoristas de odontolegia de Ia FESI fie gracias a los comentarios y opiniones que
los laboratoristas brindaron al conocer el propdsito de dicha investigacion. Sin
embargo, hubo laboratoristas que se negaron a brindar sus opiniones por temor a que
¢stas fueran utilizadas en su conira o bien, que llegaran los comentarios a oidos de sus
superiores. No obstante, encontramos gente que colabord de la mejor manera,

asegurando que todo lo que se hace es en beneficio de la institucion y que es bueno
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que la gente sepa que hay muchas deficiencias y necesidades en esta area que hace
falta satisfacer y que momentaneamente a quienes perjudica es a los trabajadores,

Por su parte, los jefes de laboratorio como va se dijo anteriormente, se rehusaron a
participar asegurando que no tenian tiempo para contestar ni tampeco para que se fes
entrevistara. Por tal motivo, sélo pudimos rescatar algunas aseveraciones que tiempo
atrds estas personas habian dicho sobre la apatia que tienen los laboratoristas de
recibir un curso de capacitacion ya gue la tematica que se aborda no es innovadora. Al
respecio, muchos laboratoristas hicieron hincapié¢ en estos cursos asegurando que la
tematica abordada iba enfocada siempre a las actividades que los laboratoristas
podian hacer cuando estaban en periedo intersemestral; es decir, c6mo emplear su
tiempo libre y no para cubrir sus necesidades especificas.

Cabe seftalar que quienes si se han dado cuenta de las necesidades de capacitacién
que tienen los laboratoristas son los doctores del 4rea, mismos que aseguraron tener
muchos problemas con los empleados por su falta de responsabilidad; por su
desmotivaci6n para trabajar; por su mal trato hacia fos alumnos y principalmente, por
las equivocaciones suscitadas aun cuande reconocen que la culpa no es de los
trabajadores, sino de las autoridades correspondientes que los contrataron o que los
hicieron subir de escalafén, sin tener los conocimientos suficientes para cubrir

exitosamente con los requerimientos que el puesto exige.

6. Eluboracién del informe

El informe de DNC se redactd una vez que se obtuvieron e interpretaron los datos
recopilados, fos cnales de una u otra forma se han venido describiendo a lo largo de
esta investigacidn. El andlisis del puesto asi como las técnicas utilizadas para la DNC
nos arrojaron informacién valiosa para conocer Ia situacién que se vive en el area de
odontologia asi como lo que realmente necesita el laboratorista como lo es: el
conocimiento de su puesto de trabajo y la actualizacién constante que deben tener
para mantener siempre un nivel de calidad adecuado que no altere y/o modifique su

desempefio laboral.
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Para la elaboracién de este informe se tomaron en cuenta los resultados que arroj6 el
analisis del puesto; los resultados obtenidos de los insirumentos de investigacién para
la DNC y a su vez, todos y cada uno de los datos que generaron las opiniones y los
comentarios hechos por trabajadores de la institucién en cada una de las diferentes
visitas realizadas.

Para facilitar el andlisis y la interpretacién de los datos obtenidos a lo largo de dicha
investigacién, decidimos enumerar a los laboratoristas de odontologia para su facil
identiftcacion. Por tal motivo, fuvimos un total de 8 sujetos integrados por 7

laboratoristas y un jefe de laboratorios.

Muestra2

NOVBRES

Veréh'i;:'_a kosaiés V.
Hortencia Francoticoha
Lucina Sema Blanco
Sitvia Martinez Andrade
Yienia Camarillo Ruiz
Rufino Salgado Catalan
Amparo Valdés Saldafia
José E. Meza Ramos

7. Técnicas empleadas

Entrevistas individuales cortas a los laboratoristas (sin grabadora) puesio que no es
tan facil que ellos expresen su manera de pensar y sus opiniones y mucho menos,
frente a algo que graba cada palabra de lo que ellos expresen. No obstante, se elabord
un listado de tareas y una descripcion del puesto para saber en qué medida los
trabajadores conocen sus principales actividades y funciones dentro de su puesto de
trabajo. Una vez que se obtuvieron los resultados de dichos instrumentos, se aplico

una encuesta a los trabajadores en la que especificarian su participacion en los cursos
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de capacitacion y asi tener conocimiento sobre la disposicién que tienen los
laboratoristas de participar nuevamente en un curso de capacitacion. Asi mismo, se
aplico la técnica de las tarjetas para conocer en qué tareas los empleados presentan
necesidades de capacitacién y finalmente la guia de observacién hecha por el
investigador en “tiempos reales” de trabajo de los laboratoristas. (Ver Anexos 4, 5 y
6)

8. Actitud de trabajadores y supervisores

En un principio, todos los laboratoristas se mostraron escépticos puesto que no sablan
de qué se trataba tanio interrogatorio y continuas visitas. Al explicarles lo que se
pretendia hacer, algunos laboratoristas se pusieron muy contentos al afirmar que
nunca antes alguien se habfa preocupado per sus actividades cotidianas vy que eso les
hacfa ver Jo importante que era su trabajo para la institucién y para los alumnos. Otsos
trabajadores consideramos que contestaron por obligacién y no por conviceion, ya
que a cada momento expresaban que los comentarios que pudieran hacer de nada les
iba a servir puesto que estan a un paso de jubilarse, por lo que ya no les interesa saber
nada.

Por otro lado, los supervisores se rehusaron a contestar explicando que tenfan
mucho trabajo y que las cosas asi han marchado siempre y que ya estin
acostumbrados, Es decir, existe el temor al cambio del que ya hemos hablado a lo
largo de esta investigacion. Por su parte, a los doctores del area no les agrad¢ la
presencia de una persona ajena a la institucion por temor a que se les cuestionara
sobre fa fuga de material que segin algunos laboratoristas existe, gracias al mal
manejo del material que tienen los doctores del area v a su vez, gracias a los malos

registros que los laboratoristas tienen del material que hay en existencia,

9. Anilisis de ln informacion recabada
El analisis de la informaci6n obtenida a partir de las técnicas de DNC aplicadas a los
trabajadores, fueron ya integradas en los reportes de diagnéstico. Sin embargo,

concentramos algunos de los datos que el jefe de laboratorios y los laboratoristas
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aportaron relacionados con las tareas gue ellos desempefian y que consideran que
presentan necesidades de capacitacion. Cada una de las tareas del puesto de
laboratorista que se menctonan en el cuadro No. 1, fueron tomadas del listado de
tareas y de la descripeidn del puesto que cada laboratorista hizo, utilizéndolas a su vez
en ¢l disefio y aplicacién de la técnica de las tarjetas. En el cuadro que aparece en ¢l
Capitulo 2 y que corresponde a la Muestra 1 de los trabajadores que se investigaron
(Ver P4g22), se citan algunas de las caracteristicas que actualmente poseen los
laboratoristas de odontologia de la FESI para ser tomados en cuenta como parte de la :
comparacion que se pretende hacer notar entre el nivel educativo que tienen los i
trabajadores v el nivel que se estipula en el Tabulador y Catilogo de Puestos,
requiriendo para el puesto de laboratorista a personas con estudios a nivel técnico o
licenciatura, ademas de otros conocimientos que ghi se citan.
Siguiendo con el analisis de la informacién recabada, derivada de los resuliados
obtenidos de la Deteccién de Necesidades de Capacitacion, presentamos el cuadro
Ntmero 2 en el cual se muestran todas y cada una de las tareas que actualmente se

llevan a cabo en el puesto de laboratorista.

Resultades de la DNC
Resumen de datos obtenidos de la Técnica de las tarjetas
(Cuadro No.1)
Sujetos
SUJETO 1 | SUJETO2 | SUFETO3 | SUJETO4 | SUIETOS | SUIETO6 | SUJETO 7
Tareas
TAREA 1 NC X X NC NC NC NC .
TAREA 2 NC X NC X X NC X
TAREA 3 X X X NC X NC X
TAREA 4 X X X X X X NC
TAREA 5 NC X X NC X NC NC
TAREA 6 X X X X X X X
TAREA 7 NC NC X NC X NC NC
TAREA 8 X X X NC X X X
TAREA 9 X X X X X NC NC
TAREA 10 X X X X X X X
TAREA 11 NC NC X NC X NC NC
TAREA 12 NC NC NC NC NC NC NC

NC. Significa que los empleados presentan Necesidades de Capacitacion en esa tarea,
XK. SBignifica que los empleados no presentan Necesidades de Capacitacién, '
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El cuadro anterior inicamente sefiala el nimero de trabajadores que ocupan el puesto
de laboratorista asi como las tareas en las cuales cada trabajador estd presentando una
necesidad de capacitacién. Este cuadro sintetiza de manera general los resultados
obtenidos en la técnica de las tarjetas, ya que el vaciado de datos completo seri
mostrado en el Capitulo 4 como parte de la Integracion de Reportes de Diagnéstico
(Resultados).

Una vez obtenida Ia recopilacion de datos que generé la técnica de las tarjetas, ‘se
pudo hacer constar que efectivamente aun existen trabajadores con necesidades de
capacitacién sin importar la antigiedad que éstos tengan. Asi mismo, se puede
observar que los trabajadores que tienen més antigiiedad en el puesto, son aquellos
que presentan menos necesidades de capacitacion, puesto que dichas tareas las han
ido aprendiendo con la prictica. Sin embargo, todavia hay tareas en las cuales
presentan necesidades concernientes a la capacitacion tales como: auxiliar a los
alumnos en aspectos relacionados a la wtilizacidn y funcionamiento del equipo
odontoldgico asi como de las medidas de seguridad que se deben tener al hacer uso de
ellas (Tarea 11) y sobre todo, hace falta la capacitacion para que el empleado tenga
conocimiento del material, sustancias, muestras, mezclas ¥ demés instrumental
utilizado en otros laboratorios para que cuando haya rotacion de personal disminuyan
los errores y se eviten riesgos (Tarea 12)

La técnica de las tarjetas fue un instrumento de investigacién de gran utilidad, ya
que nos sirvié para detectar qué tipo de necesidades especificamente presenta cada
trabajador en cuanto al conocimiento de sus actividades y tareas cotidianas. A través
de esta técnica nos dimos cuenta que no todos los laboratoristas presentan las mismas
necestdades; sin embargo, sea la necesidad que se presente, esta puede alterar la
productividad de Ia organizacién y sobre todo afectar el desarrolio organizacional
pretendido.

A continuacién se presentan las evidencias de orden técnico que fueron detectadas en
la interpretaci6n de los datos:
1. Algunos trabajadores aseguran tener pleno conocimiento de los nombres,

caracteristicas y principales funciones del equipo odontolégico. Sin embargo, cuando
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se fes pregunto si podian auxiliar a los alumnos en aspectos relacionados con fa
utilizacién del eguipo edontolégico, todos contestaron que NO porque no tienen los
conocimientos suficientes, por lo que hay una contradiccion en sus respuestas.

2. El conocimiento de los nombres y utilidades del material, asi como el de los
instrumentos de medicion, fueron respuestas muy subjetivas ya que quienes
aseguraron conocer el material odontoldgico, tienen en su laboratorio etiquetas
pegadas en los respectivos botes y cajas con los nombres del material a utilizar, Asi
mismo, la practica les ha ensefiado a dosificar el material sin conocer las cantidades y
medidas de éste; lo identifican porque lo ven y no porque lo recorozean de acuerdo a
sus caracteristicas.

3. En cuanto 2 la utilizacidn del equipo odontoldgico, hubo quien seftalé que no saben
utilizar las centrifugas, los hotnos y las recortadoras y por tal motivo, no pueden
brindar alguna asesoria asi como tampoco pueden auxiliar a tos alumnos,

4. La mayor parte de los trabajadores encuestados manifestd desconocer los
principales riesgos que se corren al utilizar el material odontologico. Al hacer esta
pregunta consideramos que el trabajador debe conocer si ef manejo del material sin
unos guantes les puede ceusar alguna irritacidn cutinea o bien, si la inhalacion
constante de este tipo de material les puede ocasionar alguna enfermedad respiratoria,

2. Tal y como se menciondé anteriormente, 5 de los 7 laboratoristas manifesté no
poder auxiliar a los alumnos para que estos hagan un uso adecuado del equipo
odontolégico debido a que ne tienen los conocimientos suficientes para hacerlo.
Normalmente los alumnos realizan sus practicas sin supervision alguna de los
doctores a cargo, ya que éstos anicamente revisan los trabajos. al final de la practica,
por lo que a falta de los doctores, los laboratoristas deberian corregir los usos
inadecuados del equipo por ser ellos quienes resguardan todo el equipe, asi como
tambi¢n, son ellos quienes reportan las fallas y descomposturas de los aparatos. Si los
trabajadores desconocen el funcionamiento del equipo, entonces cémo se dardn

cuenta de que el equipo estd en buen o mal estado si ni siguiera elios saben utilizarlo.

I'sta seria una manera de reducir costos innecesarios en el arreglo del equipo cuando

s¢ puede prevenir a través de una adecuada asesoria,
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6. Todos los laboratoristas manifestaron que les agradaria participar en algin curso de
capacitacion a fravés del cual recibieran conocimiento del material, sustancias,
rauestras, mezelas y demas instrumental utilizado en otros laboratorigs. De esta
forma, cuando haya rotacion de personal, los laboratoristas estaran capacitados para
cubrir con el perfil que se requiere en todas las 4reas sin temor a equivecarse o bien, a
provocar un accidente laboral por desinformacién,

7. Los laboratoristas aseguran conocer todos ¥ cada uno de los instrumentos de
medicién utilizados para dosificar el material odontelégico. De acuerdo con mi
observacidn, lo saben hacer porque ya tienen las cucharas ¥ conos que les indica la
cantidad de material que deben dosificar, Sin embargo, a faita de estos recursos ellos
desconocen qué cantidad medida en gramos, miligramos, etc., est4n dosificando de
yeso piedra, cristobalito, etc. En este sentido, los trabajadores desconocen a su vez las
unidades de medida, asi ¢como también, la cantidad de material que cada cuchara,
cone, regla, etc. dosifica.

La importancia de que los trabajadores conozcan las unidades de medida def material,
SeIVIra 4 su vez para reportar las cantidades de material que han ido utilizando y as
mismo ir solicitando el abastecimiento del mismo. De o contrario, sucede que el
material se termina y cuando llega el diade la préctica, los alumnos no tienen material
para trabajar. £l laboratorista entonces, dosifica una menor cantidad de material para
que éste les alcance, ocasionando asi que los alumnos echen a perder su practica
como consecuencia de que la cantidad de material repartido ha sido alterada,

Los puntos anteriormente mencionados, nos dan una visién mas precisa sobre
aquellas tareas que se realizan en el puesto de laboratorista y en las cuales es
necesario capacitar al personal para evitar la pérdida de tiempo, los errores ¥ sobre
todo para que el trabajador desempefie correctamente sus finciones ¢como parte de los
requerimientos que el puesto exige.

De acuerdo con o anterior, ef laboratorista de odoentologia:
a) No conoce en su totalidad los nombres, caracteristicas y principales funciones
del equipo odontolégico, por lo que no puede brindar ningin tipo de asesoria a

los alumnos que se lo pidan.
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b) Desconoce los nombres y utilidades del matenal odontologico que se
distribuye a los alumnos. Sin embargo, buscan la manera de etiquetar el
materiaf para su facil identificacién.

¢) Conocen los formatos de préstamo-devolucion del equipo odontoidgico, pero
de acuerdo con mi observacion, nada de esto lo Hevan ala practica.

d) No conocen en su totalidad los nombres y caracteristicas de los instrumentos
de medicion; por tal motivo, recurren a marcar las cucharas y conos para dar
siempre la misma cantidad de material. Por tal motivo, también desconocen
cudles son las principales unidades de medida.

) No puede orientar a los alumnos en aspectos concernientes a la utilizacién del
equipo odontoldgico, ya que no tienen los conocimientos para hacerlo.

f) Desconoce los riesgos que se corren al manejar y utilizar el material

odontoldgico como parte de sus funciones laborales.

g) Desconoce los instrumentos, mezclas y sustancias que se utilizan en otros

laboratorios pero que como parte de la rotacién del personal que se lleva a
cabo, deberfan de conocer.
Este ultimo punto no se conternplard en el plan de capacitacién que se pretende
impartir, ya que no se enfoca particularmente en el area de odontoiogia. No obstante,
es un excelente topico que pedra ser desarrollado y abordado en un curso posterior de
capacitacion.

Cabe sefialar a su vez, que aquellos laboratoristas que si tengan mis conocimientos
que otros derivados de la antigiiedad que llevan en el puesto, unicamente se les
reforzarén y corregiran los conocimientos que han ido adquiriendo con la practica.
Sin embargo, consideramos que aun las personas que estan a punto de jubilarse,
todavia presentan algunas deficiencias propias de la falta de supervision y de
cotreccin por parte de los jefes de laboratorio al momento de realizar su trabajo.

Una vez aclarado lo anterior, se sugiere que la capacitacion que se impaita a los
laboratoristas de odontologia de la FESI, se lleve a cabo.a través del grupo de
discusién, visto como una variante mas para capacitar al personal de una

organizacion. Esta decision de utilizar al grupo de discusién como una variante mas
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del proceso de ensefianza-aprendizaje, es para no recurrir de nuevo a Jas préacticas
convencionales de capacitacién que se han llevado a cabo en este plantel (FESD y que
segin las opiniones de supervisores y laboratoristas, éstos no han tenido el éxito
esperado.

Para la realizacién de la capacitacién, se han contemplado a su vez las
caracteristicas personales que definen a los laboratoristas de odontologia (nivel
educativo} y con mayor razén creemos que el grupo de discusién les brindara el
ambiente, el lenguaje y las condiciones idéneas para que aprovechen al méximo de
todos los conocimientos que con este van adquirir. En este sentido, el grupo de
discusién serd también un espacio para que expresen sus dudas y sus
inconformidades, de tal manera que se den cuenta que la organizacion se preocupa
por ellos y por lo importante que son sus sugerencias y opiniones en beneficio de la
organizacion.

A traves de la capacitacion, se buscard dotar a los empleados de los conocimientos y
habilidades que les hacen falta para desempefiar correctamente su trabajo. Como ya se
dijo anteriormente, a las personas con mayor antigtiedad, también se les capacitars
para reforzar los conocimientos adquiridos o bien, para corregir na determinada
deficiencia. Lo importante aqui serd generar la participacién de los empleados asi
como tambidn lo serd animarlos a seguir superandose sin importar la edad ni su
antigitedad. .a preparacién no ticae edad, por lo que el grupo de discusion tratara de
cumplir con las expectativas de cada uno de los trabajadores, logrando asi la

satisfaceilin persowst y labowal que o través de los afios han ido buscando.
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CAPITULO IV
RESULTADOS



4 INTEGRACION DE REPORTES DE DIAGNOSTICO
RESULTADOS DE L4 OBSERVACION

A partir de 1a guia de observacion disefiada para detectar necesidades de capacitacién
en los laboratoristas de ta FES Iztacala, pudimos obtener informacion valiosa sobre Ia
manera en como los laboratoristas desempefian su trabajo en “tiempos reales”. La
experiencia de ser observador fue realmente enriquecedora y fructifera, debido a que
nos pudimos percatar de las diversas sitaaciones que se originan durante las practicas;
ademds de observar la manera en como los laboratoristas las resuelven.

Para empezar, llegamos puntualmente a Ia cita con el jefe de laboratorios, el Sr.
Alfredo Palacios para esperar a que los laboratoristas recogieran las llaves de su
laboratorio. Al llegar los laboratoristas, observamos que la relacién que existe entre
ellos y su jefe inmediato inicamente se limita a la entrega de llaves y el llenado de
vales, sint 1a minima probabilidad de que entablen alguna conversacién de cortesia.

Una vez instalados y ya como parte de las actividades que desarrollan los
laboratoristas en su puesto de trabajo, comienzan por elaborar el inventario fisico
diario, donde pudimos percatarnos de que ésta actividad ya la hacen mecénicamente.
Es decir, que los trabajadores ya saben cudntas cosas hay de cada equipo y
anicamente se cercioran de que no haya ningin faltante. Una vez que terminan de
elaborar el inventario fisico diario, los doctores de odontologia solicitan el material
que se va a utilizar el mismo dia para la prictica. Enseguida, los laboratoristas
comienzan a sacar el material y el equipo que van a utilizar y en el caso de la Sra.
Amparo, percatandose de que el material solicitado era insuficiente, por lo que tratan
de solucionar este percance pidiéndoles a los alumnos que compren el resto del
material en el deposito dental méis cercano {cuando se supone que la finalidad del
inventario es registrar el material que hay en existencia y también el faltante para
solicitarlo en tiempo y forma)

Siguiendo con las labores que los laboratoristas realizan, después de preparar el
material v equipo a utilizar, empiezan a llenar las papeletas para el préstamo-
devolucidn del equipo odontologico pere sin formatos de registro, asegurando que ese

dia se les terminaron por lo que esta actividad se llevd a cabo sin registros ni nada por
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el estilo. Ya que los alumnos tienen el equipo a ocupar, comienzan a solicitar el
material para la practica. Como parie del matenal que los laboratoristas dosifican,
éstos disiribuyen una especie de barra como si fuera cera y la cortan con sus manos
tratando de que las barras queden del mismo tamafio; lo cierto aqui es que ninguna es
igual a la otra y no hay un instrumento de medicion que los auxilie en <llo. El demas
material solicitado para esa practica, fue desificado con unas cucharas y goteros. Las
cucharas tienen una linea que indica la medida exacta que se debe respetar, pero los’
laboratoristas cnando se dan cuenta de que hay faltante de material, éstos dosifican
menos cantidad de la que se estipulg. aiterando el resultado de las practicas, Jo cual fo
pudimos constatar al observar que los alumnos repetfan constantemente ia practica
volviendo a solicitar el material, que por el faltante que habia les fue negado,

Otro de los aspectos observados, tue ¢l trato que los laboratoristas dan a los
alumnos considerdndolo no grosero pero tampoco nos parece que sea el ideal. Esto
mismo lo observé en algunos oires trabajadores ¥ nos dimos cuenta que no hay una
caltura de servicio y de buen traic por parte de lus trabajadores hacia los alursr; v lo
peor del caso es que como no los supervisan, nadie se da cuenta de esta situacién y los
dejan hacer y tratar a la gente como ellos quieren.

Durante la aplicacion de técnicas para la DNC, sdlo hubo una laboratorista, Ylenia
Camarillo quien menciond que les hacen falta cursos d2 capacitacidn para mejorar sus
relaciones humanas, Esto significa que probablemsnie =1 hay alpuizn que s¢ da cuenta
de la actitud de los trabajadores hacia los alumnos; sin embargo, nadie. se ha
preocupado por mejorar e! sexvicio, empezande por la constante supervision que
deberta existir en éstas areas.

En el manejo de situaciones inesperadas, se pudo observar que los laboratoristas
tratan de solucionar fos problemas como pueden y muchos otros los dejan pasar. Si
fay alpin problema de que se pierds o se rompe alguna de las llaves de las gavetas
donde se resguarda el material y el equipo odontoldgico que se va a atilizar para la
practica, ninguno de tos wabajadores busca la manera de resolverlo ni tampoco
buscan ayuda para solucinarla. Fn cuestidn de asesorias, no tienen los conocimientos

para orientar o para auxiliar a los alummnos en el manejo del equipo cuardo los
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doctores estin ausentes, siendo que deberian tenerlo para prevenir accidentes y para
que los alumnos le den un uso adecuado a los mismos, eicétera,

Por 1o que se pudo notar, tanto los laboratoristas y sus jefes pierden mucho tiempo
en tratar de solucionar los problemas laborales y personales que existen entre los
laboratoristas del turno matutino con las del turno vespertino. So6lo en estas
situaciones, aseguran los trabajadores, los jefes tienen tiempo para asistir a las juntas
que se realizan para resolver los problemas y para supervisar lo que en ellas se dice,
etcétera.

A lo largo de estos dias, se han observado muchas deficiencias en los trabajadores
que sin afin de querer culpar a alguien, se puede decir que la falta de supervision por
parte de los jefes de laboratorio, hace que se cometan errores y que sucedan
situaciones que para ellos nunca pasan. Los laboratoristas a su vez, saben que
mientras no haya alguien que los supervise, entonces nadie los reprendera de los
errores y faltas cometidas y més atin, cuando en lugar de supervisar a una persona en
un laboratorio, hay que vigilar a 2 o a 3, tal y como sucede en los laboratoristas de
odontologia del tamo matutino, iniciando desde aqui los problemas surgidos entre
ambos turnos por la desigualdad que existe entre un tarno y otro. Mientras en ¢l turo
de la mafiana la carga de trabajo se divide entre 2 ¢ 3 personas, por la tarde
{inicamente hay una sola persona para hacerlo y curiosamente de quienss los doctores
hacen llegar més quejas hacia fa jefatura de laboratorios proviene del turno matutino.

Al término de la préactica, los alumnos devuelven el equipo solicitado y si se les
pidié, los laboratoristas les hacen entrega de su respectiva credencial
Inmediatamente, }os laboratoristas vuelven a guardar el equipo y el sobrante del
material en sus gavetas, sin hacer un registro del material que se consumi6 ese dia.
Finalmente, los laboratoristas cierran Jas ventanillas de servicio y esperan como de

costumbre a qhe llegue su hora de salida.



