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INTRODUCCTION

Debido al reconocimiento de la necesidad que tenemos
de emplear la capacitacidn en cualquier lugar de trabajo, se-—
establecid en el afio de 1970, la obligacidn patronal de capa-
citar a los trabajadores. De ahi en adelante se le ha dado —--
mayor ilmportancia a &sta, pues se ha comprobado que mediante-
su uso, se obtienen mayores beneficios tante para el patrdn -
como para el trabajador; ya gue la capacitacifn procura esti-
mular el .desenvolvimiento de los trabajadores y por consi- -
guiente de las empresas, ayudindoles a efectuar sus tareas en
forma eficiente, ¥y con mayo facilidai.

Asi, los programas de capa:itacidn, proporcionan co-
conocimientos y estimulan la habilidad, destreza y aptitudes-
necegarias para la buena realizacidn de las tareas que deben- -
cumplir los trabajadores.

Sabiendo lo importante que es la capacitacidn, la -
investigacidn que se presenta a continuacidén, tienen el fin -
de realizar una evaluacidn de algunos aspectos de la capacita
¢cidn en tiendas de autoservicio piblicas y de iniciativa pri-
vada, que se localizan dentro del 8rea metropolitana del Disg~
trito Federal. Se trabajd con este tipo de empresas por po- =—
seer las ceracteristicas necesarias yw. nos permitieran obte-
ner la informacidn degseada, ademi3s del ndmero existentes de las—
migmas, lo cual ayudd a obtener una muestra representativa, -
para nuestra investigacidn.

Los resultados obtenides son de mucha utilidad, pues



nos permiten conoccer que importancia le dan a la capacita-
cidn, gue se puede hacer en cuanto a la misma; como se reali-
za, que problemas y beneficios ha trafido consigo., ete. Cla-
ro que esta informacidn es exclusiva del tipo de empresas con
gue se trabajo, pero nos da una idea de como se realiza ac— -
tualmente la capacitacidn en el drea metroéolitana del Distri

to Federal.
A continuacidv se expondri en forma breve comoc se -~
.
realizd esta inwvestigaciBdn.

Primeramente se buscd el universo que se investiga--
ria, que como ya se seiiald antes, fueron tiendas de autoservi
cio piblicas y de iniciativa privada, diez de cada una; des-—-
pués se escogieron las caracteristicas que se tomarian en - -
cuenta para obtener nuestra muestra; enseguida se elabord el-
cuegstionario conteniendo las éreguntas que nos permitieran ob
tener la informacidn deseada, €ste despu@s de ser probado con
una muestra distinta de empresas quedd con once preguntas, —-
las cuales fueron aplicadas a las empresas seleccionadas.

A continuacidn se elabord un precddigo, el cual al -

ser probado por tres personas (para fines de confiabilidad) ,-

did paso al cddigo final, y asi poder categorizar las respues

Finalmente obtuvimos los porcentajes y frecuencias -
de cada una de las diferentes categorfas de respuesta, para -

comprobar las hipotesis de nuestra investigacidn,




CAPITULGOG I. CONCEPTOS GENERALES.

1.1 ANTECEDENTES Y EVOLUCION DE LA CAPACITACION EN
MEXICO.

La capacitacidn en México existe desde bastantes -
anos atris, aunque no designada propiamente con ese nombre. -
Sin embargo, en casi todas las actividades laborales que se -
realizaban, se requerfa de la capacitacidn.

El m&todo de instruccidn para el trabajo, original--
mente consistfa en que una persona, con experiencia en deter-
minado oficio o actividad, instruia a un aprendiz en dicha -
labor, con el propdsito de impartirle conocimientos y desarrg
rrarle actividades., Por lo tanto, aunque debe considerarse =~
a este sistema de aprendizaje como elemental, puede afirmarse
que ya existfa un proceso de instruccidn para adaptar a los -
individuos a su actividad productiva.

De ahf en adelante ha evolucionado la capacitacidn y
adiestramiento como sistema de enseilanza~aprendizaje propia-~
mente dicho.

El ecrecimiento industrial a fines del siglo pasado e
inicios del presente, ha propiciado la necesidad de capacitar
y adiestrar al trabajador, pues es necesario incrementar la -
mano de obra calificada para satisfacer la demanda originada~
por la expansifn de las empresas,

Es por lo anterior que han ido apareciendo distintas

leyes para reglamentar la capacitacidn.



En 1870, el C8digo Civil ya inclufa un capituloe -
destinado al aprendizaje.

En 1931, La Ley Federal del Trabajo seitalaba que las
empresas estaban obligadas a tener aprendices, y con la nueva
Ley Federal del Trabajo en 1970, se suprime el contrato de --
aprendizaje y se establece a través de la Fraccidn XV del ar-
ticulo 132, 1la obligacidan patronal de capacitar a los trabaja
dores.

La supresidn del Centrato de Aprendizaje en el ajfio -
1970, motivada en que €l mismo se habfa constituido en un - =~
instrumento de explotacidn del trabajador, sefialaba el inicio
de una etapa de investigacifn y anfilisis en la Secretaria del
Trabajo y Previsidn Social, cowmo paso previo a la elaboracidn
de un proyvsctc macional en materia de formacibn profesional -
de los trabajadores.

En tal sentido, se llevarcn a cabo estudios e inves-
tigaciones en el &mbito naciomal y se efectuaron anilisis com
parativos de las experiencias realizadas en este aspecto en -
otros pafses.

Los resultados de las actividades desarrolladas en -
eata etapa, condujeron a plantear la necesidad de emprender -
acciones globales, mediante la implantacifn de una estructura
que egtableciera una estrecha vinculscidn entre todos los as-
pectos que inciden en el proceso de capacitacidn y adiestra--
miento de los trabajadores y procura la intervencidn activa v

comprometida de los facteres productives.



Conforme a ello, se elabord el planteamiento té&cnico
del Sistema Nacional de Capacitacifn y Adiestramiento ¥y poste
riormente se promovieron las reformas constitucionales y lega
les que constituTan el fundamento juridico necesario para el-

establecimiento del mismo.

REFORMAS CONSTITUCIORALES:

En relacidn a las modificaciones que en materia de -
capacitacidn y adiestramiento de 1los trabajadores se imtrodu
jeron en la ley fundamental, es precisc sefialar previamente -
que el articulo 123 Constitucional establece:

El Congreso de la Unidn, sin contravenir a las bases
siguientes, deberd expedir leyes sobre el trabajo, las cuales

regirfn.

A. Entre los obreros, jorualeros, empleados, domésti

cos, artesanos y, de manera general, todo contrato de trabajo.

B. Entre los Poderes de la Unifn, el Gobierno del --
Distrito Federal y sus trabajadores:
Las reformas introducidas ai apartado “A¥ del articu

lo citado, fueron lag siguientes:

a) La reforma 2 la fraccidn XIII, consagrd la obliga
cidn patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores, --
conforme a los sistemas, m@todos y procedimientos que determi

ne la ley reglamentaria, esto es, La Ley Federal del Trabajo.



b) Mediante la reforma a la fraccidn XXXI, se federa
1iz6 la aplicacidn de las leyes laborales con respecto a nue-
vas ramas industriales y, asf mismo, se establecid la compe--
tencia exclusiva de las autoridades federales respecto a la -
aplicacidn de las disposiciones de trabajo en lo tocante al -
cumplimiento de la obligacidn patronal de capacitar y adies--
trar a sus trabajadores, asi como en materia de seguridad e -~
higiene en los centros de trabajo. Las reformas mencionadas~-
fueron publicadas en el "Diario Oficial de la Federacidn del-

9 de enero de 1978 (UCECA 1980, pag. 28).

REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO:

Conforme a las Reformas Constitucionales antes sefia-
ladas, se modificd la Ley Federal del Trabajoc 2n materia de -~
capacitaciGﬁ y adiestramiento de los trabajadores, y de segu

ridad e higiene en el trabajo. 8Se seflala lo siguiente:

"En materia de capacitacidn y adiestramiento para los
trabajadores y desde un punto de vista sustantivo, la reforma
de que se trata permitird elaborar, al igual que en los aspec
tos de seguridad e higiene en el trabajo, un sistema nacional
que abarque a toda la poblacién del pafs.

Dicho sistema se ha pensado que debe quedar abierto-
a las influencias del medio; ser eminentemente participativo;
y, estar dotado de flexibilidad, a fin de que pueda adaptarse
por Bf y oportunamente a los cambios sociales, sin nccesidad-

de variar su estructura™ (UCECA 1980, pag. 29},



Las reformas citadas, fueron aprobadas y publicadas-
en el "Diario Oficial" de la Federacidn del 28 de abril de -~
1978 (UCECA 1980 pag. 29).

Las reformas constitucionales y legales antes sefiala
das, constituyen el fundamento juridico counforme al cual se -
procedid a la creacidn de la UCECA, que es la Unidad Coordina
dora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento; la cual estidi-
constitufda por cuatro niveles a saber:

1. El primer nivel lo forman las Comisiones Mixtas-
de Capacitacifn y Adiestramiento, que deben constituirse en -
cada empresa del pais. Dichos organismos son la base del Sis
tema.

2. E1 segundo nivel corresponde a los Comit&s Nacio
nales de Capacitacidn y Adiestramiento,.

' 3. En el tercer nivel se encuentran los Consejos -
Consultivos Estatales de Capacitacidn y Adiestramiento, y el-
Consejo Consultivo de 1la Unidad Coordinadoraz del Empleo, Ca-
pacitacidn y Adiestramiento, drganos asesores de dicha Uni- -
dad,

4., En el cuarto nivel se coloca la UCECA, organismo
al que, en materia de capacitacidn y adiestramiento, La Ley -
asigna actividades de organizacidén, promocidn y supervigién,-
asi como registro de las constancias de habilidades laborales

Debido a2 la importancia que ha tomado la capacita- -
cifn y el adiestramiento, actualmente existen Instituciones -

Piblicas y Privadas donde estas se otorgan. Entre ellas tene



mos las siguientes:

l.- La Secretaria de Educacidn Piblica.

La SEP tiene establecidos Institutos Regionales, - -
Escuelas Técnicas, Industriales y Comerciales, asi como Cen--

tros de Capacitacidn para el Trabajo Industrial.