RESULTADOS DE LA ENCUESTA
Ademas de la observacion, ta encuesta fue una de las téenicas que se aplicaron para
flevar a cabo la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion en los laboratoristas de
odontologia de la FESI. El principal objetivo que se perseguia al aplicar la encuesta a
cada uno de los laboratorisias de odontologia y al jefe de laboratorios (Ver Muestra
1, Pag, 22), era obiener informacién sobre la disposicidn que tienen los laboratoristas
de odontologia para asistir a un curso de capacitacién, tomando en cuenta las
aseveraciones que dias antes el jefe de ilaboratorios, el Sr. Alfredo Palacios, habia
hecho al respecto, mencionando que los laboratoristas presentaban una fuerte apatia
para recibir un nuevo curse. Asi mismo, quisimos conocer los conocimientos y
destrezas que cada uno de eHlos necesita para mejorar su desempefio en el trabajo y
cémo califican que ha sido su desempefio de acuerdo a los conocimientos y
habilidades que en determinado momento pudieran necesitar.

En un principio, cuando se les pidid que colaboraran para contestar la encuesta,
muchos de los trabajadores preguntaron primero para qué era y una vez que se les
explicé en qué consistia la encuesta y el proposito que perseguia, se animaron a
responderla. Tal y como lo muestra el anexo niimero 5 que corresponde al formato de
la encuesia, en ella se realizaron 15 preguntas que tenian como objeto recabar
informacion sobre los cursos de capacitacién que se han impartido con anterioridad en

el drea de laboratorios, ¥ su opimon al respecto.

1. gHa recibido algiin tipo de 2. st a capacitacion fue de su entera
tapacitacion? satisfaccidn?
13% 0%
gsi @l B8
BNG HNO
ONO SE ONO SE

E67.50%

De acuerdo con la informacion obtenida y con el analisis de datos, nos pudimos
percatar que los laboratoristas de odontologia (87.5%) va habian recibido

anteriormente un curso de capacitacién y que contrariamente a lo dicho por los jefes
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de laboratorios, este curso fue de su entera satisfaccion. En cada una de las encuestas,
los laboratorisias manifestaron que consideran a la capacitacion una herramienta
valiosa para el personal y para la institucién porque a través de ella mejoran su
desempefio (62.5%); porque sirve a la institucion (12.5%) y sobre todo, porque
pueden adquirir un mayor aprendizaje. Dichas aseveraciones dieron pauta a que un
75% de los encuesiados respondiera que a pesar de gue ya han recibido algunos
cursos de capacitacion, si estén dispuestos a intervenir en otros cursos para
actualizarse (50%) y para transmitir los conocimientos adquiridos (25%). Sin
embargo, el 12.5% manifesté que no estin dispuestos a intervenir en un curso de
capacitacién porgue no tienen tiempo y segundo, porque dudan del interés que puedan

liegar a tener dichos cursos.

5, JEstidismesina partidper enakpnarsods capactacd?
Por qui?

1250% 504

OMD FCRFALTATE TEWFO
AN EEDUDALH CURSD

Hasta aqui, encontramos que asi como hay personas que todavia desean participar en
los cursos de capacitacion, también hay otras personas que por las malas experiencias
dudan del contenido de los cursos. Asi mismo, quienes aseguraron no fener tiempo
para los cursos, son personas que estin a punto de jubilarse y por lo fanto, ya no
tienen ningdn interds en superarse asi como tampeco tienen tnterds por mejorar su
desempefio. Al preguntarles si su desempefio es tan adecuado como lo desean elios
mismos y sus respectivos jefes, el 100% de la peblacion respondid que si, de los
cuales el 62.5% calificé su desempefio como muy bueno ya que aseguraron, tratan de
desempeiiarlo de la mejor manera posible, mientras que un 37.5% manifestd que no

han recibido quejas por parte de los jefes sobre su trabajo.
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10. 2 Qué conocimientos necesila para mejorar su desempefio?

OCONGCER LOS
PLANES DE
TRABAJD

BACTUALIZAR EL
EQUIPQ DE
TRABAJO

EISABER UTILIZAR
EL EQUIFO

BATENCION Y
APOYO DE LOS
JEFES

A través de las aseveraciones obtenidas sobre c6mo consideran los laboratoristas que
es su desempefio en el trabajo, podemos interpretar gue los trabajadores se sienten
satisfechos con su trabajo y con la manera en cémo lo desempefian. Lo contradictorio
de todo esto fue, que cuando se les pregunté sobre qué conccimientos y destrezas
necesitan para mejorar su desempefio y prepararse para el futuro, el 37.5% de los
encuestados respondid que necesitan saber utilizar el eguipo; el 25% necesita conocer
los planes de trabajo; otro 25% requiere de atencién y apoyo de los jefes mientras que
el 12.5% necesita que se actualice el equipo de frabajo.

Las respuestas dadas a esta pregunta, nos dan la pauta para confirmar a través de
esta técnica que los empleados no saben utilizar el equipo de trabajo, por lo tanto,
aqui estin presentando una necesidad que habra de cubrirse a través de fa
capacitacion.

Para conocer con mayor profundidad las necesidades que cada uno de ellos presenta
£n su trabajo, se fes preguntd sobre los conocimientos que los laboratoristas requieren
para llevar a cabo las tareas y actividades que actualmente desarrollan como parte de
las exigencias de su puesto de trabajo. Nuevamente, obtuvimos que el 50% de los
encuesiados respondid que necesitan lener conocimiento del equipo;, et 12.5%
respondid gue requiere conocer cuales son sus principales funciones mientras que el

37.5% no contestd a nuestra pregunta.
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13. zCudles son las medidas para mejorar su desempefio en
e} trabajo’?
12.50% WJEFES Y
o SUPERVISORES MEJOR
i

% PREPARADOS
1 250% WVISITAS A DTRAS
ATh e

INSTITUCIONES

t%i“ﬁ QCAPACITACION EN EL
' !,'ig%" USG DEL MATERIAL
3‘“
%% EINO CONTESTARON

Como parte de las siguientes preguntas, decidimos dirigir una de ellas para conocer si
existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo (Pregunta 12) y si su
pregunta era afirmativa que mencionaran ;cuales eran? (Pregunta 13). A la pregunta
nimero 12, el 62.5% de la poblacién respondié afirmativamente. Tal y como
podemos observar en la grafica anterior, las medidas que consideran los laboratoristas
para mejorar su desempeifio son: la capacitacion en el uso del material odontolégico,
jefes y supervisores mejor preparados y finalmente visitas a otras instituciones. A
través de esta pregunta, pudimos obtener un nuevo dato favorable en nuestra
investigacion: el 25% de los laboratoristas de odontologia requiere de capacitacion
en el uso del material odontoldgico per lo que esto representa una nueva necesidad
que habra gue cubrirse mediante la capacitacion en el trabajo.

Finalmente, quisimos saber si de acuerdo con lo que los empleados respondieron,
estarian dispuestos los laboratoristas a participar en algin curso de capacitacion,
pensande principalmente en la propuesta que se pretende disefiar a través de esta
investigacidn. La respuesta esperada fue afirmativa en un 75%, precisando ademas
que estan dispuestos a asistir para aprender, para transmitir conocimientos y por
heneficio al departamento v a los alumnos de edontologia. Lamentablemente, un 25%
de la poblacién respondié negativamente ya que consideran que siempre es el mismo
contenido y otros mas aseguraron que no tienen el tiempo suficiente para asistir. De
cualquier manera, obtuvimos que: los laboratoristas de odontologia requieren de la
capacitacién para saber utilizar el equipo y el material odontoiégico que diariamente
ocupan como parte del requerimiente de su puesto de trabajo. Los resultados

obtenidos y las graficas que de ellos se elaboraron se muestran en el Anexo 7.
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RESULTADOS DE LA TECNICA DE LAS TARJETAS
Uno de los instrumentos aplicados para la recopilacion de informacién en la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion fue la téenica de las tarjetas. La técnica de
las tarjetas s un instrumento de investigacién que arroja valiosas respuestas sobre las
tareas especificas en las cuales los trabajadores estudiados presentan debilidades y / o
deficiencias al momento de realizar su trabajo; o por el contrario, nos confirma
aquellas otras tareas en las que no hace faita capacitar al personal.

Las tareas en las que resulia necesario capacitar al persenal fueron precisamente los
resultados que obtuvimos con fos laboratoristas de odontologia de Ja FES Iztacala, de
quienes se esperaba conocer en cual (es) de las 12 tareas plasmadas en las tarjetas,
actualmente presentan necesidades de capacitacion, a fin de obtener los datos que se
necesitan para continuar con la investigacién que se esta lievando a cabo y a su vez,
como parte del seguimiento hacia las deficiencias que los laboratoristas han ido
presentando gracias a la falta de preparacion y obsolescencia de conocimientos que
tienen sobre el puesto.

Dado que necesitdbamos obtener informacion de los empleados, el juego de 12
tarjetas Gnicamente se aplicé a los 7 laboratoristas de odontologia, excluyendo aqui al
jefe de laboratorios ya que las tarjetas no describen las tareas que los jefes realizan,
por lo tanio, no era necesario que las respondiera.

Una vez que se aplict la técnica de las tarjetas a los laboratoristas y que se
obtuvieron los datos correspondientes, decidimos elaborar un primer cuadro que
corresponde al vaciade de datos derivado de la aplicacidn de esta técnica, donde se
pueden observar cada una de las 12 tareas plasmadas en las tarjetas junto con las
respectivas respuestas que cada trabajador contesto. El vaciado de datos realizado fue
de gran wtilidad para esia investigacion, ya que cada uno de los datos registrados,
sirvi6 para disefiar el contenido de las lecciones de capacitacién; asi como también,
sirvié como punto de partida para la interpretacion de los datos. (Ver Anexo 8)
Ademés de contar con el vaciado de datos generados en esta técnica, decidimos
elaborar el cuadro siguiente para ilustrar de manera general aqueilas tareas en las

cusales los laboratoristas de cdontologia presentan Necesidades de Capacitacion (NC)
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y aquellas tareas en las cuales no se les necesita capacitar de acuerdo a lo que ellos
consideraron ( X ). Este cuadro facilita la interpretacion de los datos, ya que sintetiza
cada una de las afirmaciones citadas en el vaciado de datos completo. A pesar de que
en este cuadro no contamos con la informacién completa, podemos cotejarla con el
vaciado de datos que se mencion¢ anieriormente. Lo importante aqui s darnos cuenta
que s hay necesidades de capacitacion y que por lo tanto, hace falta capacitar al
personal en una actividad en la que ellos mismos reconocen que presentan

deficiencias al momento de realizar su trabajo.

Resumen de datos ebtenidos de la Técnica de las Tarjetas

SUIETO SUJETO 3

&
5
S
o

MMM X M XM B X

A I R SR <

A

NC. Significa que los empleades presentan Necesidades de Capacitacion en esa tarea
X. Sipnifica que los empleados no presentan Necesidades de Capacitacion

En el cuadro anterior podemos observar que no todos los trabajadores (laboratoristas)
presentan las mismas necesidades de capacitacion; sin embargo, sea la necesidad que
cada uno de ellos presente, éstas pueden alterar la productividad de la institucion y
por ende afectar el desarrollo organizacional pretendido.

De acuerdo con la interpretacion de los datos obtenidos (vaciade de datos), los

laboratoristas de odontologia:



- Aseguran tener pleno conocimienio de los nombres, caracterfsticas y principales
funciones del equipo odontolégico. Sin embargo, no pueden auxiliar a los alumnos en
aspectos relacionados con la utilizacién del equipo odontoldgico porque no tienen los
conoctmientos suficientes; por lo tanto, aqui hay una contradiccién en sus respuestas.

- El conocimiento de los nombres v utilidades del material, asi como el de los
instrumentos de medicién, fueron respuestas muy subjetivas ya que quienes
aseguraron conocer el material odontoldgico, tienen en su laboratorio etiquetas
pegadas en los respectivos botes y cajas con los nombres del material a utilizar. Asi
mismo, la practica les ha ensefiado a dosificar el material sin conocer las cantidades y
medidas de éste; lo identifican porque lo ven y no porque lo reconozcan de acuerdo a
sus caracteristicas.

- En cuanto a la utilizacion del equipo odontolégico, hubo quien sefialé que no saben
utilizar las centrifugas, los hornos y las recortadoras; por tal motivo, no pueden
brindar alguna aseseria ast como tampoco pueden anxiliar a los alumnos.

- La mayor parte de los trabajadores encuestados manifesté desconocer los principales
riesgos que se corren al utilizar el material odontologico. Al hacer esta pregunta
consideramos que el trabajador debe conocer si el manejo del material sin unos
guantes les puede causar alguna irritacién cutinea o bien, si la inhalacion constante de
este tipo de material les puede ocasionar alguna enfermedad respiratoria.

- Tal y como se mencion6 anteriormente, 5 de los 7 laboratoristas manifesto no poder
auxiliar a los alumnos para gue estos hagan un uso adecuado del equipo odontolégico
debido a que no tienen los conocimientos suficientes para hacerlo. Normalmente los
alumnos realizan sus practicas sin supervisién alguna de los doctores a cargo, ya que
éstos (nicamente revisan los trabajos al final de la practica, por lo que a falta de los
doctores, los laboratoristas deberian corregir los usos inadecuados del equipo por ser
ellos quienes resguardan todo el equipo, asi como también, son ellos quienes reportan
las fallas y descomposturas de los aparatos. Si los trabajadores desconocen el
funcionamiento del equipo, entonces como se dardn cuenta de que ef equipo estd en

buen o mal estado si ni siquiera elfos saben utilizarlo. Esta serfa una manera de
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reducir costos innecesarios en el arreglo del equipo cuando se puede prevenir a través
de una adecuada asesoria.

- Todos los laboratoristas manifestaron que les agradaria participar en algan curso de
capacitacién a través del cual recibieran conocimiente del material, sustancias,
muestras, mezclas y demés instrumental uvtilizado en otros laboratorios. De esta
forma, cuando haya rotactén de personal, los laboratoristas estarén capacitados para
cubrir con el perfil que se requiere en fodas las 4reas sin temor a equivocarse o bien, a
provocar un accidente laboral por desinformacion.

- Los laboratoristas aseguran conocer todos v cada uno de los instrumentos de
medicion utilizados para dosificar el material odontolégico. De acuerdo con la
observacidn, lo saben hacer porque ya tienen fas cucharas y conos que les indica la
cantidad de material que deben dosificar. Sin embargo, a falta de estos recursos ellos
desconocen qué cantidad medida en gramos, miligramos, eicétera, estan dosificando
de yeso piedra, cristobalito, entre otras. En este sentide, los trabajadores desconocen a
su vez las unidades de medida, asi como también, la cantidad de material que cada
cuchara, cono, regla, etcétera dosifica.

La importancia de que los trabajadores conozcan las unidades de medida del materiali,
SETvira a su vez para reportar las cantidades de material que han ido utilizando y asi
mismo ir solicitando el abastecimiento del mismo. De lo contrario, sucede que el
material se termina y cuando flega el dia de la practica, los alumnos no tienen material
para trabajar. El laboratorista entonces, dosifica una menor cantidad de material para
que ¢ste les alcance, ocasionando asi que los alumnos echen a perder su practica
como consecuencia de que la cantidad de material repartido ha sido alterada.

Los puntos anteriormente mencionados, nos brindan un panorama general de las
tareas y actividades en las cuales hace falta capacitar a los laboratoristas de
odontologéa. Tal y como se habia mencionado en alguno de los apartados, Ia DNC y
la capacitacién no resultan en ningun sentido una tarea fécil de realizar por la
diversidad de comentarios que se generan y a su vez, por las contradicciones en las
que pueden caer los trabajadores (como en nuestro caso). Sin embargo, habri que

complementar y analizar cada una de las afirmaciones obtenidas con las demas
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técnicas aplicadas para poder liegar asi a un consenso en beneficio de los trabajadores

¥y por supuesto, de la misma organizacién.
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RESULTADOS GENERALES
I. A lo largo de esta investigacion, se ha venido estudiando a la capacitacién desde
tres principales enfoques: primero, como una necesidad laboral que los trabajadores
de una empresa o institucién pueden presentar, segundo, como un proceso de
ensefianza-aprendizaje que tendrd por objeto actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad y tercero, como un
fenémeno interpersonal en cuanto intervienen en él por lo menos dos persenas cuyo
objetivo ademéds de entrar en contacto para entenderse, buscan también ia

optimizacion de todas sus potencialidades (punto de vista comunicativo).

2. Bajo esta perspectiva de la capaciiaciéon de mejorar y perfeccionar los
conocimientos de un trabajador para su propio beneficio y también para el de la
organizacion, nos podemos dar cuenta que este serta un modelo ideal bajo el que
pudieran laborar la mayoria de las empresas y / o instituciones; s embargo, en la
practica las cosas no suceden asi. Aun en estos tiempos, todavia se pueden observar
deficiencias laborales en los trabajadores debido a que no se les ha dado una
capacitacién adecuada que pueda reforzar o mejorar sus conocimientos y habilidades

al momento de realizar su trabajo.

3. A pesar de que la capacitacién de los empleados es considerada como una manera
eficaz para contribuir al desarrollo organizacional de las empresas y/o instituciones,
muchas de ellas no han querido invertir en dicha préctica ya que, ademés de que no
exisie una cultura de la capacitacion, se duda de Ios beneficios que con ésta se pueden
llegar a obtener. Por tal motivo, es que se cometen fallas y errores dentro de las
organizaciones, los cuales se deben principalmente a la falta de preparacién que los
empleados tienen en sus tareas a realizar y que se traducen especificamente en las
necestdades de capacitacion que muchas organizaciones presentan y que deben ser

cubiertas tan pronto como sea posible.
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4. No obstante, no todas las organizaciones piensan asi y no todas dotan a sus
empleados de los conocimientos y habilidades que les hacen falta para desempefiar
correctamente su trabajo. Me refiero concretamente a la FES Iztacala y al
incumplimiento que ésta ha tenido con algunas de las cldusulas que en materia de
Capacitacién y Adiestramiento se estipulan en ei Contrato Colectivo (Clausula No.
50, Incisos I, ITL, IV y V) y que han sido parte fundamental para el desarrollo de este
trabajo.

5. A lo largo de esta investigacidn, se presentd el case especifico de la FES Iztacsla;
una institucién educativa llena del espinitu universitario v también de muchas
necesidades laborales como las que actualmente viven los laboratoristas de
odontologfa de dicha institucion; necesidades que se han manifestado principalmente
en ¢l bajo desempefio que los empleados (laboratoristas) tienen en sus puestos de
trabajo y también en las pérdidas monetarias que estas deficiencias le han causado ala
Institucién, como consecuencia de la falta de capacitacion de los empleados en sus

puestos de trabajo.

6. Al hablar de las necesidades laborales que los empleados de una organizacion
pueden presentar, se obtuvo que los laboratoristas de odontologia presentan los dos
tipos de necestdades de capacitacion que existen de acuerdo con la clasificacién que
se tomo del autor A. Mendoza, es decir, las necesidades manifiestas y las encubiertas.
La primera de eltas se puede ubicar en la falta de manuales de bienvenida y cursos de
induccion que muestren al empleado de nuevo ingreso toda la informacion que
necesite saber sobre la empresa y sobre su puesto de trabajo a ocupar. La segunda
necesidad de capacitacion encontrada v que se relaciona intrinsecamente con la
hipotesis planteada para la realizacion de esta investigacién son las necesidudes
encublerias que se presentan cuando los trabajadores ocupan sus puestos de trabajo
y empiezan a presentar problemas de desempefio, ya que no cuentan con los

conocimientos, habilidades o actitudes suficientes para realizarlo. Aqui podemos
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ubicar a los taboratorisias de odontologia de la FES Iztacala y los problemas que se

han venido presentando poy la falta de capacitacion en sus puestos de trabajo.

7. En un primer acercamiento al drea de laboratorios y después de realizar algunas
entrevistas a los laboratoristas de odontologia, se observé que entre las necesidades
laborales que estaban presentando los trabajadores se encontraban: el
desconocimiento que los trabajadores tienen de la utilizacion y funcionamiento del
material y del equipo odontoldgico; la inadecuada dosificacion del material
odontolgice gracias a que no conocen cndles son los principales instrumentos de
medicion ni las unidades de medida; no Hevan a cabo el inventario fisico diario por lo
que no tienen el control del material que se consume ni del sobrante; etcétera. Es
decir, los laboratoristas de odontologia desconocen sus funciones y las principales
actividades que en el mismo se realizan, sin mencionar que no retinen las

caracteristicas educativas que se estipulan en el Perfif de Puestos.

8. De acuerdo con la determinacidn de necesidades encubiertas que se encontraron en
los faboratoristas de odontologia, se realizo un analisis de puesto con sus respectivos
pasos a seguir para la recopilacién de informacion (fa lista de tareas, modelo de un
desglose de tarea, nivel de calidad pretendido y la descripcion del puesto) v asi
conocer ef contenido del puesto de laboratorista y a su vez determinar aquelias tareas
que desconoce el personal que las ejecuta para posteriormente elaborar y aplicar las
técnicas para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion que fueron: la

observacion, la encuesta y {a técnica de las tarjetas.

9. Una vez que se realizé el andlisis de puesto, se llegé a la conclusién de que la
mayor parte de los problemas laborales que actualmente se presentan en el 4rea de
odentologia, derivan de que para empezar el empleado no conoce ni tiene idea del
perfil del puesto para el cual fue contratado; asi como tampoco tiene claro cusles son
sus actividades a desarrollar. Cada trabajador hizo un listado de tareas que a nuestro

Juicio lfenaron con to que se acordaron sin tomar en cuenta siquiera ei orden en como



las ejecutan. Podemos afirmar también que algunas tareas llegan a coincidir; no
obstante, nos queda claro que ninguno de los laboratoristas puede definir con
exactitud cuales son las tareas primordiales de su puesto de trabajo. Sin embargo,
todos ellos coinciden en que el conocimiento del equipo, producto o servicio que debe
manejarse para este puesto incluye conocer el nombre del equipo; del material, de las
medidas y de su funcionamiento; conocimientos que irbnicamente ellos carecen pero
que de alguna manera nos hicieron Hegar sus comentarios de lo que realmente se

necesita para ocupar y desempefiar eficazimente este puesto de trabajo.

10. Hasta este momento, el andlisis de puesto aun no nos daba grandes pardmetros de
actuacion para saber con exactitud sus necesidades especificas. Més bien, nos dio las
herramientas para saber y reafirmar que los trabajadores no fireron contratados con los
requerimientos educativos que el perfil de puesto estipula; por lo tanto, de que debian
tener necesidades y deficiencias eso era seguro ya que ninguno de ellos reiine las
caracteristicas y conocimientos que el puesto exige y lo peor de todo esto es que ni
teniendo estas carencias se capacité al personal para que Henaran esa falta de
conocimientos que en un futuro iba a derivar en las fallas laborales como las que

actualmente se han venido presentando.

11.Una vez que se aplicaron las técnicas de DNC como la observacién, ia encuesta y
la técnica de las tarjetas, esta investigacion llegé a una conclusion que finalmente se
demosiro: los laboratoristas de odontelogia no tienen los conocimientos ni habilidades
para ocupar esta area de trabajo, empezando por el desconocimiento que tienen de sus
principales funciones hasta llegar a los errores que cometen por no saber utilizar el
equipo edontologico; por no dosificar con exactitud el material o bien, por no tener
idea de las unidades de medida con las que podréan tener un control del materiat que se

consume y del que se fiene resguardado.

12. De acuerdo con lo anterior, se puede afirmar que ¢l laboratorista de odontologia:
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h)

1)

k)

No conoce en su totalidad los nombres, caracteristicas y principales funciones
del equipo odontolégicoe, por lo que no puede brindar ningin tipo de asesoria a
los alumnos que se lo pidan,

Desconoce los nombres y utilidades del material odontoldgico que se
distribuye a los alumnos. Sin embargo, buscan la manera de etiquetar el
materiat para su fécil identificacion.

Conocen los formatos de préstamo-devolucién del equipo odontolégico, pero
de acuerdo con la observacidn, nada de esto lo llevan a Ia prctica.

No conocen en su totalidad los nombres y caracteristicas de los instrumentos
de medicion, por tal motivo, recurren a marcar las cucharas y conos para dar
siempre la misma cantidad de material. Por tal motivo, también desconocen
cudles son las principales unidades de medida.

No pueden orientar a los alumnos en aspectos concernientes a la utilizacion del

equipo odontelégico, ya gue no tienen los conocimientos para hacerlo.

m) Desconocen los riesgos que se corren al manejar y utilizar el material

n}

odontolégico como parte de sus funciones laborales.
Desconocen los instrumentos, mezclas y sustancias que se utilizan en otros
laboratorios pero que como parte de la rotacidn del personal que se lleva a

cabo, deberian de conocer.