A) 1Institutos Regionales.~ se planearon segin las -

necesidades del pafis, enfocando su ensefianza a los siguientes

niveles:

Al.~ Ciclo Profesionai; ingenieria con opcidn en me
cinieca, quimica y electricidad.

A2.- Preparatoria Técnica: ingenieria y ciencias --
fifsico-matemdticas.

A3.~- Técnico Industrial: Electrdénica Industrial, --
electricidad, miquinas de combustidn interna, mecdnica.

A4 .- Auxiliar tfcnico: mi#quinas herramientas, com--
bustidn interna y electricidad.

A5.- Secundariaz Té€cnica: Ajuste de banco, miquinas-
herramientas, dibujo industrial, electridicad, radio y t.v.

A6.- Preparacidén Técnica Elemental: Ajuste de ban--
co, miquinas herramientas, electricidad, dibujo industrial, -

automotriz, radio y televigidn.

B) Escuclas TEcenicas.- Tenemos las secundarias --

t€enicas, para té&cnicos especializados subprofesionales y la-



preparatoria té€cnica (vocacionales)., Se imparten las siguien
tes materias.

Bl. Secundaria Técnica; electricidad, ajuste de ban

I 3

cos, mi@quinas herramientas, dibujo industrial, carpinteria, -

mdquina de combustidén interna, moldeo y fundicidn, soladura -

y forja, radio y televisifn, artes griaficas.

B2. Preparatoria técnica elemental: electricidad, -
ajustes de bancos,mdquinas herramientas, dibujo industrial, ma--~
quina de combustidn interna, artes grédficas, radio y televi--

-
S10N.

C) Centros de capacitacidn para el trabajo indus-

trial.

Tienen egpecialidades en: Ajuste de banco y miquinas
herramientas, instalaciones sanitarias y de gas, herreria de-
la construccidn, automotriz, soldadura, dibujo industrial, --
electricidad, corte y confeccidn, radio y televisidn, instala
ciones elé&ctricas industriales, embobinado de motores y otras

mis.,

D) POLITECNICO.

El Polité&cnico, es otra dependencia de la SEP, vy se-

imparten las siguientes carreras:
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Licenciatura en: odontologfia, oftometria, enfermeria,
trabajo social, bioclogia marina, fisica y matemdticas, rela--—
ciones comerciales, comercio internacionmal, en economia, tu--
rismo, administracidén industrial, ciencias de la informidtica,

Ingeniero: en aeronfutica, comunicacidn y electrﬁni—
ca, en electricidad, mec&nico, arquitecto, civil, petrolero,-
topdgrafo y fotogrametrista, gedlogo, geofisico, metaliirgico,
quimico industrial, quimico petrolero, textil, textil en aca-
bados y textil en tejidos de punto.

M&dico: cirujano y partero, médico cirujanoc ¥ Homed-
pata.

Bidlogos, contador piiblico, & ingeniero en transpor-
te.

2.~ Instituto Mexicano del Seguro Social.

Este intituto establece centros de adiestramiento y-
capacitacidn, con el propdsito de incorporar a la industria -
el mayor niimero de personal capacitado a Corto plazo. Estos-
centros dependen de la jefatura de Servicios y Prestaciones -
Sociales de dicho organismo.

Se imparten las siguientes especialidades:

Torno-cepillo fresadora, carpinterfa, instalaciones-
ganitarias y de gas, digefio de herramientas, dibujo mecdnico~
arquitecténico, acabados industriales, instrumentacion indus-

trial, tapicerfa, soldadura, noldes y troqueles, metal lami--
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nado, etc...

3.~ ARMO (adiestramiento ripido de mano de obra) -
Ofrece cursos de perfeccionamiento en oficios a bajo
costo e incluso gratuitamente, ademi@s prepara instructores —-—
que poseen un oficio o carrera técnica, proporcionindoles - -
elementos tedricos y prdcticos para que ellos a su vez puedan

capacitar al personal dentro de la empresa.

4.~ UNAM (Universidad Nacional Autdnoma de Mé&xico)

La Universidad ofrece mas de cincuenta carreras pro-
fesionales, que van desde ingenieria, medicina, administracidn
y derecho, hasta licenciatura en dibujo publiecitario y diseio
industrial; ademd3s en sus divisiones dé& Estudios Superiores, -~
ofrece especlalizaciones, maestrias y doctorados con el fin -

de preparar mejor a sus profesionistas,
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INSTITUCIONES PUBLICAS Y PRIVADAS
DONDE S5E OTORGA LA CAPACITACIOM EX MEXICO

Carreras. logar.
Materia de ingeanierfia Ciclo profesional .
N 2 3 Reg.
ProfesiSn de Ingenieria Politeni
oma.
Materia de electricidad auxilisr thcmico.
ciclo profesiomal. Imstitato Reg.

técnico imimstrisl.
secundsria técumics.
preparacifm técnica
alemental.

| o [ et i

Cestros de copa

citacifs pera sl trabsjo

iwbsstrial.
Profesifa de electricidad { Politicuise.
secundaris thewica
S las thend,

Centros de cspa
citacifm para el trabajo

Hiquines herrsmientas J mxilisr texico { Isetitedes Neg.
T
? industrial.

13

Combusrifm interma. J’ técnico industrial

Badis y talevisiln wecuniarie técaice

Ajesde de Joace seconiaria thenica

Cantros de capas
< citacifn para el tra-
baje imdpstriai.

‘secuwmbaria tfcxica
{mm.

L.W“- thenica.,

Amtowotriz [ #= thexi { i Reg.

< Ceatros de capa
citacifa para el tra-
bajo imdustrial,

Dibujo imdustrial [ secundaria tfcoics
Instituto Reg.
preparaciba tfcnica

< sscundaria tfcnica
escuelas técoi.

preparatoria técnica
Centros de caps

citacidn para el tra-
‘bajo industrisl,

ruises de 4 ia téc.
dinternx Escuelas téc.

preparatoria téc.

FURNTE: Arias Gulicia Fermamio
(1975 ).
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1.2 CONCEPTO Y DEFINICION DE CAPACITACION,

Cuando nos referimos genéricamente a los conceptos -
de educacidn de los adultos, usamos indistintamente entrena--
miento y formacidn profesional.

Tambi&n adiestramiento, capacitacidn y desarrollo, -
son expresiones empleadas en forma general, debido al uso que
tienen en México. Sin embargo no significan lo mismo y por -
lo tanto trataremos de describir cada una con el objeto de --
diferenciarlas.

Asi tenemos en seguida que:

1.2.1 ENTRENAMIENTO: "Significa prepararse para -
un esfuerzo fisico o mental, para poder decempeiiar una labor-

(Arias Galicia Fernando, 1975, pag. 319).

El entrenamirnto es bastante amplio de explicar ya -
que comprende a les otros tres aspectos que mencionamos an-
teriormente (adiestramiento, capacitacidn y desarrollo). Los
cuales son distintos perec complementarios. Sin embargo trata
remos de explicarlos en forma sencilla, tomando en cuenta al-
gunos puntos de caricter primordial.

En cualquier lugar de trabajo existe un pasoc que no-
debe pasarse por alto y es precisamente el entrenamiento, ---
pues si queremos que los empleados realicen en forma debida -
sus respectivas actividades, es indispensable entrenarlos sis
temdticamente; ya que por muy cuidadosa que haya sido la se--

le¢cidn del personal y por grande que sea la aptitud que ha--



16

yan demostrado los candidatos a los distintos oficios, es ne-
cesario que reciban el entrenamiénto que les permita obtemer-
rendimiento positivo de su actividad.

Antiguamente caia sobre el supervisor la responsabi-
lidad de la actividad laboral; pero como la gerencia moderna-
que opera cientificamente, ha comprobado que son necesarios -
les especialistas para suplementar la eficaz realizacidn del-
trabajo, actualmente se auxilian de expertos para apoyar y -~
complementar dicha labor del supervisor.

La misidn del entrenamientoc consiste de manera gene-—
ral, en montar la maquinaria del aprendizaje para que sea im-
partido por personas debidamente capacitadas, asi como super-
visar la preparacidn y redaccidn de 1los manuales y materia-—-
les escritos necesarios; adem3s de llevar cuenta de los pro--—
gresos efectuados por los alumnos durante el periodo de entre
namiento.

La naturaleza y finalidades de los programas de en—-
trenamiento varian grandemente, pero sus objetivos generales-
pueden clasificarse en las siguientes categorias:

1. Desarrollar los talentos. (o sea, las capacida~-
des naturales de los empleados para desempeifiar eficazmente su
oficio).

2. Ensefiar a los empleados cuanto se refiere a la -
compaiifa, &4 sus productos y servicios, ademids de sus dere-~ -
chos.

y 3. Modificar las actitudes del personal (desper--~
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tando en ellos sentimientos mids favorables con respecto al -
trabajoe v a la empresa).

Por otra parte, al preparar los programas de entre -
namiento, existen varios factores que se deben tomar en cuen-
ta y son los siguientes:

a) Especificar que necesidades se van a cubrir, es-
decir, cual es la finalidad concreta de dicho programa.

b) Valorarse la eficacia y ecaricter practico de la-
instruceidn. (para satisfacer las necesidades reconocidas).

c) De acuerdo a la instruccidn que se impartird, -
elegir Ia técnica o t&€cnicas miAs adecuadas para su aplicacidn.

d) Tomar en cuenta las caracteristicas del grupo ~--
con gquien se trabajari (puesto, preparaciﬁn; ete...,), pues -
de acuerdo con ello, debe elaborarse el programa de instruc--
cidn.

e) Por {ltimo tiempo y lugar; el tiempo debe ser --
adecuado a la amplitud del programa, para que se cubra comple
tamente y evitar darlo en forma precipitada o incompleta. En
cuanto al lugar, debe ser cdmodo, con suficiente luz y venti-
lacién apropiada, preferentemente,.

Para concluir lo relativo a entrenamiento y pasar -~
a describir lo que es formacidn profesional, hablaremos de —-
los aspectos tedricos y précticog del entrenamiento.

El aspécto tedrico, se caracteriza porque suele dar-

para todas las capacidades que ae requieren en un oficio -

]
El

>4

o profesidn, siendo de esta manera mis general; ademds exige~

se adguiera una destreza especifica al ocuparse el puesto de-



18

que se trata, y por (ltimo se necesita generalmente tratdndo-
se de puestos calificados, técnicos y ejecutivos.

Por otra parte, el entrenamiente en su aspecto pric-
tico, consiste precisamente en la adquisicidn de destrezas y-
por comsiguiente, debe darse alin habiendo recibido una capaci
tacidn tedrica previa. Este tipo de entrenamiento se requie-
re para todos los puestos, aunque se da principalmente en - -

puestos semicalificados y mo calificados.

1.2.2 FORMACION PROFESIONAL: Se define como: "Todo
procedimiento de obtencifén de conocimientos y desarrollo de -
aptitudes, que permitan la preparacidn integral del hombre -~
para una vida activa, productiva y satisfactoria, asi como --
para un eTiciente desempefic profesional en cualquier mivel de
calificacidn y responsabilidad, y una participacidn concien-
te en la vida social, econdmica y cultural" (ARMO 1980, vol X,
nfim. 29).

Ubicando la formacién profesional dentro del campo-
de ia industria, podemos decir, como ya lo ¢itamos anterior--
mente a principios del capitulo; que algunas industrias en --
los inicios del siglo pasado, ya se encargaban de educar a ~--
su personal, perc la formacidn sistemitica de aprendices, no-
comenzd sino hasta la primera mitad del siglo XX. Actualmen-
te, en las grandes empresas, a venido a afiadirse la formacidn
profesional de adultos en sus diferentes aspectoes: cursos de-
perfeccionamiento en el puesto de trabaje, curses de promo- -

ok
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cidn y reorientacidn profesional, etc...

Para comprender mejor lo que es formacidn profesio -
nal, lo eunal es nuestro objetivo, hablaremos de la misma en -
relacidn a la educacién.

La educacifn es entendida, como un proceso de forma-
cidon social, por medio del cual los hombres se informan sobre
el medio en que viven y sobre la historia, a la vez que se ca
pacitan para aplicar dicha informacidn en su vida circundante.

Es interesante resaltar que la educacidn siempre ten
drd un objetivo, puesto que no se educa para un mundo abstrac
to, sino para influir participando de una manera u otra den-
tro de una celectividad de la cual se forma parte. Es agui -

cuando se liga el aspecto educative cen el productivo, si se-

-

considera que lo que se aprende, posteriormente lo aplicamos-
a nuestra sociedad.

Sin embargo, no todos los conocimientos adquiridos -
en la fase educativa, facilitan a los individuos su acceso a-
un puesto d2 trabajo; por lo due se hace necesario establecer
un puente entre el sistema educativo regular y el aparato pro
ductivo.

Se puede concluir entonces, que la educacidn regular
proporciona los conocimientos generales, a la vez que desarro
1la La capacidad mental basica; mientras que la formacidn pro
fesional, tendri como funcidn primordial el desarrollo de es-
pecializaciones cambiantes y constantemente redefinidas, de -

acuerdo a las necesidades del desarrollo social y econbmico.
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Ahora, sefialaremos los factores que determinanm la -

formacidn profesional. Son entre otros:

a) Bajos niveles de educacidn, capacitacidn e ins--
truceidn de la poblacidn en términos cuantitativos y cualita-
tivos.

b) El1 acelerado avance cientifico y tecnoldgico que
afecta la produccidn, por los procescs de mecanizacidn y auto
matizacidn.

vy ¢) El alto ritmo de crecimiento de 1la poblacidn,-
que ejerce presiones sobre el mercado de trabajo, asi como la
creciente migracidn rural urbana.

Por {iltimo, sefialaremos las caracteristicas de forma
cidn profesional, que miAs sobresalen de acuerdo con ARMO:

a) La formacidn profesional es la integracidn de to
dos los procesos que procuran proporcionar conocimientos y ~-
desarrollar aptitudes, 8stos son: experiencia, educacidn, ca-
pacitacidn y adiestramiento.

b) Los procesos citados, permiten la formacidn inte
gral de los individios, ya que abarcan los conocimientos, --
aptitudes, actitudes, habilidades y destrezas, necesarios en~
el campo personal, social y Iaboral del hombre,

¢) A su vez, la formacidn integral procura adaptar-—
a los individues para una vida activa, productiva y satisfac-
toria mediante el aprendizaje y la educacidn. Ademi3s procura
hacerlos eficientes en su nedio laboral, mediante la capacita

cidn para y en el trabajo
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d) Esta adaptacidn, provocari en los individuos umna
participacidn conciente en la vida social, econdmica y cultu-
ral del pais donde se encuentren.

Por lo tanto, la formacidén profesional deberd inte -
grar todos los campos del saber y desarrollar todas las apti-
tudes de los individuos buscando biemestar social y laboral -
para una satisfaccidn personal de los mismos.

Ya habiendo hablado de entrenamiento y formacidn pro
fesional, que en términos generales significan lo miémo; pasa
remos a la descripcifn de adiestramiento, capacitacidn, y de-
sarrollo profesional, que en Espaiiol son términos que se defi
nen separadamente porque son mis especificos. i

1.2.3 ADIESTRAMIENTO: "“Es proporcionar destreza en
una habilidad adquirida, casi siempre mediante una prictica -
m3s 0 menos prolongada de trabajo, de cardcter muscular o mo-
triz" (Arias Galicia Fermando, 1975, pag. 319).

1.2.3.1 El adiestramiento en funcidn de su £in. Se
aplica en diferentes casos, como son: el adiestramiento al --
obrero o empleado nuevo, en caso de cambio de puesto, por cam
bio de sistema de trabajo y para correccidn de defectos prin-
cipalmente.

a) El adiestramiento al obrero o empleado nuevo, -
necesita darse adn suponiendo que el trabajador posea capaci-
dades previas para el puesto, pues muchas veces existe la ne-~
cesidad de cambiar hfbitos adquiridos anteriormente, por = —~-—

ptros conforme &l sistema de su nueva empresa.
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b) Por cambio de puesto. En este caso tambiédn es -
necesario, pues existen ascensos, transferencias de personal,
etc..., con lo cual se llega a una situacidn semejante a la -
del nuevo empleado, pues sus actividades son diferenteg a las
que venia realizando, por lo tanto es necesario el adiestra--—
miento.

c) Por cambio de sistema de trabajo. Se llega a --
éste, cuando aparece cambio en la maquinaria, en el instrumen
tal, en el método de trabajo, ete..., por lo cual es indispen
sable adiestrar.

d)} Para correccidn de defectos. Cuando no se estid-
realizando correctamente el trabajo, debido a2 fallas por par-
te de los supervisores, por problemas personales, etc.., es -
necesario adiestrar nuevamente a los trabajadores.

1.2.3.2 Ya hablamos del adiestramiento en razdn de-
su f£fin, ahora hablaremos del mismo en cuanto a su método.

Fundamentalmente existe el adiestramiento que se da-
dentro de las horas de trabajo, en la empresa, y el que se -
da fuera de ella, en escuelas.

A) E1 adiestramiento que se realiza dentro del tra-
bajo, se caracteriza porque se realiza dentro de 1las opera--
ciones normales de produccifn, siendo en este cago el princi-
pal £fn producir y el secundario enseiar.

Entre las distintas t@cnicas de este tipo de adies--
tramiento, sefialaremos tres, gue consideramos relevantes v --—
que son explicadas en forma seneilla con ¢l dnico ohjeto de -

ejemplificar el punto que ¢ trata.
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a) E1l m&todo TWT, es el método "Training Whitin --
Industry". En México, el Centro Nacional de Productividad lo
ha popularizado con el nombre de Adiestramiento Dentro de la-
Empresa. Este tipo de adiestramiento, como su nombre lo indi
ca se da dentro de la empresa, debiendoc ser por orden legal,-
en horas de trabajo.

b) Encomienda de casos, consiste en que Se encarga-
a un trabajador o jefe, la realizacidm de un problema o la re
solucitn de un caso concreto, dentro de los varios que forman
el puesto; deberi explicar a su jefe *como piensa hacer o re-
solver lo que se le encarga, y, después de obtener el visto -

‘ . . e s N
buene, hacerlo en realidad, bajo una supervision.

b

¢} Rotacidn Planeada, consigte en gus, para prepa--
rar a2 un trabajador o empleado, pero principalmente a un je--
fe, se le haga pasar por varios puestos inferiores, que le --
sirvan de preparacidn para el cargo que va a asumir.

Las técnicas antes descritas, se encuentran explica-
das m3s ampliamente en Siliceo A, 1980 y Dunnette y Kirchner,
1979.

B) Adiestramiento en escuela. (fuera de la empresa)
Al contrario de lo que vimos en el adiestramiento en el traba
jo, el principal fin de este mE&todo es ensefiar y el secunda~--
rio producir.

Existen varias escuelas, la vestibular y la tecnold-
pica son muy usadas.

a) Escuela vestibular. Son escuelas que se estable
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cen dentro de las empresas, con el fin de que, quienes van a-
ingresar a &sta, pasen durante un tiempo determinado por la -
escuela vestibular para asi adiestrarse en los puestos que —-—
van a desempefiar inmediatamente después.

b) Escuela tecnol8gica. Son empleadas generalmente
cuando la empresa no puede contar con una vestibular, por lo-
que buscan escuelas tecnoldgicas que adiestren a sus trabaja-
dores para un puesto concreto,

Anteriormente hablamos del adiestramiento respecto -
a su fin y su método, ahora seri en cuanto a qui&n lo imparte.

Preferentemente debe ser dado por el supervisor inme
diato, pues generalmente es el m3s preparado para hacerlo, ya
que conoce md3s a fondo las actividades del puesto; ademi@s con
ello adquiere prestigio ante sus subordinados.

Cuando el supervisor inmediato no puede adiestrar --
por cualquier motivo, suele encomendarse el adiestramiento a-
un trabajador ya preparado, para que @ste instruya al que lo -
necesite. Esto se conoce bajo el nombre de "ayudantfa™.

1.2.4 CAPACITACION: ¥Tiene un significado amplio,-
pues incluye el adiestramiento, su objetivo principal es pro-
porcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos tedricos-
del trabajo'" (Siliceo Alfonso, 1986, pap. 13).

La capacitacidn también puede dividirse en razdn de-
su fin y de su método, como lo hicimos en el adiestramiento.