13. A pesar de todo ello, se puede precisar que el problema no empieza aqui sino que
deriva de la Coordinacién de Laboratorios; el 4rea que tiene por objeto supervisar por
medio de cada uno de los jefes de laboratorio el trabajo y las actividades que
diariamente desempefian los diferentes iaboratoristas haciendo una revision de su
comportamiento, de sus deficiencias y también de sus fortalezas. No obstante, son
pocas las personas que lo hacen, por lo que aquellos errores v usos inadecuados del
equipo y material odontoldgico nunca llegan a corregirse y por lo tanto, reinciden en

cometerlos una y otra vez.
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14. En este sentido, sabemos que el laboratorisia de odontologia se da cuenta de las
necesidades laborales que presentan y por supuesto de sus deficiencias; sin embargo,
no les interesa corregirlos por tres principales razones:; a) los supervisores no les
llamaran la atencién perque nunca se percatan de lo que sucede; b) saben que si
cometen algin error el alumno volvera a repetir la practica y no reportara lo sucedido
¥ ©) los doctores del 4rea podran reportarlos pero saben que cuentan con un sindicato
que los defenderd y que lo primero que sacara a fa tuz es Ia falta de capacitacion que
han recibido los empleades para superarse y para mejorar su desempefio laboral. El
empleado entonces se siente protegido y despreocupado por sus acciones, aunque esto

represente pérdidas monetarias para la institucion,

15. Bajo esta perspectiva, se obtuvo que ¢n ¢l area de [aboratorios no existe ningtn
tipo de comunicacién entre los jaboratoristas y los jefes de laboratorio {ya sea
ascendente o descendente) y mucho menos entre los doctores de area y los mismos
Jefes; situacion que acentiia aun més las cosas ya que si ellos reportaran los errores y
deficiencias que observan en los laboratoristas, tal vez los jefes se interesarfan por
hacer mejor su trabajo y por indagar en las necesidades que presentan los
trabajadores. Hay que sefialar que mientras mds satisfechos se sienten los trabajadores
en su puesto de trabajo, mayores seran los resultados obtenidos. Cuande se torman en
cuenta las necesidades de los trabajadores y se proporcionan los medios para
satisfacerlas, por lo general, la respuesta del trabajador es positiva y valiosa. Sin
embargo, esto es algo que los jefes de laboratorio no se han dado cuenta o no han
querido modificar, ya que constantemente se quejan del rabajo de los laboratoristas;
de su falta de motivacion en el trabajo; de su actitad conflictiva frente a sus
compaficros de trabajo y todo ello de qué ha servido si nunca se han preocupado por
escuchar al trabajador ni por saber lo que éste necesita, aun cuando ello esté alterando

[a productividad de la organizacién.

16. Desde el punto de vista de los laboratoristas, ta institucién o bien los jefes de

laboratorios, les deben propiciar una situacion laboral que los mantenga satisfechos;
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mientras que para los jefes de laboratorios, son los laboratoristas quienes deben
desempefiar conductas que logren las metas y los objetivos establecidos. No obstante,
si ambas partes contindan callando su sentir y haciéndose sordos y ciegos ante las
necesidades que se presentan en la institucién, no se logrard resolver esta situacién y
lo peor de todo es que existen terceras personas enire ellos los alumnos, que no tienen
nada que ver con esta situacién resultan ser los principales afectados. Y som
precisamente los alumnos quienes se han quejado del trabajo de los laboratoristas y a
su vez del caso omiso que los jefes de laboratorio han hecho ante dichos reportes,
olvidandose aqui que tanto ellos comeo los laboratoristas tienen una importante fuente
de frabajo gracias al alumno que diariamente asiste a las diferentes aulas de Nuestra

Maxima Casa de Estudios.

17. A través de los reportes de diagndstico y del informe de Deteccidn de
Necesidades de Capacitacién, se dieron a conocer los datos que arrojé el analisis de
puesto y Ia aplicacién de téenicas para la DNC,; por tal motivo, podemos concluir a
través de la mterpretacion de los datos obtenidos, que la capacitacion a los
laboratoristas de odontologia st les resulta necesaria puesto que pudimos constatar
que cada laboratorista estqd presentando las mismas o diferentes deficiencias al
momento de realizar su trabajo v sobre todo, que esas deficiencias se deben a [a falta
de capacitacion de los trabajadores en su puesto de trabajo, considerando a su vez que
los requerimienios personales y profesionales que los empleados deberian tener para
ocupar este puesto de trabajo no se toma en cuenta en la practica, por Io que los
empieados antes y despugs de ocupar el puesto de trabajo, ya presenian muchas
carencias laborales que no han sido cubiertas con los cursos de capacitacién
impartidos anteriormente en dicha Institucién.

Al respecto, nos parece oportune sefialar que los cursos de capacitacion que se han
impartido a los laboratoristas de odontologia, no han sido exitosos desde ¢l punto de
vista de los laboratoristas y de los jefes de laboratorios, ya que de éstos cursos no se

han podido reforzar ni mejorar los conocimientos que con el paso del tiempo los
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trabajadores han podido adquirir; asi como tampoco, se han cubierto las necesidades

laborales que desde hace ya algunos afios se han venido presentando.

18. A pesar de que se han impartido cursos de capacitacién a los laboratoristas,
podemos concluir gue aun cuando algunos trabajadores ya tienen muchos afios de
antigitedad, todavia desconocen las utilidades y el funcionamiento del equipo y del
material odontoldgico, razén por la cual no pueden auxiliar o corregir al alumnado en
el uso inadecvado de éste; todavia se confunden al identificar por nombres y
caracteristicas tanto del equipo como del material odontolégico; desconocen cudles
son las unidades de medida que tes ayudarian a dosificar con precisién el material
odontoldgico para dejar de apoyarse con cucharas de plastico marcadas con la
cantidad de material a dosificar; sin mencionar, las malas relaciones laborales que

existen entre compafieros de trabajo v jefes de area.

19. Toda esta situacion, ha generado como consecuencia que los trabajadores tengan
un bajo desempefio en su puesto de trabajo que ademas de afectar a la propia
organizacion, lo ha hecho directamente hasta con los alumnos. Asi mismo, los
trabajadores al ver que nadie se preocupa por sus necesidades laborales, han tomado
una actitud conformista al no querer hacer nada en beneficio propio ni de su puesto de
trabajo, y sélo esperan a que llegue el tiempo de su jubilacion para dar fin a toda esta
situacién cuando podrian exigir que se les capacite si no tienen los conocimientos
suficientes para llevar a cabo su trabajo. Aun asi, al hablar con cada uno de los
laborateristas y al exponerles el propdsite de esta investigacion, observamos una
actitud positiva en ellos al quedar interesados en {a propuesta de capacitacion gue-en
este trabajo se hace, ademéas de que algunos aseguraron estar dispuestos a participar

nuevamente en algin curso de capacitacion que se unparta posteriormente.
20. Finatmente, al determinar que la ensefianza es necesaria para los laboratoristas de

odontologia, también es importanie determinar lo que la capacitacién deber4 jograr en

cada uno de los laboratoristas y que se remite especificamente al objetivo general del
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plan de capacitacion de esta investigacién: Dar a conocer a los laboratoristas de
odontologia las tareas especificas y los procedimientos que se llevan a cabo en este
laboratorio para que el trabajador desempefie correctamente sus funciones como parte
de los requerimientos gue el puesto exige.

Asi mismo, tlevaremos a cabo nuestra capacitacidn a través del grupo de discusidn,
con el cual se lograra la integracion grupal entre compaileros de trabajo que les
permitird intercambiar conocimientos y experiencias y ast generar una
retroalimentacion entre todes los miembros. De esta forma, se buscard optimizar las
condiciones laborales en el 4rea de odontologia de 1a FES Iztacala, realizando el
trabajo oportunamenie y bajo los requerimientos que el puesto de laboratorista exige,
etiminando asi todas las deficiencias laborales posibles y persigutendo ante todo
alcanzar Jos beneficios personales, faborales y organizacionales que todo trabajador
merece y desea obtener como la parte fundamental que representa para la

organizacion: la del factor humano.
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CAPITULO V



5 JUSTIFICACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

La capacitacién y el aprendizaje forman parte de una experiencia que ha existido
siempre y que puede durar toda la vida. Desde 1978 (afio en que se elevd a rango de
derecho social), las empresas han recurrido a Ia capacitacidn por muchas razones: han
capacitado por obligacion legal, por obligacién contractual, por impacto curricular,
etcétera. Pese a estas practicas de la capacitacion, también se ha capacitado con base
en necesidades especificas para incrementar conocimientos, desarrollar habilidades ¥
modificar actitudes para el correcto desempefio de un puesto determinado. Fs decir, se
capacita para actualizar a los trabajadores en la aplicacién de nueva tecnologia, para
ocupar nuevas posiciones y en general, para el desarrollo de las personas y el
mejoramiento de las organizaciones.

Bajo esta perspectiva de mejorar un rea especifica de la organizacion, presentamos
a la capacitacién como una alternativa para dar solucion a los problemas ¥y
necesidades existentes en los laboratoristas de odontologia de ta FES Iztacala, y que
se traduce especificamente en el desconocimiento que los empleados tienen de su
puesto de trabajo y de sus principales actividades. La idea de impartir la capacitacion
a los empleados se debe no sélo a los deseos que tiene el investigador por realizar
aportes valiosos a la organizacion, sino también como parte de las opiniones, quejas y
comentarios que trabajadores de la Institucion han hecho, dejando al descubierto las
necesidades especificas que en materia de capacitacion cada uno de ellos presenta
dentro ¥ fuera de su contexio laboral y especificamente en su puesto de trabajo.

Por 1al motivo, la propuesta que se hace a través de esta investigacién es Ia de
capacitar al personal (particularmente z los laboratoristas de odontologia) mediante el
grupo de discusion y no a través de la manera convencional a como se ha venido
realizando (instructor y capacitandos). De acuerdo con el autor Jesas Galindo
Caceres, “ef grupo de discusion es un artificio metodologico que retne diversas
modalidades de grupos, en wuna articulacién especifica, es un dispositivo
conversacional” (Céceres,1998:83) Es también una técnica de investigacion
cualitativa que permite que el objeto de estudio pueda ser abordado desde distintas

formas y procedimientos, desde diferentes perspectivas, efcétera. A través de esta
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técnica buscamos principalmente encontrar puntos en comn entre los participantes
que forman parte de esta dindmica, la cual trabaja en funcién de [o que el grupo dice y
en funcién de la orientacion que el moderador le da a la discusién. El grupo de
discusion visto como generador de discursos individuales, ha sido también tomado en
Cuenta como una idea efectiva para capacitar al personal de una empresa yfo
institucién a través del intercambio de conocimientos y experiencias entre personas
que ocupan diferentes puestos de trabajo o bien, el mismo puesto.

Por tal motivo, 1a capacitacion a través del grupo de discusion, serd una variante
més del proceso de enseilanza-aprendizaje a través del éual los laboratoristas de la
FES Iztacala podran participar en esta actividad que podra ser tan provechosa para
quien la imparta como también lo seri para cada uno de los trabajadores. La
participacién grupal que se origine dentro del grupo de discusidn, ademas del
intercambio de informacién que se genera entre empleados que comparten el mismo
puesto, puede facilitar la integracion grupal de los participanies a través dei
intercambio de sus experiencias vividas; de las problematicas encontradas en sus
puestos de trabajo y también se les dar4 la oportunidad de CONOCErse y aceptarse coimo
compaiieros de trabajo que se pueden ayudar mutuamente y no verse (micamente
como competencia laboral.

La capacitacién en el trabajo, ya sea a través del grupo de discusion o de cualquier
otra alternativa, persigue ¢l propésito de desarrollar los conocimientos, habilidades,
actitudes y destrezas de los trabajadores para incrementar su desempefio en un puesto
© en un drea de trabajo especifica. Dicha capacitacion se orienta hacia la transmisién
de fos conocimientos que requiere un trabajador para “saber como hacer” para
desempefiar eficientemente un puesto de trabajo provocando cambios en la esfera
cognoscitiva del sujeto y mas aun cuando la motivacion se convierte en un concepto
clave para ei éxito de dicha prictica ya que se relaciona Intrinsecamente con el
“querer hacer”, ocupandose de los intereses Y aspiraciones presentes en la esfera
afectiva de los individuos.

Para llevar a cabo la transmisién de los conocimientos que requieren los

trabajadores para mejorar su desempefio laboral y contribuir al desarrollo
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organizacional de la institucién, es necesario disefiar Y operar programas de
capacitacidon enfocados a cubrir y eliminar las carencias de conocimientos,
habilidades, actitudes y aptitudes de un trabajador o trabajadores con relacién a las
actividades que se desempefian en su puesto de frabajo.

Los planes y programas de capacitacion constituyen un conjunto de metas, politicas,
procedimientos, reglas, asignaciones de trabajo, etapas a seguir y elementos
necesarios para levar a cabo un curso de accién determinado. La elaboracion de
programas de capacitacién dard significado y contenido a plan de capacitacion,
debido a que parte de los objetivos establecidos a través de fa informacion detectada
en la DNC.

En nuestro caso, los cursos y programas de capacitacién se elaborarén de acuerdo a
los resultados obtenidos con la Deteccidn de Necesidudes de Capacitacidn (DNC} y
se basar principalmente en el anlisis de puesto, tal y como se ha mencionado con
anterioridad. Por tal motivo, la planeacién y el disefio de nuestro programa de
capacitacion debera abarcar todas y cada una de las tareas que se llevan a cabo en el
puesto de laboratorista y en las cuales se han presentado fallas o deficiencias; asi
mismo, se ensefiaran los procedimientos correctos para realizar una tarea especifica, o
bien para ¢l buen manejo del equipo o instrumentos que el puesto requiera utilizar; asi
como tambign se determinaran los niveles de calidad requeridos.

Las necesidades especificas detectadas en los laboratorios de odontologia y que
fueron manifestadas en cada una de las técnicas aplicadas, serdn de gran utilidad ya
que ésta informacion orienta hacia los contenidos o temas en que se va a capacitar
para posteriormente traducirse a lo que vendra siendo el curso de capacitacién. {Ver
Resultados Pig. 82-102)

Cabe sefialar aqui que la elaboracién de programas de capacitacién implica la
integracién de los objetivos previamente disefiados, ef ordenamiento de contenidos en
unidades temdticas, la seleccion y el disefio de los medios adecuados para la
conduccién y evaluacion de lo que serd el proceso instruccional,

Cabe recalcar que dentro del sistema de la capacitacton se deben ilevar a cabo otros

procesos propios de la misma tales como el proceso legal, el proceso administrativo y
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el proceso instruccional. El proceso legal es uno de los elementos del proceso de
capacitacidn que més cuidan }as empresas, por ser el que resulta de las gestiones
legales que se realizan ante las autoridades de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, particularmente en la Direccién General de Capacitacién y Productividad. Sin
embargo, por ser éste proceso materia de otra area, no se contemplaran en dicha
investigacion los requerimientos que la ley sefala principalmente porque a los
estudiosos de la comunicacién no nos compete.

De Io contrario, Io que si nos compete es abarcar el proceso administrativo y el
proceso instruccional anteriormente citados. Dentro del proceso administrativo se
emprenderan acciones que contribuiran de la mejor manera al logro de los objetivos
de grupo y también hacia la modificacién de conductas en los individuos para el logro
de los objetivos de la organizacion. Mientras tanto, el proceso administrativo de la
capacitacién comprenderz principalmente la planeacion, la organtzacion, la ejecucion
y la evaluacion de un curso y/o programa de capacitacion, el cual veremos
desarrollado en el préximo apartado y dentro del cual encontraremos el proceso
instruccional que todo curse de capacitacion ejecuta.

El proceso instruccional en un curso de capacitacién se identifica estrechamente con
el proceso ensefianza-aprendizaje y se refiere basicamente a la planeacion y dinamica
de los cambios de conducta operados en aquellos trabajadores que se encueniran
sujetos a instruccion. Dentro de esta dinamica podemos considerar tanto las
caracteristicas y funciones del instructor como de log participantes, en tanto que son
estos los directamente involucrados en et proceso de la capacitacion,

Todos estos elementos forman una parte fundamental de los cursos de capacitacign
que se pueden liegar a disefiar y a impartir a los empleados de una organizacién. Por
tal motivo, fue pertinente mencionarlos en este apartado a fin de que podamos
visualizar el enorme trabajo que implica la planeacién y el disefio de un curso de
capacitacién contemplando todas sus fases Y etapas. Asi mismo, es muy importante
tomar en cuenta todos estos elementos para desarrollar ¥ €jecutar exitosamente un
curso de capacitacidn como el que se ha venido proponiendo, sabiendo ademaés que el

eéxito de éste no radicara Gnicamente en [a tematica del curso sino también debera

106



evaluarse la comunicacién interpersonal que dentro del mismo se genere como parte
del intercambio comunicative que debe existir en el proceso de ensefianza-aprendizaje
que en el momento se esté llevando a cabo.

§i bien es cierto que el factor humano es de gran relevancia para ¢l crecimiento de
una organizacién, también lo serd en un curso de capacitacién que pretende mejorar
su desempeiio laboral para el crecimiento de la organizacién y a su vez para el
crecimiento personal y profesional de los trabajadores.

Enseguida se presenta la propuesta del plan de capacitacion que se pretende impartir
a los laboratoristas de odontologfa de la FES Iztacala a través de grupo de discusidn.
El contenido del plan de capacitacion que se mostrara, fue disefiado a partir de la
informacion obtenida a través de nuestra Deteccion de Necesidades de Capacitacion.
Al término de la propuesta, continuaremos con los apartados que corresponden a la
Preparacién, Disefio y Aplicacion del Curso de capacitactén para culminar con lo que

sera la Evaluacion de Resultados,
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PROPUESTA DEL PLAN DE CAPACITACION
A TRAVES DEL
GRUPO DE DISCUSION



PLAN DE CAPACITACION
(Objetivos)

Objetivo general del plan de capacitacién

- Dar a conocer a los laboratoristas de odontologia las tareas especificas y los
procedimientos que se llevan a cabo en este laboratorio para que el trabajador
desempefie correctamente sus funciones como parte de fos requerimientos que el
puesto exige.

Objetivo def grupo de discusién

- Lograr a través del grupo de discusién una integracién grupal entre compafieros de
trabajo que les permita intercambiar conocimientos Y experiencias y ast generar una
retroaltmentacion entre todos los miembros,

Objetivos de la capacitacion mediante el grupoe de discusién

1. Dar a conocer al laboratorista de odontologia de la FES Iztacala los nombres,
caracteristicas y principales funciones del equipo odontolégico que se utiliza en cada
una de las préacticas para su facil identificacién v uso.

2. Dar a conocer al empleado los nombres y utilidades dei material odontolégico que
se distribuye y dosifica a los alumnos de odontologia en cada una de sus diferentes
préacticas.

3. Disefiar un formato de préstamo y devolucion del equipo odontolégico para que el
empleado tenga un mejor controt del equipo y se responsabilice de cada entrega.

4. Conocer los nombres y caracteristicas de los principales instrumentos de medicién
utilizados para dosificar el material odontoldgico para su facil identificacion y -
utilizacion.

5. Dosificar con exactitud y precision el material odontolégico que se distribuye a los
alumnos con ayuda de los instrumentos de medicion para evitar equivocaciones y
disminuir los costos del material desperdiciado.

6. Orientar a los alumnos en la utilizacion y manejo del equipo odontolégico que se
encuentra dentro del laboratorio y en fas aulas para que en determinado momento el
laboratorista pueda ayudar a los alumnos en ¢l uso que le dan al equipo; todo elo
como parte del cuidado que se debe tener y también para prevenir posibles accidentes.
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7. Dar a conocer a los superiores y a los subordinades la importancia que iiene la
comunicacion efectiva en las organizaciones como una necesidad de recibir y
transmitir informacion a diferentes niveles de la organizacion.

8. Hacer ver a los participantes del grupo de discusion las necesidades de

comunicacién que presenta el 4rea de odontologia para generar una mayor
satisfaccion laboral e incluso un mejor desempetia en los trabajadores.
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5.1 PREPARACION Y DISENO DEL CURSO DE CAPACITACION

El disefio de planes y programas de capacitacion forma parie del conjunto de
actividades que el capacitador ha de realizar antes de emprender alguna accién de
capacitacién y son elaborados a partir de diversos métodos y enfoques segim sean las
metas que se establezcan, el grade de desarrollo del sistema de capacitacién, la
tecnologia de las empresas y la importancia que se otorgue a la funcién de
entrenamiento. Es ademés una de las etapas mds significativas en el proceso de
capacitacion ya que desde el momento en que se empiezan a elaborar, van
formandose también todos los esfuerzos y anhelos de quienes desean mejorar su
desempefio en el ambito laboral y personal.

Tal y como hemos mencionado, el factor humano es el elemento mas importante en
una organizacion; por tal motivo, el deseo de fortalecer su espacio laboral con los
conocimientos y habilidades que les hagan falta se ven reflejados en estos planes y
programas los cuales no seran suficientes si no se desarrollan a su vez, planes y
programas que mejoren sus relaciones interpersonales, con el afan de hacer més
efectiva su funcion, asi como también con el objetivo de mejorar su actitud ante la
labor cotidiana que experimentan dia con dia.

Ante dicho panorama, multiples pueden ser las sitvaciones que afecten favorable o
desfavorablemente al desarrollo de un programa como el que se pretende elaborar.
Sin embargo, la efectiva administracién de cada una de las etapas que conllevan al
disefio de dichos planes, permite al capacitador verificar si lo que estd haciendo se
realiza tal y como se habia planeade. La planeacién y la administracion de la
capacitacion ayudardn a emprender acciones que haran posible que las personas
contribuyan de la mejor manera al logro de los objetivos de grupo, v en tanto que la
capacitacion se encamina hacia la modificacion de conductas en los individuos parael
logro de los objetivos de la organizacion, es necesario que el capacitador conozca y
aplique cada una de las etapas que comprende el proceso administrativo de la
capacitacion tales como: la planeacion, organizacién, ejecucion v la evaluacion.

La puesta en marcha de un programa de capacitacion requiere por lo tanto, de una

minuciosa planeacion para la coordinacién de los intereses, esfuerzos y tiempos del
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personal involucradoe tanto interno comeo externo en la realizacién de los eventos de
entrenamiento. El éxito de la ejecucion dependera en su mayoria de la preparacion
gue se haya tenido en la elaboracion de los planes y programas asi como también de
todos los registros correspondientes que se hayan obtenido para llevar a cabo la
capacitacién en el puesto.

La capacitacién en el puesto, tal y como se ha venido describiendo, es disefiada a
partir de indicadores que se obtienen a iravés del analisis de puesto. La propuesta que
a través de esta investigacidn se hace para capacitar en el puesto a tos laboratoristas
de odontologfa de la FES Izacala es impartir y desarrollar planes y programas de
capacitacidn a través del grupo de discusion y del infercambio de conocimientos y
experiencias generadas entre personas que ocupan el mismo puesto. Dicha
capacitacién debe abarcar principalmente las tareas especificas que se llevan a cabo
en el puesto; debe ensefiar los procedimientos correctos y finalmente determinar los
niveles de calidad requeridos. Sin embargo, para Hepar a esta etapa de fa capacitacién
es necesario iniciar con una de las etapas mds importantes dentro del proceso de la
capacitacion: la planeacion de la capacitacion.

La planeacién es la fase que le da razén y contenido técnico a la capacitacién
debido a que determina con anticipacién qué se va hacer deniro de la misma; cémo
hacetlo, cuando hacerle y quién debe hacerlo, por lo que también prevé y selecciona
los cursos de accién a seguir en el futuro valiéndose principalmente de los resultados
que ka Determinacion de Necesidades de Capaciiacadn (DNC) amroja.

La DNC previamente realizada, debe conducir a establecer

- En qué se requiere capacitar para desempefiar un puesto de trabajo.

- Quienes de fos trabajadores que desempefian un mismo puesto de trabajo requieren
que.

- En qué cantidad o con qué nivel de profundidad se requiere el aprendizaje y

- Cuindo y con qué prioridad se necesita.

Desde el momento en que se puede responder a estas interrogantes, podemos entonces

intciar con la planeacioén de la capacitacion. Al planear la capacitacion el instructor
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debe llevar a cabo cinco importantes pasos que organizaran de principio a fin nuestra
capacitacién y son:

- Determinar los objetivos de ta capacitacion

- Desarrollar un plan de capacitacion

- Disefiar una leccidn de capacitacion

- Seleccionar al (los) participanie (s)

- Preparar al (fos) participante {s)

De acuerdo con la clasificacién anterior, lo primero que debemos hacer durante la
planeacion es determinar los objetivos de Ia capacitacion.

Los objetivos en la capacitacién de acuerdo con el autor Pinto Villatoro, son los
fines 0 metas a los que se dirige toda actividad. Dichos objetivos conforman la base
estructural de la planeacién y dan sentido y orientacién a todo el proceso, pues
sefialan el fin hacia el cual hay que dirigirse (Pinto Villatoro,1990:47). Los objetivos
en capacitacién deben fijarse en funcién de los objetivos de la organizacion y en
razon de la satisfaccién, solicion o reduccién de los problemas, carencias o
necesidades detectadas en la fase de DNC. Como instructores o como investigadores,
debemos conocer las necesidades que presenta nuestra organizacidn para poder
redactar los objetivos de acuerdo con lo que pretendernos cambiar o mejorar siempre
y cvando no perdamos de vista que podemos dar solucidn a algunos de ellos pero no a
todos. Por esta razdn, los objetivos de la capacitacion -deberén ser alcanzables para
evitar que el instructor y el capacitando se sientan frustrados si se establecen metas
imposibles de alcanzar o bien, si la solucién a la problematica detectada no le
compete a la capacitacidn resolver.

El curso de capacitacion que se pretende impartir a los laboratoristas de la FES
Iztacala tendra varios objetivos que lograr. Sin embargo, ne por eso se podran
solucionar todas las problematicas detectadas en esta 4rea, que si bien algunas de ellas
podran solucionarse a través de la capacitacién, muchas otras no serdn posibles de
solucionar por el tiempo en qué estas han ido avanzando; tal es el caso de 1a pelea que

existe entre compaiieros de trabajo por la reparticion del tiempo extra, etcétera.
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Los objetivos en la capacitacion deben ser la base y motivo en si de capacitar. Son fa
razon propia del entrenamienio por lo que debemos seguirlos sin perdertos de vista.
De cualquier forma, desde el inicio de la capacitacion hasta ¢l final de la misma, tanto
el instructor como los participantes podran decir hasta qué punto se alcanzaron fas
metas establecidas. Cabe mencionar que el éxito de un programa de capacitacién
dependerd en gran medida del logro de cada uno de los objetivos.