1.2.%4.1. En razdn de su fin: la capacivacidn nermal

-

mente se divide en tres riposs la eapacitacifu al obrero o em
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pleado, a los supervisores y a los ejecutivos.

a) Capacitacidn al obrero o empleado. Esta puede -
referirse a lo que se llama "induccidn del trabajadoer", o - -
sea, lo que se emplea para explicar al trabajador lo que es -
la empresa; sus prestaciones, reglamentos, seguridad indus--
trial, relaciones humanas, etc...

b) Capacitacidn a supervisores. Este se.refiere a-
dos aspectos, el administrativo y el té&cnico.

Administrativo; trata sobre la planeacidn y distribu
cign del trabajo; saber ordenar, mantener la disciplima, esti
mular el entusiasmo del trabajador, resolver los problemas --
que se presentan, etc...

Técnico; trata de la manera concreta como debe hacer
se el trabajo que estd bajo su vigilancia.

¢) Capacitacidn a los ejecutivos. Esta trata gene-
ralmente de como prepararlos para ocupar puestos o responsa--—
bilidades de mayor categoria, dindoles conocimientos en pla--
neacidn, organizacidn, control, finanzas, mercado, relaciones-—

humanas, relaciones piiblicas, etc...

1.2.3.2 En razdn de su método. La capacitacifn se~
divide ante todo, en directa e indirecta. La primera se da -
expresa y formalmente, con métodos de ensefianza, en tanto que
la segunda es aquella en la que, se emplean ademis otros métg
tos que de suyo tienen otros fines.

A) Capacitacifn directa: algunos de sus métodos.

Conferencias. Consisten &stas, cn una exposicidn de
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una a dos horas como m3ximo, muchas veces seguidas de pregun-
tas y respuestas, sobre alglin tema que pueda ser tratado en -
ese tiempo. La conferencia busca producir impacto, a través-—
de recursos oratorios y medios audiovisuales, presentando al~
glin tema con panorimica mids general, con el fin de incitar en
los oyentes el inter@s por investigar y seguir estudiando por
su cuenta.

Método de casos. Fundamentalmente consiste en tomar
como base de la ensefianza"un caso concreto", no inventado, =--
sino sacado de la realidad de la empresa o de otras. Se en~-
trega anticipadamente por escrito dicho caso a los participan
tes, y estos deben llevar sus soluciones y discutirlas en la-
siguiente sesidn.

Este método para producir efectos ben&ficos, debe -~
contar con los siguientes requisitos:

a) El problema debe ser m3s prdctico que tedrico; -
pues ayuda a que se aprenda como aplicar la ensefianza telri-
ca,

b) E1 caso debe ser real y estructurado técnicamen-
te.

¢) Debe contarse con un director de discusidn, espe
cialmente capacitado en ese aspecto.

Instruccidn Programada. Este método consiste en un-
sistema por el cual, el alumuo después de leer un trozo que -
le da la informaci&n suficiente, tiene que responder a pregun

tag que se le hacen, debiendo cerciorarse posteriormente si -
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su respuesta fue acertada o no, compardndola com la que se en
cuentra en otra parte. Como ventaja principal del sistema, -
se encuentra que el alumno puede graduar la intensidad de su-
aprendizaje; pues constantemente se le estdn formulando pre--
guntas, y tiene la posibilidad directa e inmediata de ver si-

su contestacidn fue adecuada.

B) Capacitacidn indirecta: algunos de sus métodos.

Mesas Redondas. Aunque pueden tener un gran nimero-
de aplicaciones, son quizi el mejor medio para el estudio de-
problemas pricticos, sobre todo de tipo administrativo, prin-
cipalmente cuando intervienen funcionarios de alto nivel.

Publicaciones. Las que de modo especifico se editan
para enseiiar una materia determinada, sea en libros, folletos,
etc..., son m3s bien para ayudar a otro sistema de capacita--
cién directa.

Las revistas o boletines que se dirigen al personal,
son con la mira de llevarle informacidn que le resulte intere
sante, y dentro de lo cual se aprovecha una seccidn para algu
na ensefianza tedrica.

Medios Audiovisuales. La utilizacidn de pelfculas,~
filminas, carteles, rotafolios, pizarrdn,audiovisuales, etc,-
son de mucha utilidad, aunque generalmente se emplean en desa

rtollc profesional.

1.2.5 DESARROLLO PROFESIONAL. “SigniFica el progre

3

so integral del hombre y, consiguientemente abarca la adquisi
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cifn de todas las habilidades que son requeridas para el desa
rrollo de los ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen mas-
alta jerarquia en la organizacidn de las empresas (Siliceo ~--
Alfonso, 1980, pag. 15)

OBJETIVOS: Los cobjetivos bdsicos del desarrollo pro-
fesional son dos. El inmediato consiste en elevar el nivel =~
de efectividad, mejorando la realizacidn del trabajo; como re
sultado de este esfuerzo, se inicia el desarrollo y se crea-
la oportunidad de estimar el potemncial del trabajo a realizar
por el imndividuo.

El objetivo a largo plazo, es preparar a las perso -
nas con poiencial reconocido, para avamzZar y asumir responsa-
bilidades proporcionadas a su capacidad.

Ambos objetivos son importantes: el primero por el -~
resultado que produce, ya que es un medio de lograr el desa--
rrollo, y el segundo porque permite el ascenso y prestigio -
del trabajador; le que significa "preparacidn para el futuro'.

BENEFICIOS: Hay muchos beneficios que resultan del-
desarrollo profesional. Por ejemplo, el andlisis de las nece
sidades, origina la definicidn del trabajo y facilita la pla-
neacidn personal. Esto por su parte, da una gufa para las -~
actividades de reclutamiento, lo que mejora la calidad del ~-
personal y asegura una mejor colocacidn de las personas de -
acuerdo a sus necesidades.

ALCANCE DEL PROGRAMA: En la forma mas amplia de en-

tender el programa, s¢ incluyen todos los niveles gerencia- -
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les, llendo verticalmente y en forma ascendente, del supervi-
sor de primera linea hasta la direccidn.

CONTENIDO DEL PROGRAMA: El1 material de un curso, de
be estar dirigido a 1a satisfaccidn de 1las necesidades indi-
viduales, por lo que es tan amplio como lo seamn aquellas. Ha
blando en general, la amplitud dé las materias que deben tra-
tarse crecerd cuando el curso se dirija al persomnal gque ocupa
los niveles mds altos de la organizacidn. Por el contrario,-
serd mis especializado, estructurado y reducido, para el per-
sonal de los niveles mis bajos.

Para atender a las necesidades individuales, un pro-
grama global tiene que ser muy maleable. Las necesidades de-
cada persona son distintas; esto implica que l1a identifica- ~
cidén de las necesidades debe ser adecuada, asi como su formu
lacidn.

También es importante sefialar que la funcidn del de-
sarrollo profesional, es crear en el trabajador; habitos so~-
ciales, morales, de trabajo, ete,.., que son necesarios prin-
cipalmente en supervisores y jefes, que estfin al maando de los
trabajadores. Asi tenemos en seguida:

HABITOS SOCIALES: Se refiere a las reglas estableci
das en cuanto al trato de los empleados, entrevistas que con-
ellos se tengan, hidbitos de limpieza, compafierismo, atc.

HABITOS MORALES: Destaca entre ellos el sentido de~-
responsabilidad, pudifudo decirse que enbase a &ste se pueden

obtener mejores resultados en el trabajo, ademfizs se incluyen-
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lealtad a los compaiieros, discrecidn en los problemas que se-

4

conozcan, etc...
¢

HABITOS DE TRABAJO: Atafe principalmente a 1lo q;é -
abarca:s cumplimiento de trabajo, limpieza del mismo, puntua--
lidad e interés para realizarlo, etc... \

PERSONALIDAD: Cuando se trata de jefes, es importan
te desarrollar en ellos aquéllas caracteristicas que les den~
el "status social®™. No basta con que una persona haya sido -
designada jefe, e&s mnecesario que sus subordinados vean que --

tiene el nivel, forma de vestir, de actuar, h3bitos, etc,pro-

pios de un jefe.
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1.3 ELEMENTOS BASICOS DEL APRENDIZAJE EN LA CAPACITA

CION.

Una de las razones principales del inter&s continuo-
gue en el campo de la capacitacidn se tiene, por los princi--
pios del aprendizaje, es el hecho de que dicha teoria es prac
ticamente el principal fundamento tedrico que la sustenta. -
Desde un punto de vista 18gico, los programas de capacita- -
cidn deberdn disefiarse aprovechando al m3ximo los principios-
del aprendizaje.

Para poder comprender lo gque es el proceso del apren
dizaje, ser3da necesario tratar de definir lo que significa.

Son varias las definiciones que encontramos al ver a
diferentes autores, sin embargo la mayoria de ellas contienen
1o mismo, aunque dicho con otras palabras. A mi juicio resul
ta sencilla y comprensible la siguiente.

"Aprendizaje, es un cambio relativamente permanente~
en el pensamientoc o en la accidn, que resulta de la practi-
ca o de la experiencia" (Howell C. Willam, 1979, pag 265).

Uina vez, habiendo visto una definicidn de aprendiza-
je, pasaremos a la revigidn de los conceptos que parecen te--

ner mayor importancia en el mismo.

1.3.1 CONDICIONAMIENTO.- "El condicionamiento se -
refiere al fortalecimiento de la conducta mediante el reforza
miento” (Lipsitt, 1975, pags. 125-126).

Existen dos tipos de condicionamiento que son el con
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dicionamiento cldsico y el condicionamiento instrumental, asi

el primero supone un proceso relativamente pasivo, mediante -
el cual un estimulo logra provocar una respuesta en el orga--—
nismo que aprende. Por ejemplo, si aplicamos un estimulo -~ -
(choque elé@ctrico), a la piel de una persona, la reaccidn nor
mal seria "brincar" (respuesta no condiciomada). Ahora supon
gamos que aplicamos el chogue elé&ctrico varias veces, en cada
caso precedido ée un2 luz que inicialmente no es la causa de-
que la persona "brinque"™. Poco a poco la persona llega a es-
tar "condicionada™ respecto al nuevo estimulo (luz), "brincan
do" siempre que €ste se presente en forma semejante a como lo
haria en el caso de la aplicacidn del choque el&ctrico. E1 -
condicionamiento cldsico, puede concebirse por consiguiente,-
como un proceso mediante el cual se adquieren nuevas relacio-
nes estimulo-respuesta. Sin embargo las implicaciones para -
el adiestramiento y la capacitacidn son minimas, ya que el --
objetivo de tales programas raras veces es el de ensefiar a la
gente a reaccionar automAticamente a alguna nueva situacidn -
de estfmulo. Los principios que no estdn vinculados al para-
digma clisico, pueden anunciarse mejor en funcidn del "condi-
cionamiento instrumental®,

El condicionamiento instrumental, implica un proceso
relativamente activo, mediante el cual el organisme aprende a
responder en determinada forma, para poder lograr determina=--
das consecuencias. La respuesta es instrumental para el lo=--

gro del premio (reforzamiento positivo), o para evitar el cag
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tigo (reforzamiento negativo). De esta manera, conociendo el
tipo de cosas que evalidan posit.va y negativamente las perso
nas, tendremos va medio bastante importante para conocer los-—
reforzadores que sé pueden emplear para lograr el aprendizaje.
Asi, en la medida en que el empleado les concede a &stos al--
glin valor, se le puede inducir a que actie en forma determina
da para obtenerlos (reforzadores positivos), o evitarlos (re-
forzadores negativos), Por ejemplo, tenemos asociados a la -
situacidn de trabajo, como reforzadores positivos; el pago, -
interaccidn social, ascensos, legros, etc.., y como reforzado

res mnegativos; suspensiones, despidos, etc...