Una vez que hemos fijado y determinado los objetivos que pretendemos lograr a
través de la capacitacién, debemos entonces desarrollar lo que serd nuestro plan de
capacitacion. Un plan de capacitacién es una herramienta de planeacidn que
proporciona mediante un documento escrito, los pasos que habran de sepuir las
personas gue lo utilizardn (Zaccarelli,1991:44). Dichos planes de capacitacion pueden
set utilizados para etaborar un programa completo de capacitacién o bien, para una
tarea especifica. Hay que recordar aqui, que la elaboracidn de programas de
capacitaciéon da significado y contenido al plan de capacitacion, va que parte
principalmente de fos objetivos establecidos a través de la informacién detectada en la
DNC. De esta manera, las necesidades que logran detectarse a través de dicho
diagnéstico, serin los principales indicadores para elaborar los contenidos o os temas
en los que se va a capacitar al personal; mismos que a su vez se ordenardn para
integrar lo que posteriormente serd un corso de capacitacion. De acuerdo a las
necesidades organizacionales encontradas v al disefio de los contenidos o temas,
podemos agrupar los cursos de capacitacién en programas que podran ser disefiados
especificamente por puestos, areas de irabajo o niveles organizacionales, de tal
manera que podamos satisfacer las necesidades de capacitacion que presenta un grupo
ocupacional o si asi se requiere, satisfacer también las necesidades de la empresa en
su totalidad.

La decisidn de satisfacer necesidades de capacitacion en distintos puestos de trabajo
0 en una misma area, se relaciona intrinsecamente con la problematica que dentro de
esa area hayamos detectado vy a la cual pretendemos dar una selucion a través de la
capacitaciéon., Cominmente podemos encontrar muchos tipos de problemas en las

organizaciones v a diferentes niveles. Sin embargo, existen problemas gue pueden ser
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faciles de solucionar y que por tal motivo no interfieren ni afectan otras areas de la
organizacion. Lo que si es preocupante, es encontrar problematicas y necesidades que
por muy simples que éstas parezcan, inferfieren en el desarrollo de la organizacion
afectando principalmente a los trabajadores que en ellas laboran. De aqui la
importancia que tiene el factor humano al influir considerablemente en el
estancamientc o desarrollo de una organizacién e incidir favorable o
desfavorablemente en la preductividad.

La productividad buscada en las organizaciones, implica hacer mas con menos; ser
mas efectivos con menos esfuerzos y buscar entre otras cosas la calidad en términos
de hacer el trabajo oportunamente y bajo los requerimientos que el puesto exige. Ante
dicho panorama buscaremos a través de la capacitacién, la mejor manera de satisfacer
sus necesidades laborales especificas, motivando a los empleados a seguirse
superando como parte de un beneficio personal (adquiere conocimientos), laboral
(mejor desempefio en su puesto de trabajo y mayor remuneracién econdmica) ¥
organizacional {crecimiento empresariai).

Una vez que hemos determinado nuestros objetivos de la capacitacién y
desarrollado un plan para llevarlos a cabo, es necesario disefiar una leccion de
capacitacidn que siga los requisitos de un programa general v a través del cual se
realicen secciones especificas de dicho plan. Las lecciones de capacitacién son
utilizadas para ello, ya que proporcionan un esguema de contenido para fa sesion,
ademas de indicar las actividades e instrucciones especificas que ayudaran a facilitar
la capacitacion.

Generaimente, podemos elaborar una leccién de capacitacion para una misma aeea,
de tal manera que el ntmero de lecciones que disefiemos se impartan en Ja misma
cantidad de sesiones. La elaboracion de una leccién de capacitacién debe hacer
referencia al contenido de la sesion; a las actividades que el instructor realizard
durante una sesién de capacitacion y también indicara el tiempo que se tiene
contemplado para Hevar a cabo cada una de las actividades sugeridas, de tal manera
que nos proporcione una visién general del contenido que se impartira en cada sesion

de [a capacitacion. De esta manera, estaremos realizando un presupuesto en términos
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de hora-hombre a través del cual expresamos de manera numérica los resultados
esperados; visualizamos y organizamos las actividades a seguir contemplando fas
capacidades fisicas e intelectuales tanto del instructor como también de los
participantes; ademds de comprender la dingmica del proceso instruccional que estara
llevandose a cabo entre ambas partes. Dicho proceso instruccional, se identifica
intimamente con el proceso de ensefianza-aprendizaje y se refiere a Ia planeacién y
dindgmica de los cambios de conducta generados en los trabajadores sujetos a
mstruccion.

El proceso instruccional que se pretende Ilevar a cabo en nuestro grupo de
discusion, deberd establecer desde el comienzo la relacién instructor-participanie
correspondiendo al primero la planeacién y conduccion del proceso con la finalidad
de promover el aprendizaje. En este curso de capacitacion, se debersn clarificar los
objetivos que se pretenden alcanzar de acuerdo con las necesidades detectadas; se
adecuaran los contenidos teméticos para una mejor comprensién de los capacitandos;
se seleccionaran las técnicas y las actividades pertinentes que doten de conocimientos
4 los trabajadores, ademas de facilitar la aceptacidén grupal a través del intercambio.
Asi mismo, cubrird necesidades de informacion, desarrollo de habilidades y cambios
de actitud en los trabajadores, ademas de que comprobara y comunicara los logros y
fallas dentro del proceso de la capacitacién con el propdsito de estimular y orientar el
esfuerzo instruccional.

Ante dicho panorama, nada de esto sera posible si no elegimos adecuadamente al
personal que pueda hacerse cargo de impartir y de guiar Ia capacitacién. Cabe sefialar
que no todas las personas pueden llegar a ser buenos instructores si no cuentan con
algunas de las caracteristicas que definen el perfil del instructor. Un instructor de
capacitacion debe tener entre ofras cosas, interés y confianza en la capacitacién; debe
ser paciente y ser un buen comumicador, debe tener tiempo para capacitar; debe
respetar a sus compaiieros y algo que puede resultar fundamental para el éxito del
curso es que el instructor sea una persona entusiasta, de manera que tenga la actitud y

el animo para ensefiar y aprender junto con los capacitandos.
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Algunas caracieristicas que también podemos tomar en cuenta para seleccionar y/o
fortatecer al equipo de instructores con los que cuenta la institucién, es elegir a la (s)
personas que de verdad quieran compartir con las demas lo mejor de sus
conocimientos y experiencias. Por tal motivo, es imprescindible que el instructor a
seleccionar sepa dominar la materia que va a ensefiar; es decir, debe conocer y haber
experimentado “en carne propia” la tecnologia que trata de ensefar para que de
alguna forma, pueda comprender y ayudar a los irabajadores en las carencias
laborales que los trabajadores presentan. El instructor en este sentido, debe tener
conocimiento sobre cémo aprenden los adulios para que a través de este conocimiento
se tome ventaja para motivar e involucrar a fos trabajadores a que participen y
aprendan.

Gran parte de la labor para guiar y conducir a un grupo hacia los objetivos
predeterminados es propio mérito del instructor, alguien con capacidad para influir en
los demés; que transmita credibilidad y que disfrute de dar y compartir con los otros
lo mejor de sus experiencias; de manera que los participantes se sientan atratdos a
tomar las demés sesiones del curso de capacitacion,

Todo ello dependera también de la organizacién del proceso de la capacitacién, por
medio de la cual se determinan funciones, se delimitan las responsabilidades, se
definen las lineas de comunicacién y se establecen los procedimientos que seguira el
sistema de capacitacion.

Cabe mencionar que la organizacién del proceso de la capacitacién abarca a su vez
la integracion de los recursos materiales, financieros y humanos, mismos con los que
se frabaja conjuntamente para el logro de los objetivos planteados. Hemos recalcado a
lo largo de esta investigacién que la capacitacion es una de las mejores alternativas
que existen para dar solucion a las necesidades laborales. Por tal motivo, cuando se
valoran los recursos materiales, financieros y humanos con los que una organizacién
cuenta para impartir la capacitacion, debemos pensar que en [ugar de malgastar los
recursos con los que contamos, los estamos invirtiendo en mejoras y beneficios tanto
para los trabajadores como para la institicién v hay que aprovechar al mdximo

aquellos secursos con los que contamos.
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Para elio, es importante contar también con un departamento de capacitacién que
tenga una estructura organica y funcional que le permita conjugar los elementos
estructurales, tecnoldgicos, fisicos y humanos para desarrollar exitosamente un plan
de capacitacion. Con la previa organizacidn de un plan de capaciiacion, estaremos
visualizando todas y cada una de las acciones que vamos a realizar ademis de
contemplar los medios con los cuales lo estaremos llevando a cabo.

El grupo de discusion visto como una técnica alternativa para Ia capacitacion,
ademas de propiciar la discusidon y el intercambio comunicativo orientado
especificamente hacia €l aprendizaje, es una préctica que resultard novedosa para los
laboratoristas de la FESI. Esta premisa se sustenta en la apatia que segin el Sr.
Alfredo Palacios, jefe de laboratorios, los laboratoristas han manifestado hacia los
cursos de capacitacién por tratar siempre las mismas femdticas y por ser impartidos
generalmente por las mismas personas. El grupo de discusion tal y como se pretende
disefiar, aprovecharé los recursos tecnoldgicos con los que cuenta la institucién para
propiciar una dinamica interesante y amena, de manera que quienes asistan a la
capacitacion obtengan los conocimientos que les hagan falta, ademds de que
compartirin sus experiencias con los recursos que la institucion les proporcione.

Una vez que hemos planeado y organizado la manera en como vamos a desarsollar
nuestro plan de capacitacion, es entonces momento de encaminar todos nuestros
esfuerzos e ideas hacia la ejecucion de la capacitacion. La ejecucion es 1a puesta en
marcha del sistema de capacitacién; por tal motive, implica la coordinacion de
intereses, esfuerzos y tiempos del persenal involucrado (inierno y externo) en la
realizacion de los eventos, asi como Ia puesta en marcha de tos instrumentos y formas
de comunicacion para supervisar las acciones que se estan llevando a cabo sean las
mismas que en algiin momento se planearon.

En esta etapa de ia gjecucion se lleva a cabo la contratacion de servicios externos de
instruccion (pueden ser instituciones capacitadoras, instructores externos, etc.) asi
como también Ja contratacion o renta de locales y/o lugares propicios para impartir la
capacitacion. En nuestro caso, no se tiene contemplado llevar la capacitacién hacia

otros lugares debido a que por la temética que se aborda, el lugar idéneo para hacerlo
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son los laboratorios de odontologia de la FESI, ya que cuenta con la infraestructura,
material y equipo odontoldgico necesario, mismo que se utilizar4 para ejemplificar
cada una de las diferentes sesiones disefiadas.

El disefio del contenido de las sesiones, asi como ¢l del material didctico que se
utilizard para impartir la capacitacién, forman una parte fundamental para el
desarrollo de programas de capaciiacién debido a que la creacién de apoyos visuales
y de material didactico ayudan a ejemplificar cada una de las tematicas que se estn
abordando; de tal manera que los capacitandos puedan resolver facilmente el material
did4ctico entregado. En este sentido, se sugiere elaborar el contenido de las sesiones
junto con el material didactico que se desee para obtener una mejor organizacion de
las sesiones y de las actividades que en ella se Hevan a cabo.

La organizacion de un plan de capacitacidén no se limita finicamente al disefio de los
contentdos y femas que se habrin de impartir a los trabajadores, sino que ademas de
ello, abarca todos los preparativos que se habran de llevar a cabo antes y después de
la capacitacidn y que tiene que ver especificamente con la coordinacién de un evento;
en nuestro caso con el de un grupo de discusidn,

La coordinacién de un evento como lo es el grupo de discusion, requiere de mucha
organizacion y de un sin fin de preparativos come son la confirmacion de insiructores
y participantes; la asignacion de instructores, grupos y aulas; la asistencia de servicios
antes, durante y despues de cada uso; el ordenamiento de refrigerios; la reproduccion
y distribucién de materiales; la preparacién de diplomas y/o constancias y en general,
de todas y cada una de las actividades que se llevaran a cabo para que la capacitacion
se efectile exitosamente.

Un aspecto muy importante que hay que recordar es que sin la participacion de los
trabajadores y sin la existencia de un instructor, fa capacitacién no podria ser posible.
Por tal mottvo, hay que poner especial énfasis en los medios y mecanismos que
ponemos en prictica para invitar al personal de la institucién a que asistan a las
sesiones de la capacitacién menciondndoles de antemano, los beneficios educativos y

econdmicos a los que podran aspirar una vez que hayan concluido fa capacitacion.
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Asi mismo, resultara atractivo para los laboratoristas de odontologia saber que la
capacitacidn que se les impartird no se realizara de 1a manera habitual a como ellos la
han venido recibiendo, sino que se hard de una forma participativa v amena; de tal
manera que puedan aprender a través de la retroalimentacion que obtendran de cada
uno de los participantes, asi come también del instructor-moderador.

Hasta aqui, hemos descrito de una forma muy general cada una de las etapas y
procedimientos que se deben de seguir para disefiar y llevar a cabo el proceso de
capacitacion al interior de una organizacion. Tal y como se ha venido planteando,
podemos decir gue la capacitacién no representa en ningin sentide una tarea facil de
tealizar; por lo contrario, es un proceso complicado que requiere de muchos
elementos para su éxito o fracaso.

La capacitacion, vista como un proceso de ensefianza-aprendizaje puede ser vista
desde muchas perspectivas ¢ impartida a su vez a través de diferenies téenicas,
siempre y cuando reuna las caracteristicas que se deben seguir para elaborar un plan
de capacitacion y lo més importante, que sin importar la practica de la capacitacién
que se imparta pueda ésta resolver y satisfacer cada una de las necesidades laborales
que presentan los trabajadores y por consiguiente la organizacion misma.

Considerando lo anterior y para los fines que persigue esta investigacion, decidimos
darle una variante mas al proceso de la capacitacién de manera que el proceso de
ensefianza-aprendizaje que se pretende dar a los laboratoristas de odontologfa de la
FES Tztacala no se lievaréd a cabo de la manera tradicional (instructor al frente del
aula-capacitandos sentados) como se tenia contemplado. La razén por ia cual
decidimos elegir al grupo de discusion como una alternativa para la capacitacion fue
principalmente por la apatia que actualmente manifiestan los laboratoristas de
odontologia hacia estos cursos, calificandolos como aburridos y sin novedad alguna,
de manera que era necesaric buscar otra via para impartir la capacitacién que atrajera
la atencion de los trabajadores para asistir y participar en la capacitacién.

La capacitacion a través del grupo de discusion dotard a los trabajadores de los
conocimientos tedricos ¥ practicos que en el puesto de laboratorista les hacen falta, a

través del intercambio de conocimientos y experiencias que cada uno de eilos posee y
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que ¢ste tipo de préactica coadyuva a discutir y compartir. Por tal motivo, nos parece
pertinente mencionar que el plan de capacitacién que se disefiard para los
laboratoristas de odontologia se realizard de acuerdo a las caracteristicas que se
requieren para sit elaboracion; asi como también se haran algunos ajustes pertinentes
para su fcil aplicacién en el grupo de discusion, siempre y cuando no altere la accion
capacitadora que se prefende lograr.

Todos los pormenores acerca de la aplicacién y disefio del curso de capacitacion, en
este caso de la capacitacion que Hevaremos a cabo a través del grupo de discusion, se
mencionaran en el apariado siguiente, asi como también se anexard el plan de
capacitacion que para esta practica se disefid como una propuesta para mejorar y
reforzar el desempefio laboral de los laboratoristas de odontologia de acuerdo a las
necesidades de capacitacién que en materia de conocimientos y habilidades fueron

detectadas a través del Diagnostico de Necesidades de Capacitacién.
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5.2 APLICACION DEL CURSO DE CAPACITACION

A lo largo de esta investigacion nos hemos dado cuenta de que capacitar a los
empleados de una empresa y/o institucién es una de las actividades mas importantes y
de las mas complejas a las que cualquier organizacion puede enfrentarse. La
capacitacién es aprendizaje y el aprendizaje representa un cambio de conductas, por
lo que los cambios que se producen en la organizacion v especificamente en los
trabajadores no son faciles de aceptar ni de asimilar por la costumbre que muchas
empresas tienen de trabajar de cierta u otra manera.

Sin embargo, no s6lo la costambre altera al buen o mal funcionamiento de la
empresa sino que la falta de atencion a las posibles necesidades surgidas en los
trabajadores altera los indices de mottvacion y de desempefio en los trabajadores
provocando asi una disminucién en la productividad y mas afn, cuando estas
necestdades representan la carencia de conocimientos y habilidades para realizar las
tareas especificas de un puesto de trabajo. Ante dicho panorama, una de las mejores
alternativas para dar solucién a la problemética presentada es la aplicacién de un
curso de capacitacién, tomando en cuenta que para llegar hasta este punto se tuvieron
gue haber realizado y aplicado algunas técnicas de investigacidn las cuales nos
ayudarian a diagnosticar las necesidades que la organizaci6n presenta.

La aplicacién def curso de capacitacion es la consolidacién vy la ejecucion del disefio
que inicialmente se realiza sobre los procedimientos de trabajo, planes y programas,
contenidos, etcétera, que posteriormente se aplicardn a los trabajadores de una
organizacion a través de la capacitacidn. La capacitacion vista como un proceso de
ensefianza-aprendizaje puede ser aplicada a través de diversos métodos de
capacitacion de acuerdo a la problematica presentada y a sus necesidades especificas.
Dichos métodos de capacitacién pueden incluir conferencias, representaciones,
estudios de caso, demostraciones, materiales autodidacticos y finalmente el que se
pretende levar a cabo a través de dicha investigacion: la capacitacién a través del
grupo de discusion.

Tal y come se ha venido mencionando, el beneficio que ofrece la capacitacion a

través del grupe de discusidn, entre otras cosas, es poder obiener la formacién
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completa de trabajadores y ejecutivos en asuntos correspondientes en su area ¢ puesto
de trabajo, de tal manera que los empleados sujetos a este proceso puedan ampliar
considerablemente su conocimiento al involucrarse en otras problemiticas que les
ayudard a mejorar su propio trabajo y su desempeiio en el mismo.

Y es precisamenie la mejora en el trabajo y en el desempefio de los trabajadores lo
que se pretende lograr en los laboratoristas de odontologia de Ta FES Iztacala, al haber
encontrado inicialmente algunas deficiencias en su desempefio y en la manera en
como realizan su trabajo como consecuencia de la falta de conocimientos y
habilidades que tienen sobre el material y equipo odontolégicoe que distribuyen a los
alumnos, asi como también, del desconocimiento que los laboratoristas tienen de sus
principates funciones y actividades en el mismo.

Dichas aseveraciones las podemos respaldar con cada uno de los resultados
obtenidos en la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) a través del
analisis de puesto realizado a los laboratoristas v jefes de laboratorio de la FES
Iztacala, en la cual pudimos detectar que los laboratoristas presentan muchas
deficiencias en su puesto de trabajo tales como: el desconocimiento de los nombres y
utilidades del equipo odontoldgico; el desconocimiento de los nombres y utilidades
del material asi como también de las dosis que de éste se administran; no tienen
conciencia de los prineipales riesgos a los que se pueden enfrentar al hacer un uso
inadecuado dei material o del equipo odontolégico, etcétera, sin mencionar las
necesidades que en materia comunicativa presentan los trabajadores, todo ello para
mejorar las relaciones interpersonales que existen entre los jefes de 4rea y los
laboratoristas y también entre compaiieros de trabajo.

Al estudiar este amplio espectro de necesidades y al babernos percatado de todas las
deficiencias que existen, nos sorprendi6 darnos cuenta que no se haya impartido una
capacitacion previa a los trabajadores desde el momento en que ingresaron a su
puesto de trabajo, asi como tampoco hay cursos de actualizacién que refuercen y
mejoren sus conocimientos dado que contintan presentdndose este tipo de

deficiencias a pesar de la antigiiedad que muchos laboratoristas tienen en su puesto de
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trabajo a tal grado de faltarles poco tiempo para jubilarse, como es el caso de la Sra.
Lucina Sema.

En lo que compete a los trabajadores, observamos que hay una gran apatfa en los
laboratoristas de la FESI por coadyuvar a mejorar sus conocimientos y habilidades
desde el momento en que no quieren contestar un cuestionario ¢ una encuesta por la
simple razén de que ya les falta poco para jubilarse y también por la falta de
motivacién que tienen hacia su trabajo y hacia los cursos de capacitacion. Al respecio,
el Sr. Aliredo Palacios mencioné que los laboratoristas no han querido tomar los
cursos de capacitacién que se han impartido en dicha institucion, debido a que siguen
siendo las mismas tematicas impartidas desde hace ya varios afios; ademés de que las
tematicas abordadas no resuelven sus necesidades especificas.

Para llevar a cabo la aplicacién de Ia capacitacién a través del grupo de discusion,
fue necesario disefiar ocho lecciones de capacitacién que se conjugaran en ocho
sesiones diferentes, de las cuales seis se impartiran de manera tedrica mientras que las
dos restantes seran practicas. La razén por la cual decidimos mezclar sesiones teéricas
del grupo de discusion con alguras practicas, fue principalmente para ilustrar de
“manera real” todos los conocimienios adquiridos en las sesiones teéricas, de tal
manera que el participante ponga en practica lo aprendido en sesiones anteriores. Sin
embargo, el hecho de que los participantes Heven el conocimiento a la practica no
significa que dejaremos a un lado ta finalidad que se persigue con el grupo de
discusidn, ya que atin en las sesiones practicas, los participantes tendrén espacio para
intercambiar sus puntos de vista, comentarios, conocimientos ¥ experiencias, de
manera que al mismo tiempo en que los trabajadores aprenden a mejorar sus niveles
de actuacion en su trabajo, asi también mejoran y enriquecen sus relaciones humanas
haciendo de la capacitacion una experiencia grata sin dejar de ser un proceso de
ensefianza-aprendizaje,

Tomando en cuenta lo anterior, el lgar idéneo para impartir la capacitacién a través
del grupo de discusién sera uno de los salones que pertenecen a los laboratorios de
odontologia, el cual se acondicionara de manera que facilite el desasrollo del grupo de

discusién en sus diferentes sesiones teéricas; mientras que en las practicas, bastara
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con sacar el material y el equipo del laboratorio que se encuentra en resguardo para
hacer uso de ellos sin mayor problema. El equipo odontoldgico que se utiliza en este
laboratorio estara al alcance de todos los participantes puesto que algunos aparatos se
encuentran instalados en las autas de fos laboratorios por lo que alim mas confirmamos
la necesidad e impartir el curso que se pretende dentro del 4rea de laboratorios de
odontologia.

Dado que la institucidn no destina muchos recurses econémicos a la capacttacién de
los trabajadores, como lo afimé la C. Lidia Sinchez quien forma parte de la
Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, consideramos que nuestra
propuesta de impartir la capacitacion a través del grupo de discusion no sera de
ninguna manera una amenaza para incrementar los costos a la instirucién sino por el
contrario, serd una via que cuidara los recursos con los (que cuenta la organizacién
debido a que dnicamente se gastara en el material odontolégico que cada uno de los
participantes ocupar4 en las sesiones practicas, por lo gue el costo serd mucho menor
al gasto que diariamente se hace cuando se desperdicia el material por la mala
utilizacion y dosificacién del mismo a los alumnos. Por tal motivo, se espera que el
curso de capacitacion que se propone llevar a cabo traera consigo muchos beneficios.
El primero de ¢llos serd dotar a los trabajadores de los conocimientos y habilidades
necesarios antes de ocupar un puesto de trabajo y continuar con la actualizacién de
sus conocimientos cada fin de semestre o bien, cada fin de afio si asf se requiere. Lo
importante aqui serd no olvidarse de los trabajadores y estar siempre atentos a las
necesidades que presenta ei factor humano como una forma de cuidar a nuestro
personal y al desarrollo organizacional que pretendemos alcanzar,

Por tal motivo, una vez concluida la capacitacién al interior de la organizacion sera
de gran importancia aplicar una evaluacién a cada patticipante para medir los
resultados que se obtuvieron después de impartida fa capacitacidn, La evaluacion de
la capacitacioén nos diré en qué medida se lograron alcanzar los objetivos pretendidos
y lo que hizo falta desarrollar como parte del plan de capacitacién que se disefié
iniciaimente. La evaluacién de la capacitacién que se realizara después de llevado a

cabo el grupo de discusién se describira en el capitujo siguiente,
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53 EVALUACION DE RESULTADOS

(Pruehas orales, escritas y pricticas)

Uno dc los pasos dc mayor importancia para la consolidacién del sistema de
ensefianza-aprendizaje es la evaluacion de la capacitacion y del entrenamiento, ya que
el desarrollo de sus procesos tiene importantes repercusiones en la planificacion,
desarroilo y ejecucién, ianio del proceso administrativo como dei proceso
instruccional y legal.

La evaluacion de la capacitacién segin el autor Pinto Villatoro, es el proceso que
sirve para obtener informacién util para retroalimentar al sistema de capacitacion y
normar ia foma de decisiones, con el proposito de mejorarlo y de validar técnica y
profesionalmente el entrenamiento en funcion de sus resubtados. (Pinto
Villatoro,1990:139) En este sentido, Ia evaluacion debe ser ubicada como la fase del
proceso administrativo de la capacitacién que compara lo planeado con los resultados
obtenidos a fin de medir la eficiencia y eficacia dei sistema, e ideniificar las causas
que afectan su correcto desarrotlo.

Cuando deseamos evaluar los resultados de un curso de capacitacién, o primero
que debemos hacer es regresar a los objetivos de capacitacién planteados inicialmente
para comparar ¢l alcance que logramos obtener con lo que nos habiamos propuesto y
de esta manera saber si la capacitacion tuvo el éxito esperado. Si es asi, el tema, el
enfogue y el método pueden uiilizarse en otros programas de la capacitacién. Si no es
ast, los participantes pueden necesitar capacitacién adicional y los futuros programas
deberan incluir temas diferenies y/o utilizar métodos o técnicas de capacitacion
distintos.

Para que todo esto no pase, una vez que ha finalizado el proceso de la capacitacion
debemos realizar una evaluacién exhaustiva identificandose en este punto dos niveles
de evaluacidn que son: una microevaluacion donde se ubica la evaluacién de reaccion
¥ la evaluacién del aprendizaje y también debemos realizar una macroevaluacidn
donde evaluaremos la funcién y el impacto de la capacitacion en los resultados

organizacionales,
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La microevaluacion de la capacitacién es una de lag etapas que conforman a la
evaluacién de la capacitacion y se dirige principalmente a la recopilacién y andlisis de
la informacidn sobre la percepcion v resultados de aprendizaje asi como también de
los productos de! proceso instruccional con el propésito de reducir y evitar las
desviaciones entre lo planeado y lo realizado. En el njvel de 1a microevaluacion
podemos ubicar la evaluacion de Ia reaccién o del mmpacto que tuvo la capacitacion a
través del grupo de discusién en los participantes, asi como también se evaluaran los
resultados del aprendizaje. La primera de ellas permite conocer a través de datos
objetivos la percepcion y el nivel de satisfaccion que tuvieron los participantes
durante la capacitacién, en tanto que proporciona datos cuantitatives sobre la
percepcion de los participantes hacia un evento o curso de capacitacion. Este tipo de
evaluacion responde a las preguntas: ;Cusnto gusto el evento a los participantes? Y
¢Qué cosas del evento no gustaron a los participantes?.

La evaluacion disefiada que servira para la microevaluacién, debers ser entregada a
los asistentes al grupo de discusién antes de terminar el curso o el evento de
capacitacién. Es importante realizar este tipo de evaluacion para tener informacion
Uil y objetiva que evite que la alta gerencia tome decisiones sobre la base de uno o
més comentarios aislados. Asi mismo, permite introducir acciones para que los
participantes disfruten de los programas de entrenamiento y obtengan los maxinos
beneficios.

Sin embargo, es preciso sefialar que el ﬁecho de que los participantes salgan
satisfechos con el curso no significa que hayan aprendido. Por tal motivo, requerimos
de aplicar una segunda evaluacion que corresponde a la microevaluacién a través de
la cual evatuaremos los resultados del aprendizaje. (Ver Anexo 11)

La evaluacién del aprendizaje y del avance de 1a instruccion es un elemento esencial
para el proceso de la capacitacién en tanto que permite constatar tanto al instructor
como al trabajador hasta qué grado y de qué manera se estén alcanzando y
cumpliendo las metas y los objetivos pretendidos. La descripcién precisa de los
objetivos de aprendizaje facilita la determinacion de los criterios necesarios para

valorar el logro de los mismos. Es decir, si describimos especificamente la conducta
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requerida para el desempefio de una tarea, tendremos indicadores para evaluar si el
programa cumpli con sus propésitos, asi como también identificaremos sus fallas y/o
deficiencias. _

La definicién de objetivos tal v como se han venido planteando, nos permite
establecer las metas de aprendizaje a alcanzar y las condiciones bajo las que los
participantes deberdn demostrar sus habilidades y destrezas. Es decir, nos indicaran
qué evaluar y como hacerlo. Asi mismo, este tipo de evaluacién nos permite detectar
en qué momento y en qué punio existe alguna falla en ¢l procedimiento para
modificarlo o reestructurarlo a tiempo, de tal manera que podamos constatar si el
entrenamiento fue exitoso o no lo fue.

Para este tipo de evaluacion, necesitamos aplicar algunos instrumentos para la
evaluacion del aprendizaje tomando en cuenta el objetivo terminal y los objetivos
especificos, identificando el 4rea de la conducta z Ia que se dirigen (cognoscitiva,
psicomotriz ¢ actitudinal) y su nivel de profundidad para que, con base en ello, se
disefie el instrumento de la evaluacién; se aplique y asi retroatimentar al participante
con base en sus resultados de aprendizaje.

Tal y como se ha venido describiendo, el aprendizaje de los capacitandos es uno de
los elementos de mayor trascendencia para la evaluacion, ya que ademds de medir la
eficacia del curso de capacitacion, provocara cambios benéficos a los trabajadores y
hacia la institucién. Sin embargo, para que se puedan lograr los objetivos planteados,
resulta necesario contar con todos v cada uno de los recursos humanes, materiales v
tecnologicos para que de ésta manera se complemente el proceso de ensefianza-
aprendizaje en su totalidad. Por tal motivo, una vez que se ha evaluado el aprendizaje
y el proceso instruccional con el que se impartio fa capacitacion, es preciso entonces
evaluar los recursos con los que cuenta un sistema de capacitacion, al cual se evaluard
a través de la macroevaluacion.

La macroevaluacién o evaluacion de la funcién, es fa combinacién de informacion
generada de los distintos subsistemas que integran ia funcién de entrenamiento desde
el punto de vista técmico como instruccional y legal. Este nivel de la evaluacién se

basa principalmente en la informacion que se tiene sobre los recursos humanos,
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materiales y tecnolégicos que integran un sistema de capacitacion; es decir, la
evaluacion del sistema implica la validacion de los esquemas, estructura,
procedimientos, mstrumentos, métodos ¥ recursos utilizados para hacer la
capacitacion desde el punto de vista técnice, administrativo y legal.

Por esta razén, se dice que la macroevaluacion es ung evaluacion de tipo integral
que se da en todos los momentos del proceso de entrenamiento y no solamente
durante el proceso struccional. Por tal motivo, podemos decir que Ia
macroevaluacion de la capacitacién tiene sus principales dreas de accién en el sistema
de capacitacion adoptado; en el proceso de eusefianza-aprendizaje; en los métodos y
técnicas de analisis para efectos de Ia DNC; en Ios procedimientos de gjecucién y
control; en las politicas generales y pariiculares; en Ja estructura orgamizacional
formal que adopta la funcién; en los recursos fisicos y humanos empleados; en la
estrategia legal y en todas las fases Y momentos del cuadrante de 15 capacitacion.

Como se puede observar, a través de la evaluacion de Ja capacitacion podremos
obtener diferentes datos ¥ observaciones de fos Participantes que enriquecerdn aun
mas nuestro proyecto de capacitacion. Ya sea a través de pruebas orales, escritas y
précticas, debemos evaluar todos Y cada uno de los elementos que conformaron el
proceso de la capacitacion para que de esta forma conozcamos nuestras forialezas y
debilidades en un cursg y las podamos mejorar para un curso posterior, tomando en
cuenta las opiiones y los puntos de vista de quienes reciben dichos cursos. Gracias a
las opiniones y sugerencias de los empleados, las organizaciones pueden mejorar sus
pregramas de capacitacion y adecuarlos a sus verdaderas necesidades.

De la misma manera en que en un momento dado llegamos a disefiar los cursos y
programas para los trabajadores, asi también debemos tomarlos €n cuenta para
evaluar la efectivided de nuestra capacitacion aplicandoles encuestas sobre sus
expectativas acerca de los cursos, o bien, preguntando a los participantes sobre sus
experiencias en la capacitacion, Sj se da el caso en que los asistentes no quieren
cooperar o se sienten cohibidos, podemos recurrir a la observacion para valorar la
eficacia de 1a capacitacion a través del estudio de Ig comunicacién no verbal que cada
participante nos transmite.
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Existen muchas formas de evaluar los resultados que se obtienen a partir de la
capacitacién impartida, y considero que los mas fidedignos son los que nos hacen
saber los trabajadores a través de sus actitudes, comentarios, gestos, etc., o bien, a
través de las diferentes pruebas orales, escritas ¥ practicas que les llegamos a aplicar.
En este sentido, podemos examinar a los participantes para medir el conocimiento
obtenido (se puede hacer un examen preliminar sobre el tema antes de que la
capacitacién comience y también podemos aplicar un examen posterior que
comprenda las mismas preguntas al finalizar Ja capacitacion) En caso de que la
evaluacidn llegara a presentar constantemente problemas, los instructores tienen que
darse cuenta de que deberan utilizar nuevas técnicas, Por tal motivo, es recomendable
que mientras se planean los programas de capacitacion, los instructores deben pensar
constantemente cimo van a evaluarlos ya que como hemos dicho reiteradamente, los
resultados de la evaluacion nos serviran para valorar la rentabilidad del curso,

En nuestro caso, sera necesario evaluar la efectividad del grupo de discusion como
una via alterna para impartir Ia capacitacion a los empleados, tomando en cuenta que
€sta serd una prictica novedosa para los laboratoristas de odontologia. Asi mismo,
evaluaremos la fincion del instructor-moderador para transmitir conocimientos al
mismo tiempo que genera ¥ propicia el intercambio de conocimienios ¥ experiencias
en los trabajadores, asi como también evaluaremos el interés de cada uno de los
trabajaderes por conocer y experimentar esta nueva via de la capacitacién gue, entre
oiras cosas, pretende satisfacer sus necesidades en todos los sentidos.

Considero a su vez que a través del grupo de discusidn, por primera vez serdn
escuchados los trabajadores ya que sus necestdades especificas seran tomadas en
cuenta para el disefio de los programas v lecciones de capacitacton. Por tal motivo,
estamos convencidos que a los laboratoristas les agradara la idea de aprender a través
de la convivencia con sus compafieros y con la comunicacién que puedan establecer
con cada uno de ellos. Una vez mas veremos cémo la comunicacion mejorara las
coundiciones laborales y personales de quienes son la razén de ser de una

organizacion.... los rabajadores.
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CONCLUSIONES

A lo largo de esta investigacién, se ha venide estudiando la problematica que
actualmente enfrentan los laboratoristas de odontologia de 1a FES Iztacala, como
parte de las necesidades laborales que todos ellos presentan y respondiendo a sy vez,
a sus necesidades comunicativas dentro de su ambiente laboral; razones por demas
valiosas para iniciar esta investigacion que ademas de que nos permitié recopilar
informacion para realizar nuestra Deteccién de Necesidades de Capacitacion en
puesto critico, también nos ayudé a identificar Ia estructura organizacional de nuestro
objeto de estudio: una aportacién de la comunicacién organizacional y del
comportamiento organizacional estudiado,

Bajo esta perspectiva, encontramos que la divisién del trabajo observado en los
laboratorios de odontologia; las decisiones que se toman sobre el puesto; la jerarquia
que tiene Ia autoridad en estos niveles, asi como las posibilidades de que los
empleados puedan o no continuar una carrera en dicha Institucidn, ne sélo nos hablan
de la situacién faboral de los trabajadores sino que ademds, nos describe de alguna
forma la estructura de la organizacion: una estructura mecanicista que se caracteriza
por su gran complejidad (sobre todo por su fuerte diferenciacion horizohtal); poca
formalizacién; una red limitada de informacion (casi siempre una comunicacion
descendente) y escasa participacion de los miembros de bajo nivel en la toma de
decisiones.

Todo esta situacién, repercutié considerablemente a que no fueran escuchadas Jas
necesidades laborales gue los laboratoristas estaban presentando er sus puestos de
trabajo, ya que la red limitada de informacién no permitié que los trabajadores
expusieran sus inconformidades o sugerencias, incrementindose asi el bajo
desempefio de los mismos. Cabe aclarar aqui que pueden hacerlo a nivel de
compafieros de trabajo pero enire subordinados y trabayadores si existen barreras de
comunicacidn que les impiden exponer sus ideas ¥ sugerencias con las que se podria
mejorar y contribuir al desarrollo organizacional,

Lo planteado anteriormente quedé demostrado con los resultados que arrojé nuestra

Deteccidn de Necesidades de Capacitacion a los laboratoristas de odontologia (Ver
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Resultados Pag, 82-102) en donde POr primera vez se abrieron los canales de
comunicacion con los empleados para escuchar y observar sus propias necesidades
laborales y de esta forma enconfrarfes una solucién: buscando con ello que los
empleados modificaran su actitud apatica y conformista por una actitud enfusiasta que
los motive a desempefar adecuadamente su trabajo, eliminando con ello, el
ausentismo y los conflictos interpersonales.

Tomando en cuenta el panorama antertor, podemos deducir que Ia satisfaccién en el
trabajo tiende a mermar con el tamafio de 1a organizacién. Es decir, al aumentar el
tamafio de una organizacidén o al laborar en una organizacién grande, las
oportunidades de que el individuo participe en la toma de decisiones disminuyen; lo
mismo sucede con la proximidad e identificacién con las metas de la organizacion; asi
como con la claridad entre la actividad individual y los resultados que con su
actividad se pueden llegar a percibir. Los laboratoristas de odontologia nunea fueron
participes en la toma de decisiones asi como tampoco se tuvo definida la actividad
que cada uno de ellos desempefiaba en su puesto y horario de trabajo, ¥a que no existe
una supervision constante por parte de los supervisores que permita reforzar o mejorar
el nivel de calidad obtenido; sefialar las failas que se estan generando; aclarar dudas
emergentes relacionadas con la actividad laboral o con los materiales de trabajo; o
bien retrealimentar al empleado sefialando los buenos resultados que con sy trabajo se
han flegado a obtener.

Por tal motivo, podemes afirmar que, ademas de las diferencias individuales y los
factores de grupo que existen en toda organizacion, las relaciones estructurales en que
se trabaja tienen una influencia notable en las actitudes y en el comportamiento def
empleado. Es decir, en la medida en que la estructura reduce la ambigiiedad para un
empleado y aclara interrogantes como “§Qué debo hacer?”, “;Como debo hacerlo?”,
“¢A quign reporto?” ¥ “¢A quién acudo en caso de que tenga un problema?’, en esa
medida modela sus actitudes ¥ lo impulsa a alcanzar niveles mas altos de rendimiento.
Asi también, puede llegar a limitarlo en Ia medida en que restringe y controla sus

actos.



Es decir, cuanto mas grande sea la organizacion, mas dificil le sers a la persona
captar la importancia que tiene su aportacion en los bienes o servicios finales que se
producen. De aqui la importancia de tener una comunicacion eficaz con los miembros
de la organizaci6n, como una forma de dar a conocer lo que el empleado necesita para
mejorar su desempefio en [a organizacion y asi contribuir al desarrollo organizacional
pretendido.

Y hablando de las necesidades de Jos empleados, a través de esta investigacion se
detectaren las principales necesidades que los laboratoristas de odontologia presentan
en y durante su puesto de trabajo, resultados que podemos consultar en el cuarto
capitulo de este trabajo. De acuerdo con los resultados obtenidos que arrojo la
aplicacién de técnicas para la Deteccion de Necesidades de Capacitacion, decidimos
proponer a la capacitacién como una alternativa para mejorar o reforzar el desempefio
laboral de los empleados, asi como también, para mejorar las relaciones
interpersonales entre los empleados y entre éstos y sus superiotes. Desde esta
perspectiva visualizamos a la capacitacién desde 3 principales enfoques: primero
¢omo una necesidad laboral que los trabajadores de una empresa o institucién pueden
presentar; segundo, como un proceso de ensefianza-aprendizaje que tendr por objeto
actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad y tercero, como un fenémeno Interpersonal en cuanto intervienen en & peor
lo menos dos o més personas cuyo objetivo, ademés de entrar en contacto para
entenderse, buscan también la optimizacién de todas sus potencialidades.

La aportacion que dejamos a la FES Iztacala con nuestra propuesta de capacitacion,
es verla no sélo como una forma para reforzar los conocimientos de los empleados,
Smo también como un fenémeno comunicativo que a través de la ensefianza genera ¥
propicia la comunicacién entre los participantes, de tal forma que mientras mejoran y
refuerzan sus conocimientos, también hacen llegar sus comentarios, sus necesidades
laborales, sus ideas, sus quejas y sugerencias; en vista de que en el area de
odontologia no se le da fa importancia a Ia comunicacidn como una manera eficaz
para escuchar a los trabajadores y de esta forma mejorar el desempefio en el trabajo,

que por o menos en ésta Area estd por demas desgastado.
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Tomande en cuenta el panorama anterior que se reduce primordialmente en reforzar
los conocimientos de Ios laboratoristas de odontologia de la FESI y en mejorar las
relaciones interpersonales entre los laboratoristas y sus jefes de trabajo, se elaboro la
propuesta de capacitacion mediante el grupo de discusion. La capacitacién a través
del grupo de discusion buscara fortalecer la integracién grupal entre compaileros de
trabajo, lo cual les permitira intercambiar conocimientos y experiencias, generando
ast una retroalimentacién entre todos los miembros,

Las aportaciones que en materia comunicativa estaremos logrando a través de dicha
préctica, es la de utilizar una técnica metodologica cualitativa disefiada para el
analisis del discurso, pero ahora con la idea de que ese discurso que se esté generando
momentinea y espontaneamente, sirva para enriquecer los conocimientos de todos los
participanies. Es decir, generaremos el discurso Y propiciaremos el aprendizaje.

Las timitaciones a las cuales nos podemos enfrentar es que si no hay participacién
por parte de los asistentes (tomando en cuenta [a apatia y el desinterés que los
trabajadores han venido derostrando hacia log cursos de capacitacién), no se lograra
el efecto esperado de capacitar en et puesto a los trabajadores y mejorar o reforzar los
flujos de comunicacion.

Por tal motivo, sers de gran importancia comunicarle a los trabajadores los
beneficios que se pueden llegar a obtener con esta practica, como lo es reforzar o
eliminar todas las deficiencias laborales que en el puesto de laboratorista eﬁsten, para
que posteriormente se puedan alcanzar los beneficios personales, laborales ¥
organizacionales que todo trabajador merece y desea obtener.

Finalmente, llegamos a Ia conclusion de que para que una Organizacion aspire en
obtener o llevar a cabo wun fin comin, es necesario que guienes ia constituyen
establezcan una serie de relaciones mutuas para coordinar esfuerzos ¥ esto
precisamente es lo que hace falta en nuestro objeto de estudio. Los laboratoristas de
odontologia necesitan primero, mejorar sus relaciones imerpersonales entre
compatiteros de trabajo y con sus superiores, para que posteriormente se puedan
coordinar y realizar adecuadamente sy trabajo; y segundo, necesitan valerse de la

comunicacién eficaz para aprender, para transmitir conocimientos, para generar ideas
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y/o propuestas que se hagan llegar a los jefes 0 supervisores en beneficio siempre de
mejorar el ambiente laboral y por supuesto, ¢l desempefio en el trabajo.

En virtud de lo anterior, podemos concluir que nuestro esfuerzo por llevar a cabo el
diagnostico de DNC en los laboratoristas de odontoiogia en un ambiente laboral ¥y
humano, forima parte fundamental de las funciones de la comunicacion organizacional
en tanto que se buscéd crear, reforzar y/o modificar Ja actitud del personal de un area
de Ia organizacion (aboratorios de odontologia), por una actitud positiva en beneficio
de la institucion y del propio trabajador. En este sentido, unimos 1a finalidad de Ia
capacitacion con la comunicacion para realizar actividades que crearan y fomentaran
la vitalidad y la eficiencia de los flujos de comunicacion interna, para que el
empleado pueda adquirir conocimientos en sy puesto de trabajo, al mismo tiempo que
mejora sus relaciones interpersonales: razones por demés valiosas para considerarlas
como actividades propias de la comunicacion organizacional v del facilitador de Ia

comunicacion,
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LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Lilene los espacios en blanco como usted convenga y de acuerdo a
las actividades que realiza actnalmente en su puesto de trabajo. Recuerde gae la
informacién aqui manejada servird para la investigacién por lo que sera
estrictamente confidencial.

Su nombre:

Puesto:

Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son:

L.

10.
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11.

12.

i3.

15.

16.

17.

GRACIAS
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MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA -

Nombre:

Puesto: Tarea:

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Materiat Tiempo Otros
Requerido
1
2
3
4
5
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MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO

Nombre:

Puesto: Fecha de la dltima de revision:

Nivel:

1. Este puesto depende de:

2. Este puesto supervisa a;

3. Las labores bésicas del puesto inclayen:

Mm o o w »

F

4. El conocimiento del equipo, material, herramientas, producto o servicio que debe
mangjarse para este puesto incluye:

5. Las caracteristicas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son:

6. El nivel de calidad del puesto asegura:

7. Otros aspectos importantes del puesto son:

8. Algo que desee aftadir;
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TECNICA DE LAS TARJETAS

1. Tener pleno conocimiento de los
nombres, caracteristicas y principales
funciones del equino cdontolégico.

3 identificar cuadies son los
instrumentos de medicion vy las
cantidades utilizadas para dosificar el
material odontolégico.

5. Saber utilizar el equipo odontolagico:
hornos,  centrifugas,  simuladores,
recortadoras, etc.

7. Tener plena conciencia de los
principales riesgos que se corren al
utilizar el material odontologico de
manera inadecuada con la finalidad de
prevenir accidentes laborales.

2. Conocer los nombres y utilidades
del material odontoldgico que se
reparte a los alumnos en cada una de
las diferentes practicas que se llevan
a cabo en este laboratorio.

4, Tener una actitud de servicio hacia
fos alumnos y hacia los doctores de
area.

6. Llevar a cabo el inventario fisico
diario utilizando los formatos de llenado
adecuados para su realizacién.

8. Saber llenar los formatos que se
utiizan para realizar el inventario fisico
diario y el semestral.
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10. Llenar las papeletas vy/o
registros para el préstamo vy
devolucion del equipo odontoldgico

i 9. Dosificar con exactitud el material
odontoitgico,

11. Auxiiar a los alumnos en 12. Tener conocimienio del material,
aspectos relacionados con la sustancias, muestras, mezclas, y
utiizacién y funcionamiento del demas instrumental utiizado en
equipo odontoldgico, asi como ofros laboratorios para que cuando
tambien, en las medidas de haya rotacion de  personal

seguridad que se deben tener al disminuyan los errores y se eviten
hacer uso de elios. riesgoes.
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ENCUESTA

Instrucciones: Responda de la manera que mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recoerde que la informacion agui manejada servird para la
investigacion por lo gue seri estrictaimente confidencial.

Nombre. Fecha.

{apellido paterno, materno, nombre)

Edad. Puesto actual.

Antigiiedad en el puesto; Escolaridad:

1. ;Ha recibido algin tipo de capacitacién en el iempo que Heva trabajando para ia
Institcién?
a) Si b) NO ¢)NO SE

2. Si contesté afirmativamente, ;la capacitacién fue de su entera satisfaccion?
a) SI b) NO ¢) NO SE

3. {Considera que la capacitacién es valiosa para el personal y la institucion?
a) SI b) NO ¢) NO SE
4, ;Por qué?

5. {Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en algiin curso de capacitacion,
va sea como instructer o como participante?

a) SI b) NO ¢)NOSE
6. ;Por qué?

7. ;Cree que en la actualidad su desernpefio es tan adecuado como lo desea usted
misme y su jefe?

a) Si bYNO ¢) NO SE
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8. ;Como calificaria su desempeiio en el trabajo?
Excelente Muy Bueno Bueno Se puede mejorar

9. ;Porqué?

10. ;Qué conocimientos y destrezas necesita para mejorar su desempefio y/o

prepararse para el futuro?

11. ;Qué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con

1os conocimientos arriba mencionados?

12. ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en el frabajo?
a} SI by NO ¢) NO SE

13. Si contestod afirmativamente, cuales son;

14. ;Estaria dispuesto a participar en algin curso de capacitacion?
a) Sl b} NO ¢)NO SE
15. ;Por qué?
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GUIA DE OBSERVACION

Institucion Area
Nombre de! laboratorista Edad
Observador Fecha

Topicos a observar:

1. Relacién del laboratorista con su jefe inmediato al recoger las llaves del

laboratorio.

Y

Conducta del laboratorista al realizar el inventario fisico diario (Facil

identificacidn del equipo odontolégico)

3. Actitud del laboratorista cuando se le solicita el servicio de practica.

4. Mode en como el laboratorisia prepara ei material que va a utilizar a lo largo
de la practica.

5. Forma en como se lleva a cabo el préstamo-devolucion del equipo

odontologico.

Manera en como el laboratorista dosifica el material.

Trato que el laboratorista da a los alumnos durante la practica.

Manejo de situaciones inesperadas.

w0 N

Término de la practica.
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ANEXO 7




RESULTADOS DE LA ENCUESTA

PREGUNTA 1. g,Ha recibido algdn tipo de capacitacién en ef tiempo gue lleva trabajando para !a Institucion?

DATOS

2] 87.50%
NO 12.50%
NO SE 0%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados (7 laborataristas y 1 jefe de laboratorios)

1. (Ha recibido algtin tipo de
capacltacién?

[ast
AND
ONO SE

PREGUNTA 2. Si contestd afirmativamente, ;la capacitacion fue de su entera satisfaccion?