1.3.2 REFORZAMIENTO.- "Influencia ejercida por un-

. proceso-estimulante sobre un organismo, de tal _forma que in--

tensifica o disminuye la conducta del mismo, dependiendo de =~
si sea positivo ¢ negativo™ (Lipsitt 1975, pag. 125-126).

En el pi3rrafo anterior, ya hablamos del reforzamien-
to y lo ejemplificamos, en relacidn al condicionamiénto ins——
trumental; ahora hablaremos del reforzamiento en cuanto a su-
momento de presentacidn,

El condicionamiento se verifica m@s rapidamente, --—-
cuando el reforzamiento positivo sigue inmediatamente a la -
regspuesta que se aprende. Esto es debido, a que los retrasos
aumentan las probabilidades de que se refuerce alguna octra -~
respuesta. Después de todo, el organismo no entra em un esta
do de suspensidn despu®s de que responde a nuestro estimulo,-

continiia comportindose de alguna manera aunque la recompensd-



34

no se vislumbre de iomediato. Es de suponerse que lo dltimo-
que hace antes de que ocurra el reforzamiento, seri lo que ma
yores probabilidades tenga de ser reforzado. Por ejemplo, si
la respuesta que nos interesa de una persona, es que ajuste -
bier un motor, una vez que 1o hace, debemos reforzar de inme-
diato, puede ser felicitidndolo, ya que es un reforzador que -

se puede dar de inmediato.

1.3.3 REFORZAMIENTO PARCIAL.~ En las primeras eta-
pas del condicionamiento, es importante reforzar toda respues
ta aceptable; pero una vez que la respuesta ha sido razonable
mente dominada, se puede mantener su repeticidn a un nivel --
elevado, mediante-un reforzamiento ocasional. Por ejemplo: -
a vepes reforzaremos .cada dos respuestas correctas, okras ca-
da 3 o cuatro; etc... {programa de razdn variable), el orga--~
nismo responderd a un ritmo muy elevado y constante. Si en -
lugar de é€sto reforzamos sobre una base de tiempo (solamente~
la primera respuesta, después de cada intervalo de minutos),-
es decir, por intervalos £ijos, el ritmo de respuesta serid ~-
elevado solamente antes del reforzamiento y muy bajo inmedia-
tamente despu&s. Por ello es mejor emplear programas de ra--
z6n variable. Adem@s se ha comprobado que empleando el refor
zamiento parcial, se establece mis permanentémente la conduc~
ta en cuestidn y es mis resistente a la extincidn que bajo un
programa de reforzamiente continuo. Por consiguiente, ¢s muy
importante saber que segiin se progresa en el entrenamiento, -

sé puede reducir el nidmero de refuerzos uma vez que s¢ ha = =



adquirido la respuesta., Por ejemplo, si la conducta que nos-
interesa de una persona, es que arme bien las piezas de un ra
dio, primeramente lo reforzamos cada vez que emita la conduc-—
ta correcta, una vez gque se establecid dicha conducta, se le-
puede reforzar cada 3, 4, o 5 respuestas correctas, es decir,
cada vez que haya armado biem 3, 4 o 5 piezas, segiin lo consi

deremos pertinente.
1.3.4 IMITACION, ORIENTACION Y MOLDEAMIENTO.

Si una respuesta debe ser condicionada mediante el -
reforzamiento, debe ante todo ocurrir. MHuchas respuestas sen
cillamente no ocurren espontidneamente en la forma deseada y-
con la suficiente frecuencia como para ser reforzada, sin em~
bargo, se pueden utilizar diferentes procedimientos para ayu-—
dar a2 preducir la respuesta. Uno de ellos es la imitaciéno, -
otro la orientacidn, y otro mis el moldeuamiento; en seguida -

explicaremos cada uno por separado.

Imitacidn; '"realizacidn de un acto, tal como se le -
observa hacer a otro individuo"™ (Balmor David, Barcelona 1966,
pag. 138). Podemos ensefiar al sujeto que se estd capacitando,
las respuestas apropiadas y precurar que las imite, por ejem-
plo: si estamos capacitando a un vendedor de seguros primera-
mente le diremos lo que debe decirle al cliente, ¥y como debe-
hacerle, 10 hacemos nosotros primero y luego &€l tendrd que ha-

cerle d¢ Ia misma manera.

»

En el aspecto de 1la orientacifan; "se refiere al - ~
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acto de dirigir o encaminar una conducta hacia un fin deter -
minado" (Valmor David, Barcelona 1966, pag. 190). Se colocan
los miembros de la persoma en la debida posicidn o conducta a
través de los movimientos deseados. Ejem: si se le estd ense
fiando a una persona a escribir a midquina, debemos decirle pri
meramente que dedos empleari para cada una de las teclas, se-
le pueden acomodar los dedos de la forma debidé e irle dicien

do comoc debe hacerlo.

En cuanto al moldeamiento; "procedimiento en el que-
partiendo de la conducta que muestra el organismo, se refuer-
zan diferencialmente aproximaciopes sucesivas a la conducta -
gue deseamos obtener™ (Pridcticas de Aprendizaje, UNAM 1976).-
Este procedimiento es quizid el mi&s impertante, por ello trata
remos de explicarlo en forma mi3s amplia.

En el moldeamiento, reforzamos aproximaciones sucesi
vas a la respuesta de dada, hasta lograrla.

Se siguen los siguientes pasos:

A) Especificacifn de una respuesta terminal. Es ~
decir, describir cual es la respuesta que deseamos estable- -~
cer. Por ejemplo, si estamos ensefiando a una perscona & maune-
jar una miquina, primero definiremos cual es la conducta que=-
deseamos establecer, pudiera ser; 'correeto manejo de las pa-
lancas 1, 2,3,4,5 v 6", de la midquina en cuestidn,

B} Reforzamiento de cualquier respuesta que lc¢jana -
mente se aproxime & la conducta terminal.

Pudiera ser de acuerde a nuestro ejemplo, guc maneja
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ra bien_z de las 6 palancas.

C) Reforzar ahora solo aproximaciones mis cercanas—
a la conducta termimal. Primeramente se le reforzé al mane--~
jar correctamente 2 de las 6 palancas; ahora se le reforzaria-

hasta que maneje bien 3 de las 6 palancas, despu€s no se le -

reforzarid el manejo correcto de 3, sino de 4, después de 5,

etc.., hasta que logre la conducta terminal que se estable-
cid.

1.3.5. REFORZAMIENTO CONTRA CASTIGO.

Existe la antiquisima discusidn entre psicélogos, =~
padres de familia, educadores, etc.., sobre si el cambio de -
la conducta debe girar alrededor del premio o del castigo. -
Como nadie pome en duda el buen resultado del premio, la cues
tidn principal es si el castigo es o no eficaz y justificable.

Primeramente podemos decir que los efectos del casti
go son mas complejos y menos comprendidos que los del premio.

Por oty arte, no siempre estd claro que el castigo "extin~-

fi
il

ga' el comportamiento inadecuado; puede solamente suprimirlo-
temporalmente u obligarlo al clandestinaje por algin tiempo.-
Por dltimoc, y muy importante, el castigo puede tener algunos-
ef ectos secundarios de larga duracidn y altamente indeseables
que pueden inhibir de hecho, el aprendizaje. Por ejemplo, —--
una vez que una persona es castigada por su instructor frente
a sus demis compaficros, puede desarrollar una actitud hostil-

hacia su capacitador y es muy probable que no responda positi
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vamente a ninguna cosa que éste haga. Por ello es importante
seflalar que si se critica una respuesta inadecuada, debe ha--
cerse de manera que anime a2l capacitado a adoptar un modo o -
estilo m3s apropiado de comportamiento por el cual puede lue-

go ser premiado.
1.3.6 REFORZAMIENTO Y RETROALIMENTACION.

Se sabe que la retroalimentacidn o conocimiento de -
resultados, tienme propiedades muy marcadas dé reforzamiento;~
1a mayoria de las personas encuentran "satisfactorio™ saber-
que han obrado bien, y "mortificante" saber que han obrado -~
mediocremente, o mal. Es evidente entonces, que esto debe --
servir para fomentar el aprendizaje del comportamiento que se
juzgd bueno, y la extincidn del que se juzgd malo o mediocre,
aunque probablemente mediante un proceso mids complejo del que-
estd de por medio en el simple condicionamiento. Ejem: si -~
una persona estd aprendiendo a usar uuna herramienta nueva, y-
lo hace en forma adecuada, se le puede premiar, pudiera ser -
diciéndole gue lo estd haciendo bien., Ahorz, si lo hace in--
correctamente, se le debe decir donde estd el error, para que

logre la conducta deseada.
1.3.7 MATERIAL Y CONDICIONES DE PRACTICA.

Ademds de las variables de reforzamiento, el aprendi
zaje depende de las diversas carvacterfsticds del material --
por aprender, asi como de la manera en gue se estructurg para

ser aprendido, Es wfis faetible aprender un naterial con senti
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do que un material sin sentido, ¥y es por ello que debemos te-
ner mucho cwuidado al organizar cualquier cosa que queramos —-
ensenar, pues. debe tener sentido para el que lo va a aprender.
Por ejemplo, una lista de los elementos o partes que forman -
una m3quina, se pueden aprender y sobre todo comprender mejor
su funcionamiento, si lo hacemos acompaiiar de un diagrama que
sefilale dichas partes. De esta manera el gque apréﬁ&e, lograri
un sentido dentro del cual puede enumerar cada uno de los ele
mentos, aumentando con su significado la facilidad para domi-
narlo. El m@todo alternativo de presentar cada elemento y su
definicidn para que se aprenda de memoria, da por resultado~

un aprendizaje inferior.