DATOS

Sl 87.50%
NO 13%
NO SE 0%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestadaos (7 laborateristas y 1 jefe de laboratorios)

2. Si contestd afirnativamente, la capacitacion fue de su
entera satisfaccisn?

100.00% 7
oSl
50.00% NO
ONO SE

0.00% 28
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PREGUNTA, 3. ; Considera que la capacitacidn es valicsa para e personal y la institucion?

DATOS
sl 100%
NO 0%
NO SE 0%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados (7 laboratoristas v 1 jefe de laboratorios)

m Seriet

PREGUNTA 4. ; For qué?

DATOS

PARA UN MEJOR DESEMPENG 62.50%
PORQUE SIRVE A LA INSTITUCION 12.50%
PARA OBTENER MAYOR APRENDIZA.E 25%

* Porcentaje ablenide a partir de los ocho encuestados (7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios)

4. JPoT qué?

BPARA UN MEJOR
DESEMDEND

EFORQUE SIRVE A
LA INSTITUGION

OPARA ORTENER
MAYOR

MEJOR OBTENER APRENDIZAJE
DESEMPEND MAYOR T
APRENDIZAJE
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PREGUNTA 5. ; Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en algiin curso de capacitacion, ya sea
como instructor o como participante?

DATOS

sl 75%
NO 12.50%
NO SE 12.50%

* Parcentaje obtenide a partir de los ocho encuestados (7 laborateristas y 1 jefe de laboratorios)

5. ¢Esti personalmente disp ) a imtervenir en alglin curso
de capacitacion, ya sea como mstniclor o como participante?

as!

[ Afa]
[ LV

EINO SE

PREGUNTA 6. ;Por qué?

DATOS

Sl, PARA TRANSMITIR CONOCIMIENTGS 25%
SI, PARA ACTUALIZARSE 50%
NC, POR FALTA DE TIEMPO 13%
NO, SE DUDA DEL CURSO 12.50%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados (7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios)

5. ;Estd dispuesto a participar en algiin curso de
capacitaciin? $Por qua?

12.50% 25%

31, PARA TRANSMITIR CONOCIMIENTOS
B Sl PARA ACTUALIZARSE

anND, POR FALTA DE TIEMPO

ONO, SE DUDA DEL CURSO
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PREGUNTA 7. ;Cree gue en la actualidad su desempefio es tan adecuado como lo desea usted mismo y su jefe

DATOS
] 100%
NO 0%
NO SE 0%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados {7 taboratoristas v 1 jefe de Iaboratorios)

PREGLINTA 8. ; Como calificaria su desempefio en el frabajo?

EXCELENTE 12.50%
MUY BUENO 62.50%
BUENQ 25%
SE PUEDE MEJORAR 0%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados (7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios)

8. 1 Como calificaria su d) pefio en el trabajo?
80.00% 62.50%. ...
60.00%
40.00% 45 BEXCELENTE
20.00% e
0.00% o ° 5 - |IAUY BUENO
& 5% g ag
2 QIBUENO
o =3 3 29
X wy DSE PUEDE
MEJORAR
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PREGUNTA 9. ; Por qué?

DATOS

LO DESEMPENAN DE LA MEJOR MANERA

NO HAY QUEJAS SOBRE SU TRABAJO

62.50%
37.50%

* Porcentaje obtenido a partir de ios ocho encuestados (7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios)

37.50%

9. JPor qué?

OLO DESEMPERAN DE
LA MEJOR MANERA

BING HAY QUEJAS
SOBRE 51U TRABAJO

PREGUNTA 10. ; Qué conocimienios y destrezas necesita para mejorar su desempefic y/o prepararse

para el futuro?

DATOS
CONOCER LOS PLANES DE TRABAJO

ACTUALIZAR EL EQUIPO DE TRABAJO

SABER UTILIZAR EL EQUIPC
ATENCION Y APOYQ DE LOS JEFES

25%
12.50%
37.50%

25%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestades (7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios)

10. ; Qué conocimientos necesita para mejorar su desempefio?

OCCNOCER LOS
PLANES DE
TRABAJO

RACTUALIZAR EL
EQUIFD DE
TRABAJO

TOSABER UTILIZAR,
EL EQUIPO

DATENCION ¥
APOYQ DE LOS

i JEFES

3




PREGUNTA 11. ;Qué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se refacionan con los
canocimientos arriba mencionados?

DATOS

TENER CONOCIMIENTO DEL EQUIPO 20.00%
CONOCER SUS PRINCIPALES FUNCIONES 12.50%
NO CONTESTARON 38%

* Porcentaje obtenido a partir de les ocho encuestados (7 taboratoristas y 1 jefe de Iaboratorios)

11. ¢ Qué tareas y actividades de 1as que realiza en su puesto
acial se relacionan con los conocimientos arriba

mencicnados?
GNG
CONTESTARON
No ECONOGER SUS
CONTESTARON PRINCIPALES
FUNCIONES
TENER . BTENER

CONOCIMIENTO o CONOCGIMIENTO

0.00% 20.00%40.00%860.00% DEL EQUIPO

PREGUNTA 12. ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en ef trabajo?

DATOS

SE 62.50%
NO 25%
NO SE 0%
NO CONTESTO 12.50%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados (7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios)

12 yConsidera que exi: otras medidas para
deseinpedo an ef trabajo?

5u

'

12 50%
0%

@s
aND

GNC SE

|DNO CONTESTO

- —
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PREGUNTA 13. Si contestd afirmativaments, cudles som:

DATOS

JEFES Y SUPERVISORES MEJOR PREPARADOS 12.50%
VISITAS A OTRAS INSTITUCIONES 12.50%
CAPACITACION EN EL USO DEL MATERIAL 25%
NO CONTESTARON 50%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados (7 laborataristas y 1 jefe de laboratorios)

13. ;Cuédles son las medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?
12.50%
5 HJEFES Y
SUPERVISORES MEJOR
PREPARADOS
EVISITAS A OTRAS
50% INSTITUCIONES
HICAPACITACION EN EL
US0 DEL MATERIAL
25% [NG CONTESTARON

PREGUNTA 14. ; Estaria dispuesto a participar en algun curso de capacitacién?

DATOS

sl 75%
NO 25%
NO SE 0%

* Porcentaje obtenidoe & partir de fos ocho encuestados (7 laboratoristas y 1 jefe de jaboratorios}

14. ; Estaria dispuesto a participar en algln curso de
capacitacion?

=¥:

ONCSE]
ANO
sl

0% 20% 40% 60% 80%
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PREGUNTA 15. ; Por qué estaria dispuesto a participar en algin curso de capacitacion?

DATOS

PARA APRENDER Y TRANSMITIR CONOCIMIENTOS
POR BENEFICIO AL DEPARTAMENTO Y ALUMNOS
NO, PORQUE ES EL MISMO CONTENIDO

NO, PORQUE NO TIENEN TIEMPO

62.50%
12.50%
12.50%
12.50%

* Porcentaje obtenido a partir de los ocho encuestados {7 laboratoristas y 1 jefe de laboratorios}

18. ; Por qué estaria dispuesto a participar en algin curse de
capacitacién?

0.00% ' i s
PARA APRENDER  NO, PORQUE NO
¥ TRANSMITIR TIENEN TIEMPQ
CONOCIMIENTOS

E1PARA APRENDER Y]
TRANSMITIR
CONOCIMIENTOS

BPOR BENEFICIO AL
DEPARTAMENTO Y
ALUMNGS

ONO, PORQUE ES EL,
MISMO
CONTENIDO

BINO, PORQUE NG
TIENEN TIEMPC
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ANEXO 9




TABULADOR Y CATALOGO DE PUESTOS ACTUAL
SMDICATO DE TRABAJADURES DE LA URIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

TRANGO 9 NivEL
ICAVE | RAMA: ESPECIALIZADA TECMICA A ] ¢ CH
B 17 LABORATORISTA 3,766.00 3,856.00 4,144.00 4,352.00
E‘EJJ*K:[(:»N ES: B.  Sclicitar ¥ conlrolar malerisles y equipo que requiera para |3
! 1. Preparar y auilia en 12 conservacion de mezclss, cullivos, realizacion de su lrabajo. _
muesiras, feactivos, solugiones semillas, malorial esterilizade y 9. Calalegar, acomodar ¥ resguardar adecuadamente los materiales,
) demds subslancias afines ata prictica que e sean solictadas. subslancias, animales, aparates, equigo e inslumental 2signados al
i 2. Praparar, proporcionar y ¢entrolar materiales, subsiancias, animates, labioralodio. ) ) )
| instrumentos y equipo Necesario para (a reatizacitn de as praclicas 10. Realizar y controlar inventarios de malerial, suhstanu._a‘s y BQuipo,
. ylo experimantos. teportar los servicios de mantemimienly y reparacitn nue se
: 3. Tomar mueslras y realizar et andlisis correspondiente de produstos fequreran. . )
bialégicos, quinicos, lejido animal, sanquineas, ele. y regislrar las 1. Efectuar fa limpieza y vigitar el buen estada del material. equipo,
conslantes fisiologicas de fas diterentes especies necesarias para el instrumentos y aparalos de laboratorin y cootrolar sl acueso al
desanollo de pricticas yfo expeimentas, mismag,
4. Alimenlar, fimpiar ¥ proporcionar medicamentos 3 los animales para 12, Realizar lodas aquellas actividades inherentes al puesto gue
experimentasisn. apruebe fa Comision Mixla de Tabuladores,
5. Auxiliar en las labores de seleccion, sexado, apareamientg, | REQUISITOS:
reproduceién y destete de los animales del bialetlo y efeclirar fas 1. Camera lécnica o subprofesional en campos especializindos con
labores de preparacitn de los mismas para experimentacian. duracidn no mayor de 3 aftos, estudios a nivel Licentiatura fmenos
6. Alender, otentar y audlir a fos alumnos ¥ prolesores sabre dgl 75% del total db crédits).
aspectos concefnientes al equipo ylo subslancias duranle el 2. Reniere 1 afio de experiencia y conocimientos basicos de las draas
desar_ro“o de praclicas y vigilar que se cumplan las medidas de de biologia, quimica y liska.
sequiidad eslablocidas, X .
7. Realizar las operaciones fisicas, quimicas ¥ simiares tales como 3 Examan tefricoy pricico.
pesar, medif, mezclar, disolver, destlai, fllrar, esleriizar y & Ealber ma"?,]'?r eqmpto lé:r;moct: ¥ c'zn:'r:icn[: lc cme: e;”':gf;;g;rs’
Irangvasar que se requieran en ol ejercicio de la praclica wo a an_za-ana_ltu:a{ paencimenes, cobrimels, esp
experimentn. cenliifuga & inslrumentat de laboraloria.
CLAVE RAMA: ADMINJ.STRATNA A B C CM
A3 OPERADOR MAQUINA REGISTRADORA DE TIENDA 3,766.00 3,356.00 4,144.00 4,352.00
FUNCIOMES: REQUISITOS:
1. Recibir de sy jele inmedialo, e londu para e inicin de sus 1. Becundaria.
UDE'B_C'U“P-S- 2. Requiers 6 meses de experiencia.
2. Limpiar la caja registradora, 3. Exdmenes tedricos y practicos del draa.
3. E_feclu_ar el cobra de los articuios, publicactones, fotacopias, material 4, Saber manejar equipo como: maguina regisiradera,
didacticn, inscripriones, muilas a usuaries, ele.
4. Verificar la cantidad recibida, devolver of cambia ¥ entregar el racibg
correspondientes, can buena alencion hasiz &l pibfico y haciendo las
actaraciones perfinentes,
5 Soligitar, en su 250, la verificacion de los precios.
6. Efectuar el conle de caja.
7. Enteegar a su jefe inmediata ef dinern después del core de caja, e
informarle sobre cualquier anomalia,
8. Presentar I3 documentacin que le sea solicitada en Ios casos en
Que sean reafizados arqueos de caja.
8. El'eciluar el cobro de los arliculos y mercancias QUE 5& expenden en
el Sistama de Tiendas UNAM a través de tarjefas de grédito
{Banqmex. Camel, Bancomer) asi comg con fos cheques que expide
1a Universidas por concapo de salarios,
10 Realizar {odas aouelles aolividades inherentes al Puesto que | * PUESTO CREADO EXCLUSIVAMENTE PARA DEPENUENCIAS
2pruebe fa Comisidn Mixia de Tabuladores, ESPECIFICAS.
COMISIN MIXTA DE TABULADORES STUNAM




TABULADOR ¥ CATALOGC DE PUESTOS AGTUAL
O DE TRABAJADORES DE LA UHIVERSIDAD HACIORAL AUTONOMA OE MEXICO

Onganizar y establecer e procedimiento de trabaje, coordinar y
supenvisar'tas adlividades daf personal a su A0,

Preparar claslficaclones, calalogaciones, indices, guias, fichas
hibliograficas, micrafilmaciones, siguiende los lineamienlos de
biblieleca.

Elaborar presupuasio de adquisicianes de libros, equipo y material

Supervisar vales de préstamo de libeps ¥ aulorizar gprésiamos
inlerbibliotecarios.

Elsborar, revisar, actuafizar e implemenlar formates de control
inlemg,

Autorizar credenciales.
Efacluar la compra de malerial bibliegr&fico.
Solicitar eporlunamente log servizios de mantgnimiendo y impisza,

Solictar y controlar los materiales y (files necesarios para la
realizacién de su rabaje.

4. Elaborar y presentar informes pefiodicos sobre sir dreg,
1. Realizar fodas aquelizs aclividades inherentes al pueste que

apreebe |a Comisidn Mixta de Tabulad

2. R

q

hy HIVEL
RAMA: ESPECIALIZADA TECNICA A a [ M
JEFE DE BIBLIDTECA 4,T8E.00 £,026.00 §,266.00 5,530.00
TINES: REQUISITOS:

I. Constancia de haber cubierto e 75% del iolal de crédilos de
Lirenciztira en Biblioleconomia

1 afic de axped
3. Examen fedrico y préctico sobra ta maleria,
4. Suaber mangjar equip hcnieo dol drea.

i | RAMA ESPECIALIZADA TECNICA

Goordinar y suparvisar los estuding ¥ andlisis fisicos, quimicos y
clinicas desamollados en el laboralorio,

supervisar la adecuads Breparacion de mezctas, reactivos, cultivos,
soluciones, ete. realzadas por los [aboratoristas,

Dislribuir entee ¢ persanal a su cango las muestras para su andlisis
& inlerpretar sys resultados.

Efevtuar sesianes con et Persenal parg analizar y valorar la canlidad
¥ calidad de las pruebas ¥ praclleas de Laboratorig,

Controlar y supervisar los regisitos de repodes de pérdidas ¥
repasicidn de material, substancias ¥ equipes en los Laboratorios.

Aulorizar v supervisar lag enfradas ¥ salidas de subslancias,
maleriales y equipo entrs los laborataries,

Elaborar y presentar informes penbdicos de los labocatorios.

Realizar lodas agueffas aclividades inherentes 3l pueste que
—2apebe 1a Comisidn Mixta de Tabuladores.

A B C [
JEFE DE LABORATORIO 4,786.00 5.026.60 $,266.00 5,530.00
‘ONES: REQUSITOS:

1. Conslancla de haber cublerta of 75% del tolal de crédilos de
Licencialura en dreas de Fisico Quimico Biokegia y Malematicas.

2. Requiere 2 alos de experiencia.

3. Examen Tedrico y préclico del drea.

4. Saber manefar equipo écnico ¥ cientifice como: micrascopios,
balanzas, malraz, prabetas y similares del area.

RAM: ESPECIALIZADA OBRERA A a c oW
JEFE OF TALLER 4.786.00 5,026,00 5.266.00 §,530.00
INES: REQUISITOS:

Organizar, supervisar, dirigir y cooedinar los trabajos del personal 3
5U Cangg,

Planear el desarrcllo de fas aclividades de su area de trabiajo.
Elaborar raporte de Ias aclividades realizadas,

Supervisar ¥y solicilar servicios de mantenimients del aquipo,
maquinaria & instataciones a sy €argo.

Realizar lodas afuellas ackividades inhsrentes al pueslo gue

apruede la Comisién Mixta da Tabuladores.

1.

Carrera téenica o subprofesional en campas espadalzades con
duracin no mayor de res afios: estudias
del 75% del lolal de crédilos).

2. Requiere mas de 3 afos de axpariencia,
3. Exdmenes tebrices ¥ priclicas del Area.
4. Saber manafar equipo y herramienta dal 3rea,

anivet icenciatura {menos

14 MIXTA D& TABULADGRES STUNAR

- -




ANEXO0 10




PREGUNTA / SUJETOS

SUJETO 1

SUJETO 2

1. Este pliesto depende de:

Jefe de laboratorics Sr. Alfredo
Palacias F.

Coordinacion de Laboratories

2. CSie puesio supervisa a:

Madie

Nadie

3. Las labores bisicas del puesto incluyen:

A- Inventariar el equipo ¥ material
odontolégica

A- Servicio a los alumnos

B. Verificar ef lenado correcto de la

B- Sevicio a los maesiros

C. Entrega y devolucion del equipo
en buen estado

C- Proporcionar en medidas el
material

D. Gue esté en existencia el
material selicitado

D Confrolar por medio de vales

E. Comunicarle g} maestro la
mexistencia de material

E- Preparar practicas

F. El resguardo de! equipo y
material

F. Car cafidad de frabajo

4. El conocimiento del equipa, material,
herramientas, products o servicio gue debe
manejarse para este piesto incluye:

Cenocer el nombre del equipe, del
material, de las medidas y de su
funcionamiento

Materizl de vidrio y de todo el equipo

5. Las caracterfsticas personales consideradas de
mayor iimportancia para este puesto son:

Tenet iniciativa, actihid de servicio,
dispenibfidad y ser cordial

Habilidad, responsakilidad y muchas
ganas de trabajar

Dosificar &f matarial

8, El nivel de calidad del puesto asequra; adecuadamente Buenos resultados
. Que colaboramos con {2 formacisn
7. Otros aspectos importantes del puesto son: Saber utilizar ef equipo de jos alumnos

8. Algo que desee afiadir:

Tener fa helramienta necesaria
tanto en equipo y conotimientos

Que los alumnes legan mas
preparados

180




PREGUNTA { SUJETOS

SUJETO 3

SUJETO 4

BUJETO §

1. Este puesto depende de:

Coordinacian de Laboratarios, Sr,
Allredo Palzacios Figueroa

Coordinacién de Laboratories

Coordinacian de Laboratorios

2. Este puesto supervisa a:

MNadie

Nadie

Madie

3. Las labores bisicas dof puesto
incluyeon;

A- Abrir el jaboralario

&~ Seryicio a los alumnes

A- Crdenar instrumental

B- Revisar | B- Materal y equipo B- Atencion al 2lumno
- Lavar, esterilizar, ordenar,
C- Proporclonar maleria| z los verificar, organizar y trasladar el
C- Limpiar 2lumnas matenial

D- Hacer inventario (equipo}

D- Esteritizar el instrumantal de los
glumnas

D- Mo contestd

E- Enlregar material

E- Reporte diario de unidades
{oduntologicas

E- Inventarfar el equipo

F- Recibir material

F- Mantener el &rea de trabajo
Himpio y srdenade

F- No contestd

4, El cenccimiente del equipe, material,
herramieitas, producto o servicio qus
debe manejarse para este puasto
incluye:

Conocimienta de vibradoras,
cenfnifugas, simuladores, ldAmpara
fotedurable, amalgamador, etc.

Equipo de laboratorio y materizl de
vidrio

Conocer las caracteristicas y e] use
adecuado de cada articulo

b. Las teristicas pers I
consideradas de mayor importancia

Muchas ganas de frabajar y un

para este | t son:

Poner empefo

= iso con ja UNAKM

Habilidad en gl manefo de
| iento del

Y GO 5
itad ¥ del equipo

FI=p

6. El nivel de calidad dei puesio
asegura:

Buen funcionamiento

Mejures resuttados}

Un buen desemperio

7. Otros aspectos importantes de!}
puestio son;

No contestd

Calaboramos en la fermacién de
los alumnos

Buenas relacienss enfre alumnos y

admir

05

8. Algo que desee afiadir:

No contesla

Comprometemes con ta UNAM y el
pals.

No contestd
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PREGUNTA J SUJETOS

SUJETO 6

SWETG?T

SUWJETO 8 Jele de Laboratotios

1. Este | depende de:

Depanamente de Laboratorios

Sr. Alfredo Palacios Figueroa

2. Este g supervisa a:

Nadie

Hadie

| aboratoristas de la FESt

3. Las laboras basicas dol puaste
incluyen:

A- Realizar 2 inventaric en cada
periodo

A- Hacer inventario fisico del equipo

A- Proporcionar a [os alumnos los
materizles dentalas necesarios para
sus sesiones practicas

B- Lavada y acomodo de material
de vidrio

B- Setvicio de practicas a los alumnos

B- Esterilizar e instrumental
odontoltgice de cada sesién
préctica

C- Preparar y elaborar materiales
de consumo

C- Préstamo y devolucion del equipo
odonicldgica

C- Proporcicnar los materiales
dentales en cantidades exactas

D- Esterdlizar el instrumental

O Dosifizasisn del materizl
odontolbgico

- Revisar que los materiales
odantaltgices ne rebasen su facha
de caducidad

E- Aseo del anexo

E- Llenadn de papeletas

E- Manterner su area de frabajo
[Impla ¥ en orden.

F- Alender a los alumnos

F- Mo contestd

F- Mo contestd

4, El cenccimiente del equipso,
material, herramientas, producto o
servicio que debe manejarse para
@ste puesto incluye:

Cursos previes de [eboratarista -
Cursos de actualizeclén

Caonocer nombres y funciones del
equipe odontoldgico, tener conocimientc
del materiat ¥ las dosis que se reparten
¥ sus medidas

5. Las isticas per
consideradas de mayor importancia
para este puesto san:

La respe
el esmero, el buen caracter para
atender @ alumno

lad, la p iad,

Antitud de servicio

6. El nivei de calldad dei puosio
asegura;

Que sea reconocida tu trabajo

Saber dosificar con exactitud el material

7. Otros aspectos importantes del
puesto sofn:

La buena disposicion, habilidad,
agilidad.

Saber colocar y desmontar los
simuladores

B. Algo que desee afadir;

Ne contestd

Que se nos acluallee porque hay equipo
en oiros laboratorias que no conocemos
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ANEXO 12




LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Llene los espacios en blanco como usted convenga y de acuerdo a
las actividades que realiza acfualmente en su puesto de trabajo. Recuerde que la
informacién aqui manejada servira para la investigacién por lo que sers
estriciamente confidencial.

s
Su nombre: -EG SLL\. x5 J{ l(ei{ﬂ.g, \i]"g O e

Puesto: Labgm—tons'f?b sz Loc ID‘T;:,\. con c.‘nﬂhmmvﬁc‘; dei faborq"(‘oﬂ"a

de oclaqtel d‘}t -8
Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son;

1. /eeo de/ arece Sac iy los HIESES y’ 'fmp:—:a.r e/

Dr‘-.:@

2 E/ ?wats'f»c) e f/a /J?zf;cacwres pafa Ver c?ue

widlevial oe _va he  mesesTar

3. £n vna libreta se anile of malercel ue Se

le _da o code alvrine (/gzerTa ”?‘rm oAe rHaTcr;cJ)

4 Se redlica e Menado de /;&}me/eﬁs para, e/

nreslamag _ofe g;fufp-’.'l

LA

)a ffi’?; Cf/r)rmvms o2 /69 ’f)/'f-/i ;;r"_:)e 57 Jﬁmfrf;a/w EP)

by to

6. Se __t:g/g_.-;-f_hb eon e/ ;eﬂz coande se Wezfa, U

Pielﬁ. {,‘i-‘ Jf&lé{a 2] ruq;/f;)ff"f {,‘i’f‘ape’(j‘ﬁ—:‘ch

7 DMJ.LQ(“;: del ma??r;af

‘8 _.5:3 c‘ar‘(‘?{ 1y et s, A pm'q:‘ffczz e Q;;fd/f;;M:L

9. ie__._/e wiiace l wrae Tro - dado Lalte Y CJdi Lo

c’S‘Lﬂf_ﬁM’ acabayrse of ﬁ’?fffﬁ-?.'f.{f@_i

M Y e sereiore ._‘g'-JJ Ei7 Los Selomes of gue c/?pf?‘r_g;,L




11

12.

13.

/615 Vo f_fa.c(dft'tg }/ }WU?LOTES 5/@ 6(,2 fex afp;.;j}’daa[/
¥4

95 }’ﬁ-‘l/»“Zﬂ- el f'”/é’“_f&'r('f) Cocles Sopre STre  ofe/

_ .!'IPD i P) v’a’yﬂ}z ¥i \a_:/’ [s]

r{r)‘&\ }naeg‘fras 212+ ’/ch‘\;"em e/ ;'}4 :/.:?s?ﬁar(\c a/e/ ;'forem'}c/

S
en feches ne s pecitscas
r

4, Se yevica o f,:gf;uarazd Aol praterial o elel  evviie
L '7 7

15

16.

18.