Con lo anterior hemos aprendido elementos basicos en
el proceso del aprendizaje, lo cual nos proporciona las bases
para el desarrolloc de programas de adiestramiento y capacita-
cidn. Asi entonces, pasaremos & ver lo relaciopoado comn las -
etapas del proceso ensefianza-aprendizaje, #n los programas de
capacitacidn en el aspecto priactico.

El procesoc ensefianza-aprendizaje implica cuatro etapas
bisicas que son; Planeaciédn, Conduccidn o Realizacidn, Eva--

luacidn.y seguimiento.
1. PLANEACION.

PlaneaciSn.~ "Es el establecimiento de objetivos y-
bisqueda de la forma para alcanzarios™ (ARMO 1580, Vol. 1X, ~

Nin. 377.
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En esta primera etapa, se establecen los puntos a -
partir deulos cuales se realizard la instruccidm.

El planteamiento de los objetivos o metas correctas-
es esencial para la eficiencia de las acciones; orientan y en
focan ias actividades; organizan 1la accidn de los participan-
tes y del instructor; permifte seleccionar adecuadamente los -
temas y contenidos, las actividades, los materiales, instru--—
mentos, ete.., necesarios para un buen programa.

a) Temas y Contenidos.- Los temas deberdn tener re
lacidn directa con lo que se desea ensefiar, debiendo su conte
nido, préporcionar informacidn y materiales que propicien en-
el participante la adquisicidn de determinados conocimientos.

b) Actividades.- Las actividades deberdn ser selec
cionadag de tal manera, que después de haber concluido el pro
grama de capacitacidn, el capacitado deberd manifestar los 1o
gros obtenidos en el momento de la realizacifn de su trabajo.

c) Materiales.- Cada actividad requiere de maquina
ria, herramienta, equipo, bibliografia, etc.., seglin sea el -
caso, para realizar las actividades, Estos materiales debe~-
rin estar acordes con los objetivos que se pretenden.

d) Instrumentos,—- El registro y control de las ac-
tividades, requiere de los instrumentos que permitan medir -
con propiedad el aspecto que se ha fijado previamente. Segiln
el contenide o nivel de eficiencia, se prepararin los instru-

nentos que estén de acuerdo con ellos.

A partir de esta prinera ectapa, tambifn se debe pre-~
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veer como se lograridn los objetivos ya establecidos. Igual -
mente se prevee el criterio de evaluacidn que se emplearai.

Respecto a los objetivos, €stos deben ser claros y -
precisos, deben ser observables, medibles, cuantificables, --
evaluables, flexibles y alcanzables. Por supuesto que el -~ -
priuncipal objetivo serd lograr que el participante aprenda -
aguiello que se le ensenard.

En cuanto a la evaluacidn, se debe preveer la forma-
en que se llevard a cabo, como lo sefialamos antes, especifi--
cando el momento y las circunstancias en que se realizarid; --

pues si el instructor improvisa, €sto lo cunducird al fracaso.
2. Conduccidn o Realizacidn.

Otro aspecto de importancia que también debe tomarse
en cuenta, es la consideracidn de las actividades que se rea-
lizan en el momento de la instruccidn. Las actividades deben
ser adecuadas a las caracteristicas del grupo con el que se -
trabajard. Es importante que el instructor no olvide que el-
ambiente de trabajo es un factor determinante para el logro -
de los objetivos previstos.

No solo es importante la forma en como se haya pla -
neado el programa, sino tambi&n como se conduzca, por ello no
se debe pasar por alto que cada grupo es diferente, ya que —-
cada uno de sus miembros son diferentes entre si; por lo tan-
to no se¢ puede ser rigido y recomendar un procedimiento inva-
riable para conducir un grupe. Pero $i es conveniente tomar-

en cuenta los distintos clementos que intervienen en el procg
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so.

Sefialaremos algunos de esos elementos importantes, -
que deben tomarse en cuenta para realizar con &xito un progra
ma.

a)} Comunicacidn.- Del instructor al participante, -
del participante al instructor y del grupo entre si,

b) EI1 participante.- Hay que analizar las caracte-
risticas del individuo a qui&n se dard@ la instruccida, con el
£fin de analizar la forma mis adecuada de conducirlo.

¢} El grupo.-— Cuando la instruccidn se dedica a un
grupo, seri conveniente conocer tanto las caracteristicas de-
los participantes, como el grupo en si.

d) El instructor.- EI mismo instructor deberi con-
trolar algunos factores como; favoritismo o aversidn hacia -~-
algiin participante o grupo, con respecto a los demd3s. Ademis
debe ser flexible, ya que es importante tomar en cuenta pro--
posiciones que sobre la marcha resulten. La flexibilidad no-
implica cambio total del programa o de sus objetivos} flexi--
bilidad significa adecuacidn y aceptacidn de sugerencias que-
beneficien el programa.

3. Evaluacidn.

La evaluacidn puede definirse como: "la forma en que
puede medirse la eficacia y resultado de un programa educati=-
vo y de la labor de un imstruetor para obtener la informacidn
que permita mejorar habilidades v corregir eventuales errores”

{ARMO 1980, %Vol. IX Nim. 37).



43

El propdsito esencial de la evaluacidn, es indicar -
el progreso de la ensefianza y del aprendizaje, permitiendo ve
rificar desde el inicio si las acciones son las adecuadas pa-

ra facilitar el cambio de conducta del sujeto que aprende.

3.1 El proceso de la evaluacidn permite:
a) Conocer los resultados de la metodologia emplea~-
da en la ensefianza y, en su caso, hacer las correcciones de -

procedimiento pertinentes.

b) Retroalimentar el mecanismo de aprendizaje, ofre
ciendo al participante una fuente de informacidn en la que se
reafirman los aciertos y corrijan los errores.

c) Enfocar la atencidn del participante haeia los -
aspectos de mayor importancia, encausando asi 1la -dispesicidn—
v energia hacia los que se pretende lograr.

d) Orientar al participante en cuanto al tipo de =~

respuestas o forma de reaccidn esperadas.
3.2 Amplitud y Momento de 1la Evaluacidn.

Por ser la evaluacidn una actividad variada e impor-
tante, es conveniente clasificarla por su amplitud y su momen
to.

En cuanto a su amplitud puede dividirse en general y
parcisl.

a) General.- Esta evaluzaeifn, tonma en cuenta el ~
programa general y los resultados obtenidos a partir de los -

tivos. Su objetivo es identifiear ron claridad los cam=—-

e

obj



£~
o~

bios ocurridos en el participante durante el programa.

Incluye todas las unidades del programa.

b) Parcial.- este tipo de evaluacidén, se aplica en-
cada fase importante del programa. Planear los objetivos de-
cada unidad, ayuda a la aplicacidén de esta evaluacidn, lo - -
cual permite identificar el aprovechamiento de cada partici-
pante. Igualmente colabora en la realizacidn, reajustes, o -
modificaciones en las actividades dél programa en los casos -

que sea necesario.

La evaluacidn en cuanto a su momento, se divide en -

inmediata y mediata,

te 1a identificacidn de aspec-

oo

a} Inmediata.- perm
tos que suceden en 21 desarrollo del programa. Aporta infor-
macidén inmediata sobre la eficiencia del programa y el ins-—--
tructor observa simultineamente los avances del objetivo y =~
del grado de aprendizaje en el participante.

b) Mediata.- esta evaluacidn se realiza al haber -
concluido el programa, es decir, al volver el capacitado a su
trabajo.

En esta evaluacidn se demuestra en forma definitiva-

las ventajas de la capacitacidn,

3.3 Autoevaluacidn y Evaluacidén Pluridireccional.
Dentro de la evaluaeidn, 1a autoevaluacidn y la eva-
luazidn pluridireceional, son puntos importantes que no se --—

deben pasar desapercibidos, por lo siguiente:
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a} Autcevaluacidn.- es un aspecto importante den -~
tro de la evaluzcifn, pues nos permite una apreciacidn de los
resultados del aprendizaje o cualquier otra actividad, hecha-
por el sujeto gque aprende o actiia. Es una de las mejores —--—
formas que un individuo puede y debe practicar, con el fin --
de lograr mejores resultados.

b)Y Evaluacidn pluridﬁreccional.; Dentro de este -
tipo de evaluacion, participan el capacitado, el instructor -
¥ el coordimador. Consiste en un intercambio de opinicmnes ~-
entre los elementos seifialados, con el fin de tener uma panord
mica completa del desempeiio de cada imntegrante del programa,-—
parz asi poder mejorarlo.

El capacitade seri evaluado por el instructor em — -
cuanto z sus habilidades, adquisicidn de conocimientos, ete..
El evaluari sl instructor y al coordinador en lo que les co=--
rresponda.

El instructor seri evaluado por el participante, pa-

L~1Y

la -

ra determinar el grado de efectividad con gque suminigtr
informacién. El1 evaluari al coordinador y al participante en

sus aspectos especificos.

El coordinader evaluard los resultados del programa-

tomando en cuenta al participante y al instructor.

Cada umno de ellos, se autoevaluard con el fin de ad-

vertir su actuacidn dentro del programa.
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4. SEGUIMIENTO.

El seguimiento es la forma continuada de evaluar_la—
efectividad de un programa, una vez que se ha concluido.

El jefe es quién sentard las bases para la motiva- -
cifn del reci€n egresado de un curso. En muchas ocasiones-
la falta de atencidn en el participante que concluye un cur
so, produce frustracidén y desinimo por falta de apoyo de su -
jefe o grupo de trabajo.

Es conveniente aplicar un seguimiento algiin tiempo -
después de haber concluido el programa; esto debe hacerse - -
alrededor del tercer o cuarto mes, preferentemente.

Dicha comunicacifn debe investigar directamente si -
se han registrado algunos cambios en la personalidad de los -~
colaboradores, pudiendo presentarse tres diferentes situacio-

nes:

a) 8Se registraron cambios favorables en los conoci-
mientos, habilidades y actitudes.
b) No se registrd cambio alguno.

¢) Se registraron cambios desfavorables.

PROGRAMA,

Para establecer un programa efectivo de seguimiento,
debemos considerar los siguientes factores:

a) Sefialamiento de objetives a corto, mediano vy -
largo plazo.

b) Evaluacién perifdiea del programa.

¢) Control estadictico de los resultados del progra
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d) Facilidad para adaptar el programa a nuevas nece

sidades.

PROCEDIMIENTO.

El procedimiento 2 seguir de acuerdo com ARMO es el-
siguiente:

a) Anadlisis de los datos de la evaluacidn de los --
participantes.

b) Comparacidn con los informes presentados por los
instructores.

¢) Realizacidn de actividades de seguimiente de -
los egresados; pueden ser reuniones informales, entrevistas,-
evaluaciones, etc...

d) HModificacidn de los eventos vy del sistema si es-
necesaric, para responder a las necesidades que se planteen.

e) Formular un informe con los datos recopilados.

Debemos hacer notar que el seguimiento es dtil y ne-
cesario, pues nos reditiia beneficios. AsiI por ejemplo, nos -
informa si el programa presentadn logrd lo que de €1 se espe-~
raba; nos ayuda a identificar a los objetivos no logrados y -
sus causas, etc... Por medio de ésto, se realizan los ajus—~-
tes en caso de ser necesario y lograr asi programas mi3s efi--
cientes.

CONCLUSIONES.

- 80lo a través de la evaluacidn sistem3tica utili-

zada y aprovechada, es factible transitar con seguridad por -
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los caminos de la capacitacidn.

- La razén de mayor importancia por la que hay que-
evaluar, es que sin revisi®n ni ajustes al programa, jamis --
conoceremos con objetividad en que medida se lograron las me-
tas, por lo tanto careceremos de bases firmes para continuar-
la tarea.

~ Una adecuada evaluacidn motiva al participante y-

al instructor a continuar con la tarea.
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1.4 ELEMENTOS BASICOS DE LA ADMINISTRACION EN LA CAPA-

CITACION.

Las empresas del pais tienen la obligacidn de capaci
tar al total de los trabajadores, por lo que se deben ajustar
a los siguientes lineamientos, tomados directamente de la - -
UCECA y que son los siguientes:

1.~ En cada empresa deben constituirse Comisiones -
Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento, para vigildr y super
visar las acciones que sobre la materia se realizan dentro --

del centro productivo.

I1.~ Las empresas deben formular planes y programas
especificos de Capacitacidnm y Adiestramiento, para presentar-—

los ante UCECA,

III.—' Todo trabajador que sea capacitado o adiesiré
do, una vez concluido su curso y habié&ndolo aprobado, debe --
recibir una constancia que lo acredite. Dicha constancia es-~
expedida por el capacitador, y la empresa debe enviar las ~---

listas de ellas a UCECA para su registre y control.

I.~- Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestra =
miento.
Las Comisiones Mixtas reciben este nombre debido a -
que estin constituidas por trabajadores y patrdn, los cuales—
conjugan y coordinan sus esfuerzos para lograr los ebjetivos-

de la capacitacidn y adiestramiento.
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Las Comisiones Mixtas comnstituyen la base del Siste-
ma Nacional de Capacitacidn y Adiestramiento, siendo el canal
de comunicacidn que permite a los trabajadores emitir opinio-
nes, efectuar propuestas, etec.., en relacidn a los métodos y-—
procedimientos que se emplean en las acciones de capacitacidn
y adiestramiento de su centro de trabajo.

Asi mismo las Comisiones funjen como canales de comu
nicacidn entre sus representados y el Comité&- Naciomal de Capa
citacidn y Adiestramiento de la rama industrial o actividad -~
correspondiente. La informacidn que las comisiones brindan -
al Comité& ayudari a conocer las caracteristicaé, procedimien-
tos y resultados respecto de la capacitacidn y adiestramiento

de cada empresa,
En cuanto a la formacidn de las Comisiones, diremos-

lo siguiente:

Legalmente las Comisiones Mixtas se integran por -
igual niimero de representantes de los trabajadores y del pa--
tron (Articulo 153-]1 Ley Federal del Trabajo). En cuanto al-
nimero de representantes, se establece por acuerdo entre am--—
bos g;upos, considerando el niimero de trabajadores, las nece-
sidades de capacitacidn y adiestramiento, la existencia de ~-
freas de alta complejidad y especializac¥dn, ete...

Continuando con lo arriba sefalado, diremos que exis
ten criterios de orientacidn para las Comisiones Mixtas, res-

pecto al nimerov de integrantes de estos organismos, y son los
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siguientes;

Empresas con nimero de trabajadores no mayor de vein
te, un representante por sector.

Empresas que cuenten de veintiuno a cien trabajado--—
res,; tres representantes por sector.

Empresas con mas de cien trabajadores, cinco repre—-
sentantes por sector.

Por otra parte, las citadas cantidades de represen -
tantes, podrin incrementarse en forma proporciohal a la diver
sidad de puestos y niveles de trabajo que existen em la empre
sa; a la variedad y complejidad de los procesos tecnoldgicos

que se realicen en ella, y a la naturaleza de la maquinaria y

equipos empleados.
Con respecto a los requisitos para ser miembro de la
Comisidn, tambi&n son establecidos por ambos sectores, consi-

derando como minimo que se cumplan con los siguientess:

Requisitos de los representantes de los trabajadores.
~ Ser trabajadores de la empresa.

~ Ser mayoreg de edad.

- Saber leer y escribir.

- Tener buena conducta.
- Ser designado conforme a las disposiciones esta—-
tutarias del sindicato titular del contrato colectivo o, a ~=-

falta de este, ser electo en Asamblea de los trabajadores de-~

la empresa.



Requisitos de los representantes del Patrdn.,

- Ser mayores de edad. -

—~ Saber leer y escribir.

— Tener buena conducta.

- DPoseer conocimientos técnicos sobre las labores -
y procesos tecnoldgicos propios de la empresa.

En cuanto a la designacidn de los representantes, es
establecida por acuerdo entre empresa y sindicato, o a falta-
de este, entre empresa y trabajadores.

La duracidn en el cargo, de cada uno de los represen
tantes, también es designada por ambos grupos, sin embargo se
aconseja que sea por un periodo de dos afios, pues esto permite
el desarrollo del plan de trabajo que aprueba la Comisidn al-
iniciar sus actividades. AsiI mismo, si se fija un periodo de
dos afios, en aquellas empresas que rijan sus relaciones labo-
rales mediante contratacidn colectiva, el t&rmino del mandato
de los representantes practicamente coineidiri con la renova-
c¢idn del contrato colectivo. En consecuencia, cuando en este
Gltimo se modificaran las bases para la integracién y funcio
namiento de la Comisidn, la renovacidn total de la misma fa-
cilitarfia la aplicacidn de las nuevas bases.

Por Gltimo sefialaremos las funciones de la Comisidn-
que son las siguientes:

A) Vigilar la instrumentacidn y operacidn del Siste
ma y procedimientos que se implantan para mejorar la capacita

¢ién y adiestramiente de 1los trabajadores;
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B} Sugerir medidas tendientes a perfeccionar ese -~
sistema y tales procedimientos, conforme a las necesidades de
los trabajadores y de la empresa:

C) Autentificar las constancias de habilidades labe
rales que los capacitadores expidan a los trabajadores;

D) Praeticar a los trabajadores los exa@menes de que
trata el articulo 153-V de la Ley Federal del Trabajo;

E) Designar a los comisionados encargados de firmar

las constancias de habilidades laborales de los trabajadores;

ITI.~ Planes y Programas de Capacitacidn y Adiestra-

miento.

La UCECA ha establecido una definicifn para unificer
criterios sobre lo que debe considerarse como plan y progra--
mas de capacitacidn y adiestramiento. Es la siguiente:

El Plan de Capacitacidn y Adiestramiento, es un docu
mento que contiene los lineamientos y procedimientos a seguir
en materia de capacitacidn y adiestramiento, respecto a cada-
centro de trabajo y que supone una ordenacifn general de acti
vidades, para presemntar una visidn general de los programas -
que lo formamn.

El Programa de Capacitacidn y Adiestramiento forma -
parte de un plan que contiene, en té&rminos de tiempo y de re-
cursos y de manera pormenorizada, las acciones de capacita- -
¢idn y adiestramiento que el patrdén efectuard en relacidn con

los trabajadores de un mismo puesto o categoria ocupacional.



Considerando las acciones de capacitacidn y adies --
tramiento como actividades de instruccidn en el trabajo, ha -
sido necesario calificarlas bajo el concepto de curso, el - -
cual se define: "Conjunto de actividades de ensefianza-aprendi
zaje, para la adquisicidn o actualizacién de las habilidades-
y de los conocimientos relativos a2 un puesto de trabajo y cu-
ya reunidn conforme un programa de capacitacidén y adiestra- -

miento"™ (UCECA 1980, pags. 78-79).

Los planes y programas tienmen su fundamento legal en
la Ley Federal del Trabajo, siendo en ella donde se estable--
cen disposiciones sobre su formulacién y aprobacidn.

A continuacidn sefialaremos algunas disposiciones:

A) Los trabajadores deberdn ser capacitados confor
me a los planes y programas formulados de comiin acuerdo por -
el patrdn y el sindicato o sus trabajadores, y aprobados por-

la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.

B) Los patrones podridn convenir con los trabajado -
res que se les proporeione la capacitacidn y el adiestramien-
to, dentro o fuera de la empresa, con persomnal propio o exter

no o mediante la adhesidn de los sistemas generales que se ~-

establezcan.

€) Los cursos y programas podrin formularse respec-
to a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o res
pecto a una rama industrial o actividad econdmica.

D) Los planes y programas de capacitacidn y adies--

tramiento que se havan acordado establecer, o en su caso, las



modificaciones que se hayan convenido de lIos planes ya implan
tados, deberdn presentarse aate la Secretaria del Trabajo y -
Previsidn Social, dentro de 1los quince dias sig.ientes a la-
celebracidn, revisidn o prdérroga del contrato colectivo cuan-
do Este rija en la empresa.

E) Los planes y programas deberdn cumplir los si~- -
guientes requisitos.