GRACIAS




MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA

Nombre; ?asaje_c. &/,-'!/edqas i/ero;ﬂicx,

Puesto: AabovaforisTa Tarea: AN * 2
Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:
Paso Proceso Equipo / Material Tiempo Otros
Requerido
1 vt dicacts nes .
; ; ;5 ;vlinJTos
del wine sTyo
2 . . fewmenlies
Seetax el cevas ;5 minuTes
mete v'i}\ de la | setivador ete.
Ve a
3 5z _dlo_‘,n" 1(’9 cee ef cvcharitas dvravite teda
M.‘:L-fe,‘r"'\\&l. oo los LJQ'T{Y‘-‘.‘ )" 5¢e . fa }gr‘a-f-—f\f-'—‘—'u
QIUMV\.OS I?éL'I‘-feVI }aS cepQs ( 3 .k\c'(\‘:_'s)
4
3

GRACIAS




MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA

. . ‘
MNombre: ?@s a les l/f 1/ c’zfx:w.;s 'i/é’ro‘;-/i rec
Puesto: LaboraTorisTa Tarea W ° D

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Material Tiempo Otros
Requendo
! Anclar el paterid Con la st | durpnte la
i p)c‘c:.c.'hf-‘L
ve e \e do e cada] dlg (pe alomnes .
alfveiac R £ hrs
2 vevisar el linife Com la 18T | clyyante
e repesticlensgs | Focie fa

de rep do Lo
3 L af afvimne 5¢

excede ef wiaeiTse

a o Tprizee
4
5

[-I~-}

GRACIAS




MODELQ DE UN DESGLOSE DE TAREA

Nombre; Ro‘sat/c’.s (}(’\(eﬂa,s-

’,
l/é’ Yoy \'Ca;_

Puesto: L & b ra‘llo.r N7

Tarea: VU < 7

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Material Tiempo Otros
Requerido
1 Sacar ef wateral| & fe;en'f'd':
peli deey CTE
de fos gaveTas y [MEY
Vo e.a.rga. bé?“fsy Cocharves
2 ‘f"—_‘j‘f&S; gc’Tercf,
Y e’efﬁcz"fu/a
3 Ew'freﬁar Ja veuTi—
dad exacTe e
v frt“u.l 4% fcs c:l‘U;bl Hics
4
5

GRACIAS




MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO

;
Nombre: ROSCLles i/a'//t’j(ec.s /e’/raﬂfr.'ff_

Puesto: L aboraforisTa.  TFechade Ja tilltima de revision:

Nivel:

1. Este puesto depende dei e fe de loporalovios Alfrede Pafocros

2. Este puesto supervisa a:

3. Las labores basicas del puesto inctuyen:

- X /
A TnvenTariar el £guipo Y mealevial odode/og, co

B \/e\ru"f:\‘cc:x et (lenneds covveito e /a pa'p-g/e??a,

C /Lr_‘{ 9;-:7‘%&9:1_ v C’ep'cw"vc:‘u-r? aff../ é‘_’g"d;"pu.‘ en boen es?‘cw/o
rd T 7

D @Je 85‘}8:{?}? eXiISﬁ’Hci"dL e/ ﬂfra_fc’.rr\cc/ Sa?/:"a;fzzf(:}

E Com(u'u'cﬁr/f al mae“ﬂ(m /;? ‘hexistereize del mﬂ‘m‘n]

FE/ ?’ESC]-}’Q‘FCIC’ del é;yw'lpﬂ yde‘err”ztf

4. El conocimiento del equipo, material, hesramientas, producto o servicio fue debe
manejarse para este puesto incluye: Cevrocer o/ potbyre Aol eqii po edel

. - f v
ovrglevrial, de les rredidas W e S duacigpantiéso i

T

5. Las caracteristicas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son:
Tener jnscialiva ; actitvd de Servildo , wispenih fidad ¥ 5
’ Fd
cercdial

6. El nivel de calidad detf puesto asegura: Do 5: {:-‘ cu¥  ef naaferiod ac/c"vr.uz.u{mmem?("c

7.0tros aspectos importantes del puesto son: saver vTilizar ef eguvipe

8. Algo que desee afadir: Ten er la herranienia NEEESE Ve 7“.4_»:7‘0 £

GP LYW {:cnccfn{a’em'“f‘o_s N
T L4

—

GRACIAS




ENCUESTA
Iostrucciones: Responda de la manera que mejor convenga a cada una de las

preguntas. Recuerde que la informacién aqui manejada servirs para la
investigacién por lo que serd estrictamente confideneial.

Nombre. e sg fes %’/quas %romcm Fecha. S-dofvv-2%

(apeliido paterno, matemno, nombre)

i

» — ,
Rdad. 7% eceeros Puesto actual. K Ry /:.1 s7s it ole Zoe fog:’ 23

Antigiiedad en el puesto: 7 airos Escolandad: 07 ¢ s - Torie
7 y

I. {Ha recibido algin tipo de capacitacion en el tiempo que Heva trabajando para Iz
Institucion?

a) X b) NO ¢)NO SE

2. Si contesto afirmativamente, jla capacitacion fue de su entera satisfaccion”
a) & b) NO ¢)NO SE

3. i Considera que la capacitacién es valiosa para el personal y la institucion?
a}}( b)Y NO ¢)NO SE

7

4, ;Porqué?  Fay fa _5#/;?4.’}/’—1'-(--{’0” {IDE:'(S:H’?CL/ DAY s
/ ¥

o . -/
/cc }’}7:;/;:?5’ ;3'7;’;4.1.1011. =4 /b_i; Jz/y»w)?as

3. ¢Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en alglin curso de capacitacion,

¥a 5€a COIMO Instructor o como participante?
A ¥ b)Y NO ¢) NO SE

. : ./ :
6. (Por qué? para: dize  bndlidaciin e recsial ) _Joa

2

DJPQ Celed &

7. ¢Cree que en Ta actualidad su desempeno es tan adecuado como lo desea usted
mismo ¥ su jefe?

a) 3 by NO ¢)NO SE



ENCUESTA

Instrucciones: Responda de la manera gue mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recuerde que Ia informacién aqui manejada servird para Ia
investigacién por lo que serd estrictamente cenfidencial.

y . P
Nombre. *\;b(,}f}:f" LA Cg £ Z)Z’/ }IE D Fecha, D 0E <Y
(apellido paterno, materno, nombre) . . o
Eded. S/ opos Puesto actual. '“‘\‘-'/C{ g Ur.2 / Gy ,{) 72&
Antigiiedad en el puesto: 3O & ):’.TO’D Escolaridad: :S-Z_,f‘;;f-c,c.ag:'/:;' y:;cl;,\

L. {Ha recibido algun tipe de capacitacién en el tiempo que lleva wabajando para la

a) SI @ ¢) NO SE

2. Sicontestd afirmativamente, jla capacitacién fue de su entera satisfaccion?

a) Si b) NO ¢)NO SE

Institucion?

3. (Considera que la capactiacién es valiosa para el personal v la institucién?

st b)NO INO SE

4. {Por qué? [cwf(r’ct & 9,0 Jad o o //rf: A r’

CE J.-'V-’?;?' pE o “/(f’f,.,
y;

3. ;Usted estd personalmente dispuesto a intervenir en algin curso de capacitacidn,

¥a sed como instructor ¢ como participante?

Caysit bYNO ¢) NG SE
. . . 4 e .
6. Porque? _OCsr 2 40 7r A28 S AT SN 3 I /r"/r' —
_j DO optr fs ’f, san [F LA (/L//f(c/t—’“i--’-'-'- =

\

7. (Cree que en la actualidad su desempeiio es tan adecuado como o desea usted
NUSMO ¥ su jefe?

- ) N 3
/B S by NO ¢) NO SE




8  ;Cémo calificaria su desempeifio en el trabajo?
Excelente Muy Bueno ’ Bueno Se puede mejorar
2. ;Porqué? 30}/ pa.r—hctpa“\‘\t/& e _gus Ta iy

TYCL.!?ELII.O ;/ /?a.}/ (?';S;.Ql‘.?.l’l( :|\c[ac(

{Qué conocimientos y destrezas necesita para mejorar su desempefio /o

prepararse para el futuro? £/ cvnacc'/wxfnfo l/ x«ﬂaﬁth e

_a712_ar17l'05 perte  prienTay o fos 4/dmna‘5

11. ;Qué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con

los conocimientos arriba mencionados? jadva el sl do o/

Jos s1ismios y el bven #unaoma;z}zéﬂﬁr

12. ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?

a)}( by NO ) NO SE

13. Si contesto afirmativamente, cuales son: prd’ ,Da rCid Ay nos e/

i/ifmvfdfm/ H&cc’fmr:u e 5y 50

14. ; Estaria dispuesto a participar en algun curso de capacitacion?
2) X 1) NO c) NO SE
15. ; Por qué? ,,»)r,i el Jg_ [ m-;f;erﬂZ yaie v 5/0 i




Instrucciones: Llene los espacios en bianco como usted convenga y de acuerdo a
las actividades que realiza actualmente en si puesto de trabajo. Recuerde que la
informacién aqui manejada servird para Ia investigacién por lo que serd
estrictamente confidencial,

LISTA DE TAREAS

H

6 Glocco
R = VIR /,éyﬁ,,ﬁw/d& et
g%aﬁ;x.a/ Snt /”MMM% »-70;/ s .

Sunombre: ", /fé.;}cm /ria bod uir? aba
Puesto: Jaéa ralesisTa SH e/ a Y & e]c- @d 2 :‘»;»7‘0 10{)* ¢‘M

ks Maota @ by gefee digoova s

: Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son:

2. (lil ik L fevalonion

:-3, (*/é,ca.&-;/ MW

! 3. /A/ﬂ’-&ﬂ-—-.r /EE;M;;'Z.MC—}‘"‘-

(o) /(M/L{./ﬁ*v




7'L ,&M 17//% g dz-f’/kﬂ/b'(/'/f—"‘:r— éjr L)

16, (_'laz.-/_/e,u_km_ (1‘/6:/-&4/9- ccj CE/M
/7/'64,«4/5,«»:—4 LY G-ff//ﬁzd//fw«/ﬁ/g/w :

17. M&WJW‘\/ /}q o3 fw:.j /-,4/ ,ﬁfqu{ e

lsﬁgﬁzi 41#@_% Q(e g.; /é.e,o n/e,.qzre-néczﬁ_/
oLe /Mﬁ-a—nz7,, D

A /V/Qﬁ/w«/) '7{7& Gr oA CeAftiretrd
A2-B /LM,.M«’{ -~ La/é Gt U S

//»mchL P

GRACIAS




MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA

Nombre: Mp Hebcew Frabes lic oha.

Puesto: J.cef:rym—fa vesT = -

Tarea: #a C,7/( e

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Material Tiempo Otros
Requerido
: })CLC.Q'. 4
“f;'durh‘!‘aq‘,_,a 20 j"l't
2 o vale « | |elfalom kD k
CJ: mqh:,“’ Me 1 bid i< o Y7 hag
~ Fve hecess 7w
3 f]e/(t‘—;g) ff/ %0 "
}"?4’.'7‘_&-!5'1« f
4 gﬁ-rqr@--fa_. P
&)1557{@ -{.‘i e
S e 3 O b~
-}}“&—fe?:fu R

GRACIAS




MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO

Nowmbre:

Puesto: Fecha de la ¢ltima de revision:

Nivel:

i, Este puesto depende de; ¢ y((, haccd i dc éa A{,r fczﬂ[d i O 5

2 Este puesto supervisa a:

3. Las labores bésicas del puesto incluyen:

ASevvieio a /9 5 C?/z/mhé 5

B I A /?;'a e ST vd 5

c A i p 7 A cobha A e 4 /;;z;cﬂch'clms e{/ fim.fey}-:/

D Cjcbé'?"‘—:dé-i ;}75-( h??_c{,: ] G[c_ V(E/e =,

E f’/%/a,'rca.wv‘ /ﬁmc?‘)éaé
F Q[ca'y' f’a,// ’({(‘e_.(l“__d el -TTQ,é‘Ek] g -

4. El conocimiento del equipo, material, herramientas, producto o serwc;o que debe

manejarse para este puesto incluye: }-n/,,,/&_x,,j ﬁ/f Yo d = Lo
fﬁr 7@’&[;) )/ Ef;}/{na -

5. Las caracteristicas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son;
G.bi fo L \ W?_s'fb’dﬁqu.é(/f' @ ofq. Y. mMucha s
5?;;74'%(\/{— 7'_1'6’,, qu . :

6. Ei nivel de calidad del puesto asesura; é()_c’__;} 25 ¥ e ufFe c{ d.5.,

7.0tros aspectos importantes del puesto son;
/GTV::: C(a bt e 35 Cohla Fodpraces i afc/ars Gliom 25

8. Algo que desce afiadir: ?ﬁd /.9:3 -{/u i //) 2.5 Ve /A?Qh e s
il 4 tgeva & os -

GRACIAS




ENCUESTA

Instracciones: Responda de la manera que mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recuerde que la informacidn aqui maseejada servird para Ia
investigacién por lo que ser# estrictamente confidencial.

Nombre. ATa e Freobe  Ahitete.. TFecha
(apellido paterno, materno, nombre)

Edad. 63 Puestoactual. J e 0 5 afo > s T <.
Antigitedad en el puesto: IO ¢ b < Escolaridad: /47—;' e e 70 . .

1. ;Ha recibido algln tipo de capacitacién en el tiempo que lleva trabajando para la
Institucién?

\_;5\51 b} NO ¢) NO SE

2. 81 contestd afirmativamente, ;la capacitacion fue de su entera satisfaccién?
/‘a() S! b NO c)NO SE

3. ;Considera que la capacitacién es valiosa para el personai y la institucion?
R b) NO Q)NO SE
4P dlese by peliato bypayo £ =/ Fyale) o

5. (Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en algin curso de capacitacion,

ya sea ¢omo Instructer o como participante?

a) Sl b) g\o ¢} NO SE
6. (Porque? jr;-—/i‘\‘.;-j“r‘ }?.;C}qu ety -"c{u_ql‘?-‘ =

7. (Cree que en la actualidad su desempefic es tan adecuado como lo desea usted
mismo vy su jefe?

Ysi b) NO ¢) NO SE:



8. (Como calificaria su desempefio en el trabajo?
Excelente Muy Bueno Bugno Se puede mejorar

9. Porqué? (pptite del o cone azpes o T < 4 e
L&a Y h?v:.lav‘t-ié

10. ;Qué conocimientos y destrezas necesifa para mejorar su desempefio y/o

prepararse para el futuro? C?u.f- /o o Ee o/c—_é Me =

C?-f-f—bcta‘? Cb/ £f ¥ = C‘:.'x‘:.'_ T?@é-a\i‘

11. ;Qué fareas y actividades de las que realiza eun su puesto actual se relacionan con

los conocimientos arriba mencionados?

12. ;Considera que existen ofras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?
a) Sl by NG c)NO SE

13. 51 contestd afirmativamente, cuales son:

4.  Estaria dispuesto a participar en algon curso de capacitacién?
2) SI B ) NO S
IS Potqué?_fry Tehe / Toé by g DAY Wi e dad
Zs 5/@ abie <




LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Llene los espacios en blanco como usted convenga y de acuerdo a
las actividades que realiza actualmente en su puesto de trabajo. Recuerde que la
informacién aqui manpejada servird para la investigacién por lo gue sers
estrictamente confidencial.

Su nombre: *:f)uf}") el 4;/7 5oL 13 /,{,; 13D
pwesto,_Jalora T e o T

Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son:

.o / :
L 07(':2@;% (e (7 (80 mgx[:’ﬂfr{)s/,.a Jan2 070

b

C}I(ﬂé’,} AL é‘(.“f’f.t é”JT{ﬂ/o 6/ Efff{:’fﬂu

00 Sfmu/ac/ur’fo %af’ﬁo“’;dhﬂf"’ﬁ’*/uﬂa &,

3. 4”’“&&7‘1’“"’4{’( /;"1& £ C(,/Urh DU o g &17{;
4 /;’mnfr;""z,él Heir 5'3&‘»(,

' 7 ]
3. ,f:r? (e Jus#o Ade 'Cfu(ij iz A

g R ' F -
O Ly pedde i (s i)/{"' .f:{,‘__(/.fi)ﬂ
T 7




12

13.

14.

15.

16.

17.

18.

GRACIAS




MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA

) ' 3
Nombre: '%)C&J’J “ Cg:{’f}’h e [S/Uﬂc’j o

Puesto: -;ﬁq LZ’D J (;L./)'J/,) Z;m_

i

Tartea:

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Material Tiempo Otros
; ; Regquerido
b pecoa e J1005 1% peinoton
2 %GU’)’ t’lf]L ;_,'JV/) o P A ;t.’)
; ? J\ A0 M
7 M’CJ dg ) EA
3 T
4
5

GRACLAS




MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO

Nombre: \,/i)la/(. YA l—(\a(« FIoC ‘g /Cf eYis (_}

Puesto: %’»({ﬁﬁéj { ﬁ:‘z‘-{f&- Fecha de la Gitima de revision:
. 11 IR

Nivel: \ C ,M (7 0l7 I e

1. Este puesto depende de; Cﬂc; (au Z ﬂ JCro Of?L 4 é‘.' 0 N

()

2. Este puesto supervisa a: Or 30 »c[t neck on d( \a/ mo{TGw D

3. Las labores basicas del puesto incluyen:
A_Q (:JJ { d fc&é()o’a U:’J G

B_Yylu ]jf‘)/?J /b’?a_zxffai

C ); mm, ci Y

D }’)C\("JIY Tj”u@u{j& no C{’O] L;.” )
E E‘ﬂ)’_wn)n{ mafn C’\-/(

F -JCP(TF!M& %’“’L{.Zzﬁa,-‘a, .

4. El conocimiento del equipo, materig], herramjentas, producto 0 emc;{o que debe

manejarse parae;epuesto mcluy;e ey HOO (27 (B fel (R4 T %)
NZhrofetdpstd  Jinn 00 g /;, T ooy g é%ﬁ‘ T
Ch Dz vh ;-‘_-,/z.x Vah 7520

5. Las caracteristicas personales consideradas de mayor. importancia para este puesto son:
IEY /Ci!’.A.f? oA &
4 /

6. El nivel de calidad del puesto asegura: /:Jd e ld -}7/(."3%1 e s c’ié-'"/[di

7.0tros aspectos importantes del puesto son:

8. Algo que desee afiadir:

GRACIAS




8. ;Como calificaria su desempefio en ef trabajo?
Excelente Muy Bueno ™,  Bueno Se puede meiorar
9. {Porque? nr*o/r @ SEy (22 {'L'Lff S ;”Q epdf
Qetcirxle Tonlesw el 0090 e /f)q J&Q: i
Ll 408 D870 //ﬂfw;) ’
J 7

10. ;Qué conocimientos. y destrezas necesita para mejorar su desempefio y/o
prepararse para el foturo? __ /) /& Al b A 79 7?; o
0led poy ophfilasee

v S Rl

1}, ;Que tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con

los conocimientos arriba mencionados?

12. ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?
@ b) NO ¢) NO SE

13. Si contesté afirmativamente, cuales son:

14. ;Estarfa dispuesto a participar en algln curso de capacitacion”?
by NG, ¢) NO SE
15. (Porqué?_¢£7) Ly 4/>¢ 22 ﬁ'/ e 2 Yl é’( ﬂ‘fﬁ-?@' 5

77’:;}’.’(' L(..Z(C./ _j/ // v L2 /L,’ﬂ"?




LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Llene los espacios en blanco como usted convenga y de acuerdo 2
las actividades que realiza actualmente er su puesto de trabajo. Recuerde que la
informacién aqui mamejada servird para la investigacién por lo que sers
estrictamente confidencial.

Su nombre: e Rese. Mavtiae Axdvade
Puesto: L ,,hrﬂcx:‘m 1"1*:5‘\‘0..

Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son:

1 et Voo SWivnca _-TPiE'\)G'\N\cJ\.\la .
Al axiomenie,

2, _cbﬁipm&{_.m.a}gpw‘\m\ a \os _cdduwiwoes ¢ tP_'l‘
_‘\mm:ﬁgl;c%}rc-{\“mrb‘\{ m_,m\"?:-qza\ desechnolole.

3. &l -mac\:e{m\ Ve Id pcvmlov\awmn"x o \oy
Auwans e abaodon ; Qusas Rastiley  eXe.
4. Gantevlizoy et evio\ a_\oN _duwnos o\
M_meﬂw—\g t‘)\{C{RC;}(‘{CQ -
3. LY\%OYW\.QT o\ AQ\E e del sewmeshie
e\ U wero Ae  aluwwss aue atend iwmo s
6. "Tawmbhiew 2e M2 da werVicio,  al

[ Jre—

{ - . . [ .
gw\:,\mO . "_?s\m;-:-»( 'Dew:tsjue N0 = eaoudo  adelios |

7. Adendewmon a \os alovmuns e
A 2 senadede \a  CoaveEre de . Dewkighe,

8. R 50 ﬁ"( e &oxio N Nas,

~Andedes & deraX 0\9,0&—'. cady |

|
I
} 9. LS AR;\N\C_'.\OMQ 5 S = A \d\oé)“{a\.a_\r‘\ ‘E—;:‘\Ch

i d o E_\m{-c\\m?‘r&. .

10, FPsopurcioviey Yewmbienw ~alewal o \ox’?(& &c--amres‘




12.

13.

14,

16.

17.

18.

L

A evwiival Vo, e:c:_\-\ Ndedes o o QL MU 2

AL L. V] N UL oy Ane JtoAt! g;,jce ew_ oydewn.

. H - . Y
Mla\\!\-\-er.\.-\ev’ oy avees  d e 'k\rou\thh Livepiof

\..l\ ovdevada ¢

Aanlevey el otden Aoy A:ﬁ-;h@\mt« cfiu‘xcm_J(F‘

. _ i1 C e
el descwo\l\s  de \as rociicas  Odaw 'E(D'\D(%}C.ct 5
o

AN Live\irey e\ ‘—pmﬁ‘:}\jr’ ‘('«?_Ct-\_d\ KON AN

\ wo—e_v\’t.a\\o .

1

R . .
M‘ma‘lﬁ'r—"mp\{ DG O \'\.‘\5& I AN O c—l.uxrc:\n ]\_*r:"

e dessograe de  uesive desmnolo_ de

SN IC N A nc-j'-’_'\\}\axffck"'?.r {“Fﬂ‘l‘bﬂt‘(\d& =EhE Se0'mas

\

1 3. : i
g e de o Lvecacw_ de oS ot oS,
1
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MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA

Nombre:_ =2 lsiq ~ Cose M a \lt"\ ey Aadvode
Puesto: ) aragioxas o Tarea: “Poockica  FE A

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

: Paso Proceso Equipe / Material Tiempo - Otros
Regquerido
L BT 0 Lomey X5 C&\G WM we e .
1 \;‘l\e% ) Q,:k AL\'\L{{CD C{\}C’_ 20 A 125 m‘j'pi -
sds Wao - ~mak evial
? [ 1 . !
o Liewvwan e\ S e 3(0 o

vale «d odowno . i "

Sauipo . —
3 Tepota <\
makentel qee — 2.0 i

me  OhAe .
4 Gv\‘k‘{ fi‘\’ac; c—:\
5: . 3 . 2. IR
aNCa T e ey
.' 5 _\:Q= < ::.."\c- =\ _ _
I Nl L =y \ - 20 o -
TET ML
T aw \
o o
GRACIAS




MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO

Nombre: __ 3. \\q}mh Reeo May 1(““91 . b\\n&\raée .

Puesto: 'k‘qbg‘\c&a'\}\c‘sra Fecha de la altima de revision:

Nivel:

1. Este puesto depende de: b Coodinecion  de \«c&)o\o}(o\’\os

2. Este puesto supervisa a:

3. Las labores basicas del puesto incluyer:

A ey SO =Y \os alo‘mnas .
B Lorial s
Haletwal N eqiipd.
C 50 OTI2UAOMOY 3 ('{!t.‘(i‘i v \\ a _‘rs aliowm ne S

D Eshee!] oy el ‘W\%L\‘i'l}\n’\c*\r\J(CL\ e \oS a\y oS
E

"%ﬂ'i:w\l(f‘ Niexio de Sadadss  0Adn msra\;;,q}a\cu <

! i . 3 . .
F Hm\a‘\'\'@'\"le\’ e\ ayeq de “'(w\fw.‘gc \\‘mn\a % Oxd e (2l

4. El conocimienio det equipo, materal, her:amlemas producto o servicio que debe
manejarse para este puesto incluye: soino. A londerting
=t eA \-L_". \u" e o,

5. Las caracteristicas personales cons;deradas de mayor importancia para este puesto son:
i

ceo s Govies,  de —-\Gi(\\n\f ¢ Wn
EEN Y
e N yiSe i ey “HAM

N oo
6. El nivel de calidad de! puesto asegura;. m i oes <esuldodo

b

7.0tros aspectos importantes del puesto son:
L'_’-n:a\c\kii)“{'ﬁ\'v\os 3% \c- A‘J-‘c \mo{;'\cl w_ de  \cs CK.\\.‘- winve §

8. Algo que desee aftadir: o 5wy pya m@ﬁ-a«noa con da SRHAM y o) TR

a o

et

GRACIAS




; ENCUESTA
Instrucciones: Responda de la manera gue mejor convenga a cadza una de las
preguntas. Recuerde que la informacién aqui manejada servird para Ia
investigacién por io que serd estrictamente confidencial.

Nombre. MaXiver Aud. e wiisia Geon  Fecha < de heosho, 04

(apellido paterno, materno, nombre)

— . 1 sy
Edad. 5o awes Puesto actual. _ \oeovpsisiinTa

. ] N
Antigiiedad en el puesto: DD s Escolaridad: 2. o gt SYAe

1. ;Ha recibido algiin tipo de capacitacién en el tiempo que lleva trabajando para la
Institucion?

a) S[v” bYNO c) NO SE

2. Sicontestd afirmativamente, ; la capacitacién fue de su entera satisfaccién?
a) S+~ b)) NO ¢) NO SE

3. {Considera que la capacitacidn es valiosa para el personal y la institucién?

a) SIv b) NO ¢)NO SE
4. ;Por qué? Lhpen PN, B v e o £
. - ; [
et ~ o CL\""\D‘_'; B

5. {Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en algin curso de capacitacion,

ya sea como instructor o como participante?

2)Sl bYNO c) NO SE

] | - .
6, éPOF que? DN G ANEIT LT LTS R\ . “‘* ety __de e
_;:J_ra\-\«\lcarlrx 4 = 'tf\{G‘DC’\\O . ——

7. ¢Cree que en la actualidad su desempefio es tan adecuado como lo desea usted

mismo y su jefe?

a) 1 o b) NO ¢)NO SE



8. ;Cdémo calificaria su desempefio en el trabajo?

Excelente Muy Bueno Bueno +~ Se puede mejorar
9. (Por qué? Yeta o\ m vies, % \os Protesotet,
ne  Noan <o ¢ Y\'lIT.odkc A e B 2alien ken
covtkey Yos oMM PO

10. jQué conocimientos y destrezas necesita para mejorar su desempefio y/o

prepararse para el futuro? Toa ?;_o AN soe

o N . 3
TN Jtu“c_xu\ne’\ . pasa Vo oo o\

que Lo\ conlvactods .

11 ;Qué tareas y actividades de {as que realiza en su puesto actual se relacionan con

los conocimientos arriba mencionados?

1 n 2 L
DAL, AASNCAOWMES e Ay e edves o -
\ S =t :

Te1Q.12 en =)\ cvew  de lc\a\wl‘n IO e REQUIRNTW

12, ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?
a) Sl BYNO ¢)NO SE

13, Si contesto afirmativamente, cuales son:

14, ; Estaria dispuesto a participar en algan curso de capacitacion?
a) Sl v~ by NO c) NO SE

15 ;Porque?_ Do Fengo  Tiewmpo,. Sov

~rit O g‘a\ats&(c) .




LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Llene los espacios en blanco come usted convenga y de acuerdo a
las actividades que realiza actualmente en su puesto de trabajo. Recuerde gue I3
informacién aqui manejada servird para la investigacién por lo que seri
estrictamente confidencial

‘Su nombre: ﬂgu& l‘PLEN.\IL @Ammamo R VA

Puesto: lEC‘.M\. C O

Las tareas mas comunes gue se desempeitan en este puesto son:
(D _Atendon AL BLOWMNO,

@?Ropopcmr\s&e MaveeiAl Y equipo PARA Lb.
X N?-Ac.-l-mc..b. QoEEEE:por\\A\E_[gﬂ!E

@ Menlenez 2L aMexo LiMpio,

VN szw. y coiepilizap el maleeral e

K ceccmlegdia -

X8, Oedenae =l maleenal ene s otilizaen AR
X La 02&&-‘1&& GL’E_.‘_ d!A

LOVS OQ¢AM\ZAE 1V wsEumens Tl NELESERY O,

Mﬁ:},f‘?_&éhz.&ﬁ- ’:—./[ \Mue.u-\p.z;o cpemafza.\ cm:lﬂ
X Semesles J
15() \IEE\-[ILAQ ‘b.. oﬁesanuA -Cfsvnc-l\ cle,l ME\@'

®_ eial gue se otiliza diaplamewle.
%@WJ&LQJLQ s;l malEeial o acoles el ol -
¥ wnceN o enepal Al _anewo,
1@‘ LECESALI & BEEC‘\'\H:&& <l e poely

3. co?-l?'rs-m&clnarﬂr DAP.A m.m-l-ﬁmrmhu B

ﬂ@-_ﬁ&ppqn_ai_%bud ach demico coam-

Ao =sa =2\ citwds,

AR ACTAS




-

3. Las labores basicas del puesto incluyen:

5. Las caracterfsticas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son:

~M6. El nivel de calidad de? puesto asegura:_ '\ BOEA) &%sem \‘o& "o,

Duenne Pelaciones gnlee alomnbss y 4 Adrmncsteaduwos,

MODELO DE DESCRIPCION DE PUES#O

Nombre: m&mﬁ k' l\’.N\b @AW\ RUI“Z

Pueste; \ Ec }3\ oo Fecha de la Gltima de revisién; =— =—
n
Nivel: M a,

1. Este puesto depende de: @Ooﬁ_d o Cipny C; < IAE;DQ-A‘\D\ZI o N

2. Este puesto supervisaa, — — -

A_Oedenne  insteomes =l .

B

C L&\m.ﬂ.. ‘; -Es-l-t-a\l\mﬂ. @P_,demme_ g(gglgcnz
Ded‘lb.m\z.b.*.?_ N teasleadar & Hadeeral

D

E tMvem-\nmAa gl EG\'V‘PO.

F

4. El conocimiento del equipo, material, herramientas, producto o servicio que debe
manejarse para este puesto incluye: comoce Las avpe slicas
y-Bl vse sdecondn e cada neliculn

Hrendedad gro b mane o At DLEOARACIENES Y Co .
Noetmitato del nsiegrmentgd qL DTS

7.0tros aspectos importantes del puesto son:

8. Alpo que desee afiadir; é‘t N sem ea)'lt‘-\i,i el,

GRACIAS



ENCUESTA

Instrucciones: Responda de la manera que mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recuerde que la informacién aqui manejada servird para la-
investigacién por lo que serf estrictamente confidencial.

Nombre. Q‘mnallo Ruiz Vheia ‘4 |enm Fecha &5 - A-q b - 2]
(apellido paterno, matemo, nombre)

Edad. >0 Puestoactual. | ¢ C.0ICO

Antigtiedad en el puesto: | k- Dl - [0\0‘\ Q— Escolaridad: Peepagptoes 4

1. ;Ha recibido algin tipo de capacitacion en el tiempo que lleva trabajando para ia
Institucion?
b)NO c)NO SE

2. St contesto afirmativamente, ;la capacitacion fue de su entera satisfaccion?

by NO &) NO SE

3. {Considera que la capacitacion es valiosa para el personal y la institucion?
b) NO ¢} NO SE
4. . Por qué? paen el -\anmncﬁcﬂ. UBQJl Q)(JEJ._ Aﬂr&m t.-
DORSE Nk \OR, w onwn Lo l»sr}"l-}vcabrs) cbu‘r&{L
Cenl Deﬂsbm&l c.e‘.Dnot-\—AAc

. LUsted estd personalmente dispuesto a intervenir en algiin curso de capacitacion,

¥& 5 Como instructor o como participante?

b)NO ¢)NOSE

6. Porque? A,PQ_Q,_JS*Q_PWG{ or {D EAlioery QJ

7. (Cree que en la actualidad su desempefio es tan adecuado como lo desea usted

misme y su jefe?

by NO ¢) NO $E




8. g,Cémo. '_cla}iﬁcan'a su desempefio en el trabajo?

‘ Exce‘iente Bueno Se puede mejorar
9. Porqué? Disent® i desem QERS  Ers gl puesto
Wb He gect brdo ﬂ\MGuN *\“m A.&. \\a.mnclﬁ

dr alencion o «-ru&uﬂ om_ dﬁ&semp&"\adé_ ™mi
Mbﬁelb.

1. ;Qué conocimientos y destrezas necesita para mejorar su desempefio y/o

prepararse para el futuro? __ CoNtSes C;;& acAve \iza o,

BN 55 pnpectes 25 ane I:c: ke e?utfo,mu\e(?_mﬂ;
Y Bracones Homwembs,

11, ;Qué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con
los conocimientos arriba mencienados?  \ CDAQS r[_ oS arrte N ‘4 AN
atadns .

12. ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?

@ b) NO ) NO SE

13. Si contesid aftrmativamente, cuales son: Cmona-*m. CADMN er) iD
MbnEy o A sus-l—csmc,lAE‘; " preparprciom
GQ‘& e.&4a5 -

14. ; Estaria dispuesto a participar en algin curso de capacitacion”?

3D bYNO ¢) NO SE

[y .
15. ¢ Por que? ?hﬂb Ew{a\t AL s COQOC?M(&&)Y‘DS.




LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Liene los espacios en blanco como usted convenga y de acuerdo 2
las actividades que realiza actualmente en su puesto de trabajo. Recuerde que la
informacién aqui manejada serviri para la investigacion per lo que serd

es

trictamente confidencial.

5
P

L'x-nombre‘ Jm/ﬁd(‘(d <(I/|/<51U /?/uc!
uesta: ,Ac?/-;(n“) < 7;/ _,f

Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son:

1

(17;“ o <y f/ﬂ* (‘/Oéﬂeumf

('.'V"L"ﬁ L{.}C 'C' ?rl}C;.?‘{C"r 0}(‘_ C/{SC‘ 'T, a

2. Ly 19(2.;' A ol /( ;=/(t/ “J O’c: ;—/
F o et s {f./,’a ’/("{(E;,
3. // & ;?-t-- (¥
4, / LA TTg” A ST A e e P
L TEEE L £ Tl R E L / AT
3. _FuNE St
6. ,Kf/’//zw B R A ol /)/ P

7.

8 .,
//fy:’f////z Y T LS e |

S. LU AT G g S — T i
CITLE - & T L GTE

10,

-/_r/ AL B At T g L B L,

-
_ ,Z szﬁ;’/ﬂ S e DAER LD o

..r.—-fz’f -
C/f/’/////’,f FEUL o G T A ,//

f-//,cf LI I A //’/( /,‘/J//é/,é/ = /

%’f%féﬂ FEET

Z5,




1. =2 /m B B Ll gl Lot PN
ECHELAAS_ tigreste S D s
120 glid g //S’ LS A Aamiie PO o  LE -
ZH o g W Sezrirr e i
13. L o T mesr s Wy 2 ,4%&;{
J/ff’ // A c‘f/ & /f/'///
ok, CRLS L G A
,//fdafjg%fwﬁé T L T

GRACIAS




MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO

Nombre: ﬁ// GIFe %;’/?fﬁff' f /bgfl//{/ﬁ

Puesto: > Z#rs .  Fechade la titima de revisién:

Nivel:__ 27 gz .?cz/,gmw—%%
1. Este puesto depende de:_, %g’%&i’//ﬁﬁ@/ﬂ LA Wk A A
2. Este puesto supervisa a; L7 %‘fo/f B i e

3. Las labores basicas del puesto incluyen:
R 2 A S
B Zrri 8 S

C_— e—
D _— &~
E_—&—
F_— & —

4. El conocimiento del equipo, material, herramientas, producto o servicio que debe
Inangjarse para este puesto incluye: ///559__/ LS EAE
AL LG TG LT ~  Sris s b g g e o)

— &

5. Las caracteristicas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son:
[ LI UL, g T D | K LA
L A Fp e M s ot e ]

6. El nivel de calidad del puesto aseguraé L SEER R gAY
/224”&’.«{/ 2.

7.0tros aspectos importantes del puesto son:

e 0,2//5//@///!% — LI = i AT

8. Algo que desee afiadir: a é&’%gﬁ%"///’g .

GRACIAS




ENCUESTA

Instrucciones: Responda de la manera que mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recuerde que la informacién aqui manejada servird para la
investigacién por lo que serd estrictamente confidencial,

e e Lo Gt voim 5

(apellido paterno, materno, nombre)

Edad. 27 Puesto actnal. %ﬁﬂfﬂ//g/f
Antigitedad en el puesto: / ? ? ? Escolaridad: / A S A

1. ¢Ha recibido algdin tipo de capacitacién en el tiempo que lieva trabajando para la
Institucion?
a)Sl b) NO ¢)NO SE

2. Si contestd afirmativamente, ;la capacitacion fue de su entera satisfaccién?
a) SI b) NO ¢)NO SE

—

3. §Considera que Ia capacitacién es valiosa para el personal y la institucion?

a) SI b) NO ¢) NO SE

s

4. ;Porque?

T T LEEGERRTE 5y iR .

L Y SIS ST S
Py A LTI TEC My PEBIATTD  #ge A ﬁ;;{/fﬂgfﬁ.

5. {Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en algin curso de capacitacion,

¥a sea como instructor o como panticipante?

a)SL. / by NO ) NOSE
6. ;Por qué? Gt gV ///fﬂﬁff
N //&’W/ﬁ- P2 gzﬁf//ﬁf’,{/ﬁﬁﬁ - = =
/ 7 e
Wa 2

7. (Cree que cn la actualidad su desempefio es tan adecuado como o desea usted
mismo y su jefe?

a) Sl b) NO ¢) NO SE
==




8. ;Cdédmo calificaria su desempefio en el trabajo?
_ Excelente .,  MuyBueno Bueno Se puede mejorar
9. P quE? __ S G ) S T ittt
L TE P S T TAEELG L

10, ;Qué conocimientos y destrezas necesita para mejorar su desempefio y/o
prepararse para el futuro? % JLRALZLE O & ﬁf///,/ﬂé—
. THREIT]) — S LU [t il TR
vzen.” § |

11, §Qué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con

los conocimientos arriba mencionados? oA /ﬁf"ﬁ?ﬁfﬁﬁbg 2

LS TN VT (o SRS LSt ZhlS P
CLULL A THE _GUEETAE AT G IS ,4//5/,&/:4/?25 .

12. jConsidera que existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?
a) §I _ b) NO ¢} NO SE
5 S—
ol
13. Si contests afirmativamente, cuales son: LFEa7A A T A TS —
LTI, RTEREE it THH S e RS g
Pl FES JEAAS 4%%?7//:9 G P D it

14. ;Estaria dispuesto a participar en algln curso de capacitacion?
a) Sl B b) NO ¢) NO SE
LI

I5. (Porqué?___ .7

e pEmEr s daist




5
; | , I
H\'_t ] :A_a_\"!(, .!.{' Fieny { o . '.i
6 {.{

LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Liene los espacios en blanco como usted convenga y de acuerdo a
Ias actividades que realiza actualmente en su puesto de trabajo. Recuerde que la
infermacién aqui manejada servird para la investigacién por lo que sers
estrictamente confidencial

Sunombre/)ra»- / }ru //éf(.ﬂ ,f( :-;'Ec-
Puesto: /r,(/.:m,f cn ,,?,\ \ / Jei-£/¢2 j r’.i(,k(:t, v

Las tareas mas comunes que se desempefian en este puesto son:

.

W 7 ¥ 4 . Tl i
I—LJ P oY VY Lf &ter, .,'4{’ Ay F T £ -—/I‘"}-"“"'T f PV —JLH" <

;
DRSS R ’-r"ﬂwé-‘-‘: f.e7,
o
TR g .o . S
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MODELQ DE UGN DESGLOSE DE TAREA

Ni:tmbre'k %/c’é;u(\_, w,q[} o /J{@ WJ{"‘{: ;

Puesto: j&;{ﬂ—ﬁﬂ’bp& u;/:\,( Jof l/@j i Tarea: ,Z.&améq}) cﬁa ;z,fmécu .

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Material Tiempo Otros
Requendo,
1 p@uﬂnwa 9 ~ f—'fjc./( n‘t-?»—f-’/f Mu,@ —Qf
Dwibanirt, Yo [hidpui |y aiilun

i i b

th.w rfv.:j! J

2 st Dp e 'ld_'}; C3 .Ijibé)-a-dﬁa':)
——a—(t:rﬂ—i ; i
3 f,de,ar[,& & 457;;%4 upo,‘—ﬁ/ 50}12”_‘:2;,
l’ “‘j"‘ 5,&',&4- }),i-«.... ot it P " aQLB-n.wz-aj
Uy B e g 3
T ieé‘:"_”r‘-{;"”“ ﬁl?ﬁ;f AL Wi%:\- @,,,;i/,&,r:f i
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MODELO DE UN DESGLOSE DE TAREA

Nombre! 9/ Jepee, 4/m J,ﬁ',;f/\uwuf Lo

Puesto: /@q mﬁ r_ca\‘z(‘ (Lioy -,L,f&.roarea_g,,,gg, fopina—

Los procedimientos para realizar esta tarea incluyen:

Paso Proceso Equipo / Material Tietnpo Otros
Reguerido
U Canilec b eqeif o |$hf 5 'f’ S R
_)" ¢ J-‘r s }t cﬁ.{;’.-;&;;u_ﬁ;j_@ B
2 ii‘ff{r Ras P’C;:'._:-- i C:‘r finee J
3
4
3

GRACIAS




MODELO DE DESCRIPCION DE PUESTO
,/ P A ! i

Nombre&_ 7}/ G, i enge o0 :.f'!-;,-_‘,t.._,:.-, Y el s,
AL

w

;

! g L B
Puesto: i At e of Il Fecha de la tltima de revision:

Nivel:

g
]

ioor
1. Este puesto depende de: /ﬁ;{@,&;,ﬁ. P

2. Este puesto supervisa a;

3. Las labores basicas del puesto incluyen:
AH&AMJ JfL 2o :M - / o A f w{m-;ﬂ @i
,-&L—uuw & LM ffwr q liad aﬁ'},r--,,;,-,;.r:z-;f.
"]4.&.7[@”«0— _}: Ko v';;uu,n/ o m, i f,r*’ w#_,)':i';{,f £fr)
D\Q@"/Lé’w{') c@p szM[ @eﬁmﬁimf
g o, Mﬁa do babilsly,.

J
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4. El conocimiento del equipo, m /enal, herramientas, producto o semc;o que debe
manejarse para este puesto incluyey ‘it iy ,/;,Q e fpiulriiy

Aek ,%dlxw sortkoln 37 Tonra) Gerviin) :waé; b i
31’ f/,cA p fj",(li_‘ sbf 'Tv?-kf?,apl;-;r 1y afezy (;;Le

ZE&:&C eristicas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son:
7 et i .r"d ALF e Lt J,
7

6.E nwel de cal fad del puesto asegura: Aﬁﬂ%‘-’ (JQMJJ oz /) Gt ,zf&ﬂ&@j
C}-) f,a, N du

frrros aspectos 1mportantes de] puesto son:
j [g‘ N
Laboe aallocrs? oy dou,,goilr’ Lo direriadi 165
J

. g R e /
8. Algo que desee gfjadir: QN ki FAMA g 2l ur e ekt jb,%{
i

~ﬁ'jl J'.f.‘-lﬁ/ ] Ned &p/}. ,P é"‘gﬁi-:;f&r&&u ved d s GL'G 2. 23 5 JMJ . <
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ENCUESTA

Instrucciones: Responda de la manera gue mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recuerde que la informacién aqni manejada servird para la
investigacién por lo que ser4 estrictamente confidencial,

Nombm.VJMé /\’_ﬂ;,é;@*;a @gﬁa;« '4/991‘) Fecha. & / /4 / 2 4/

(apellido paterno, materno, nombre)

Edad. S/é ey Puesto actual. M@uﬁc&_,
Antigiiedad en el puesto: /5 @iae Escolaridad; M&mﬁﬁg’ -

[, §Ha recibido algin tipo de capacitacion en el tiempo que lleva trabajando para la
Institucion?

a) A b NO ¢)NO SE

2. Si contestd afirmativamente, ;la capacitacién fue de su entera satisfaccién?
) ¥ b) NO c) NO SE

3. ¢Considera que la capacitacion es valiosa para el personal y la institucion?
¥ . bNO c) NO SE

4. (Por que? P&»ax-z? @bmémm 28y Y Weafermerrriey

@W Wrw&mzmz; ! J

5. {Usted esta personalmente dispuesto a intervenir en algiin curso de capacitacion,

¥a s€a Como InStructor ¢ como participante?

2) SI b)NO o) Ny s
6. ;Por qué? /??,aw}f’ caali q,ué :-}ﬁmz ngez %i L
vblﬁt.eanﬁ' _ap S ,ﬁ«%iw ;d’ e zpd

7. (Cree que en la acivalidad su desempefio es tan adecuado como lo desea usted

mismo ¥ su jefe?

N b) NO ¢) NO SE



8. ;Como calificaria su desempefio en ¢l trabajo?
Excelente Mu)éueno Bueno Se puede mejorar
9. ¢ Por qué? bc—ww ;@;W a@(’fm] CQ M‘) ,  Gor
Cbga'/nma/.l Oort j&« WJME—% Ly Gen (7}:@
_\pﬁp Srernedlisls . v

10, ;Qué conocimientos y destrezas neeesna para mejorar su desempefio y/o

"

propararse para el futuro‘L,d_es@w Ovuﬂef{,&) ﬂa M'Aﬂ/&) Aober
Omngg) hivee Mov Doress y QM By

11. 4Qué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con

los conecimientos arribamencionados?@g/n'_,&/J )g,,‘{:;zuﬂ (,Q; _ﬁ.ﬂff

[4 é 1207 2T F@&ﬂ fr 2L o4t é{ PM&J £ %ﬁr a3 &M&U‘é’a"fﬁ- !

12, ;Considera qu'e existen otras medidas para mejorar su desempefio en el trabajo?
a) SI 5 }@ ) NO SE

13. St contestd afirmativamente, cuales son:

14, ; Estaria dispuesto a participar en algin curso de capacitacion?
a) i 0§ SYNO SE
15. (Por qué? UC“F—?AR’ W oo J W M‘: ct el i

qe ok e N RIS -




LISTA DE TAREAS

Instrucciones: Lilene los espacios en blanco come usted convenga y de acverde 2
las actividades que realiza actualmente en su puesto de trabaje. Recuerde que la
informacién aqui manecjada servird para la investigacién por 1o que serd
estrictamente confidencial.

- 7
Sunombre: __ 27w 2.0 /4/_/{;5/ s & /é?‘f?/i/dg/ﬁ”tf

Puestg; /5/;5’ At

Vs

eas mas comunes que $e desemperian en este puesto son;
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MODELOQ DE DESCRIPCION DE PUESTO

Nombre: %Mﬁ’ %f/’; Z_ﬁ (é;’/;%g//—;z4’ﬁ

Puesto: Aome sz 2z Fecha de la iltima de revisién:

Nivél:

1. Este puesto depende de; 4

2. Este puesto supervisa a;_<Z o7 2s — Af{é‘ ,/f’;-’;f/f//ff}é‘g .

3. Las labores basicas del puesto incluyen:

A VHLA AT A ARS TS AT TGS Dt ES

B //_' i, ,r,-’,'_ 2= e 2 e .
LACET RS il TV Sy g% sl s S encr A,

C /ﬁff//ﬁzwf B LIS it T A T A DE | £ S

Dé‘;/’z’////wﬁc LS T AES OIS a7 (LIRS SRS .
o I D,
E L £6/500 sue 425 aimednt s s indine s pf LAl G0

F AL rened sz 4087 2 THBYD Lpid Y s’ GFded

4. El conocimiento del equipo, maierial, herramientas, producto o servicio que debe
manejarse para este puesto incluye:

5. Las caracterfsticas personales consideradas de mayor importancia para este puesto son:

A L“.‘l i P A Al et e
AL I 1Y) (Rl éris

7.0tros aspectos imporianies det puesto son:

8. Alge que desee anadir:

)

GHEACAR




ENCUESTA

Instrucciones: Responda de la manera que mejor convenga a cada una de las
preguntas. Recuerde que la informacién agui manejada servird para la
investigacién por lo gne serd estrictamente confidencial,

Nombre. A7 2 x@wwm- /5/»44 Fecha.

(apetido paterno, m@te‘éo nombre)
Edad. <3 ‘_(.:m_, Puesto actual. /44 /M

Antigiiedad en el puesto: "7 / T2 Eszad i

1. ¢Ha recibido algiin tipo de capacitacién en el tiempo que lleva trabajando para la
[nstitucion?

a) SI b) NO c) NO SE

2. Si contestd afirmativamente, gla capacitacion fue de su entera satisfaccion?

a) Si i} NO ¢} NO SE

S

3. {Considera que la capaciiacion es valiosa para ef personal y ia institucion?

a) SI b} NO ¢y NO SE

4. iPoy qué?
/' i ; o //é%(n‘:q’ &£

11 % 7 @ﬁc& b Ao / ,/ ,ZJ_A&%M'%W/XM.
5. jUsted egdd personalmente dispuesto a intefvenir en alglin curso de capacitacion,

¥a sea como Instructor o como participante?
n \|f 1

& Porque? ,Z?{ Zict”. / ﬁ/iﬂxv‘/ /ﬂ?’?/ / —LE W"f‘;uﬂff/ M /4/.,
[/_LM /ﬁvmm/éwm/,/,/y

/ M_ﬂ,ta o éél cpre 2 “/MM_?{ it
! ; cu

Cree GUC‘ "f‘ fa aoruaiidad su G‘EQ’!TTUSH’E it M
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8. ;Cémo calificaria su desempefio en ef trabajo?

Bueno Se puede mt.jorar

s@&wﬁ e

LR ___,_-" ™

10. ;Qué conocimientos y destrezas necesita para mejorar su desempefio y/o
- rya
prepararse para el futuro?—— 72{:4" A /;M@@
e & ELYE? oy A Mk o w

i A

1. jQué tareas y actividades de las que realiza en su puesto actual se relacionan con

los conoctmientos arriba mencionados?

12. ;Considera que existen otras medidas para mejorar su desempeiio en el irabajo?
a) Si by NO c) NOSE

——

JM@ a //’ w27 /.%@C&? e .
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; / /1’44&// Z e

[3. St contesto alirmativamente, cuales sonﬁ WYy A
/A

?
g/f)fyﬁ//zf et Lgrre %y Ly
id,  Estaria dispuesio & Darticivar &n aitb 1 CHTS0 de capacitacion?

1

i5.;Porqué? Szt «?é/ 5 faﬂw/ / el
/;'/‘.Zz,f %;(_,_Jd/nz /657 S 7ff x,ézf/zf ﬂ/g’.{/ Pl D
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