Los periodos miximo que puden comprender los planes-
¥y programas, son de cuatro afios, siendo pertinente aclarar —--

gue no existen minimos de tiempo para la duracidn de los mis-
mos.

Durante el periodo que abarque el plan, no debe de -
jar de capacitarse en ningin puesto, sea cual sea el nivel --
en que se encuentre dentro de 12 organizaeifn de la empresa.

Precisar las etapas durante las cuales se impartiri-
toda la capacitacidn y adiestramiento al total de los trabaja
dores de la empresa; lo cual significa que si un programa =-
no abarca al total de trabajadores, es8 necesario detallar con
precisidn las etapas calendarizadas, en que se capacitari al-
total de ellos.

Si en la empresa existen varios trabajadores én un -
mismo puesto y categoria, pero no es posible capacitarlos - -
simultidneamente, seri mnecesario especificar los elementos que
se tomaron en consideracidn para capacitar a unos antes que a

otros; e€s5tos elementos deben definirse de comiin acuerdo entre

trabajadores y patron,
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Especificar el nombre y registro en la Secretaria -
del Trabajo y Previsidn Social de los instructores externos.-
Es decir, que si para llevar a cabo el plan que se presenta -
se contrata a una institucidn externa o instructor indepen~ -
diente,'es necesario que tengan el registro en la UCECA y que
lo autorice para impartir capacitacidn.

Por Gltimo sefialaremos como debe ser la presentacién
de los Planes y Programas, de Capacitacidn y Adiestramiento;

Los planes y programas, una vez formulados de comin-
acuerdo entre trabajadores y patrdn, deben presentarse ante -
la Direccidn de Capacitacidn y Adiestramiento de la UCECA.

La Direccifin de Capacitacién y Adiestramiento ha es-

tablecido formatos denominados UCECA 2 y UCECA 2A.

El UCECA 2, es llamado "Forma para la presentacida -
resumida del plan y los programas de capacitacidn y adiestra-
miento". Consiste en once apartados llamados mddulos, los cua
les solicitan datos como son: nombre, ubicacidn y actividad -
econfdmica de la empresa; periodo que abarca el plan, si modi-
fica a4 uno anterior puesto y niimero de trabajadores de la --
empresa, trabajadores a capacitar en el plan, la modalidad en
que se hard; relacidén cursos-~eventos por puesto, objetivos y-
materias de los cursos, duracidn de &stos y si son dentro, o=
fuera o en forma mixta de la jornada de trabajo; nombre y re-
gistro de los agentes capacitadores y de los sistemas genera-
les: por fltime, pide 1o referente a las etapas para capaei-~

2

tar al total de trabajadores, el procedimiento de seleceiln a
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través del cual se establece el orden en que son capacitados,
y la metodologia para detectar necesidades de capacitacidn y-
adiestramiento.

Respecto a la forma UCECA 2A, llamada "Forma para -
presentacidn resumida del plan de los programas de capacita--
cidn y adiestramiento de empresas hasta con 19 trabajadores y
hasta con 53 puestos de trabajo", Como su nombre lo indica --
es de uso exclusivo para empresas con esas caracteristicas y-
que no cuentan con contrato colectivo. Esta forma ha sido im
plantada, dado que un niilmero elevado de empresas del pais so-
lo cuentan con menos de veinte trabajadores, poniéndose de ma
nifiesto la necesidad de dar un tratamiento especial de pre--
sentacidn para un grupo de empresas. Esto fue motivado debi-
do a que empresas con estas caracteristicas cuentan con proce
sos productivos sencillos y su organizacidn no siempre estd -
bien definida, se considera entonces pertinente facilitar aiin
m&s la elaboracifn y presentacifn de sus planes y programas-—
de capacitacidon y adiestramiento.

La forma UCECA 2A, cuenta con dos médulos que soli -
citan los datos minimos que debe incluir um plan y programas-
de capacitacidn y adiestramiento; por lo que su llenadso tam--
bifén implica seguir con los lineamientos establecidos en la ~
Ley Federal del Trabajo y en los criterios publicados en el -
"Diario 0ficial" de la Federacidn.

Sea cual fuere el formato para presentar los plancs-

y programas, se¢ debe 1lenar por cuadriplicado y presentarse -
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para su autorizacidn y registro.

La Direccidn de Capacitaci®n y Adiestramiento, una -
vez que son presentados los plamnes y programas, realiza un --
anilisis minucioso y dictamina su aprocbacidn o dispone las --
modalidades que estime pertinentes.

El avisoc de aprobacidn o modificacidn se hace median
te un oficio dirigido a la empresa.

Una vez otorgada la iﬁfobaciﬁn de los planes y pro--

gramas deberdn ser aplicados de inmediato por la empresa.

III.~ Constancias y Comprobacidn de Habilidades

Laborales.

Una vez que se ha concluido con los programas de ca-
pacitacidn y adiestramiento en las empresas, se debe otorgar-
a los trabajadores un comprobante que lo acredite para desem~
pefiar un puesto especifico de trabajo.

La obtencidn por parte del trabajador de una constan
cia de habilidades laborales que debe ser expedida por un --
capacitador, es la prueba de su aptitud.

Por otra parte, es importante hacer notar que la -
constancia debe expedirge siempre y cuando el trabajador reci
ba la capacitacifn o el adiestramiento necesarios para califi
carlo en su ocupacidn. Por lo tanto puede hacerse neccsario-
que participe en varios cursos, cuando uno solo no le propor~-
cione todos los conocimientos y habilidades requeridos en su=-
ocupacidn. Debe entenderse que por el hecho de haber partiei

pado en un curso de capacitacidn, no necesariamente el traba-
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jador es apto para desarrollar todas las funciones del pues =
to. 8i el curso que se le imparte abarca s8lo parte de las -
actividades del puesto, serid indispensable que asista a cur—-—
sos complementarios para cubrir todos los requerimientos del~

mismo.

La Ley Federal del Trabajo, establece lineamientos -
especificos para la expedicidn de las constancias de hibilida

des son los siguientes:
Yy g

A) Las constancias de habilidades deben ser expedi-
das por el capacitador, una vez que se ha concluido el progra
ma de capacitaeidn y adiestramiento.

B) Mediante la coustancia otorgada 81 capacitado, -
este tiene la posibilidad de un ascenso dentro de la empresa-
donde fue capacitado, sin embargo no debe considerarse que, -
por el hecho de poseerla, el trabajador ascenderd automitica-

mente.

C) Si en una empresa existen varias especialidades~-
6 niveles en el puesto a que la constancia se refiera, la Co-
misién Mixta acreditaria mediante exdmenes gque le practique al

trabajador, para cual de ellos es apto.

D) Por {iltimo las empresas deben enviar a la UCECA-
las listas de constancias expedidas a sug trabajadores para -

su registro y control.
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CAPITULO II CARACTERISTICAS DE LA CAPACITACION
2.1 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION.

La capacitacidn es importante por ser el medio o - -
instrumento que desarrolla y ensefia sistemiticamente los cono
cimientos necésarios para el trabajo, ademd3s de colocar en --
circunstancias de competencia a cualquier persona que la reci
be y'ejecuta.

También es importante porque permite reducir en gran
escala inadecuacidn del personal, dade que el avance del ser-
humano en sus diferentes manifestaciones, exige una actualiza
cidén constante de conocimientos.

En seguida ejemplificaremos dos situacivmes diferen-

tes que se pueden dar en una empresa.
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La primera gridfica sefiala que el personzl de una em-

presa puede llegar a un grado Optimo de desempeiio y de moral,

y si &ste no es enriquecido y coumplementado mediante wna - -
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buena administracidn de personal que lo capacite y desarro- -
1le, lo obspleto se encargari de hacer decrecer su moral y su
productividad.

La segunda grdfica nos indica que z través de un - -
plan de capacitacién permanente en la empresa, el personal -~
ird en direccidn ascendente, tanto por lo que se refiere a su
preparacifn técnica para una alta productividad, como para =--
mantener una elevada moral y una auténtica integracidn con la
empresa.

Antes no se le daba mucha importancia e interés a la
educacidn para adultos, sin embargo, wviendo los muchos proble
mas que se presentaban, se hizo evideate que el adiestramien-~
to y capacitacidn, son imprescindibles; pues con ello no sdlo
se beneficia el trabajador, sino también a la empresa y por =~
consiguiente al pais, puestec gue mejorando y elevando la pro-
ductividad logramos un mejor desarrollo tecnolégico.

También es importante porque es la clave para cubrir
la demanda de trabajo calificado, pueg actualmente existen --
actividades que se han desarroilado ma2s, como son: la pesca -
marina, servicios especializados y oficios industriales donde
se requiere de personal muy especializado.

Er ese marco, los sectores Laboral Federal, Educati-
vo e Industrial Paraestatal, realizan acciones coordinadas --
que responden a las necesidades especificas de formacidn de -
recursos humanos de Ias empresas puablicas industriales.

Es razonable vy oportuno ahora, localizar tales aceip
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nes en sisgemas que aseguran su orden y permanencia, sobre -
la base del contenido de los diversos ordenamientos relati- -
tivos, en especial los derivados del articulo 123 Constitucio
nal en materia de capacitacidén y adiestramiento y los planes-
Global de Desarrollo, Nacional de Desarrollo Industrial, Edu-
cativo, y del Programa Nacional de Empleo. ’

El perfeccionamiento en la organizacién para la solu
cion de estos problemas, como elementos de previsidn global,-
responide a la necesidad de adecuar a la notable dindmica del-

crecimiento de nuestra industria, el funcionamiento de las di

versas dependencias e instrumentos involucrados.
Sector Industrial Paraestatal.

Las actividades industriales del estado, que se rea-
lizan a través de casi 400 entidades de diversa naturaleza, -
tamafio y campos de accidn, han venido mostrando tasas de cons
tante y rdpido crecimiento.

Por mencionar sdlo algunos indicadores, se estima --
que en 1980 este sector contribuyd con casi el 35% del valor-~
de la produccidén industrial nacional, con cerca del 97 del ~-
empleoc ilndustrial, y manejd activos del orden de 1 billén - -
423 mil millones de pesos; esto es, un monto equivalente al -
30% del producto Iinterno bruto en 1980, a precios corrientes-

en &gta &poca.
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Sector Laboral Federal.

El Sector Laboral es responsable del Servicio Nacio-
nal de Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento, a cargo de la -
.Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento,
y mantiene para estos propdsitos una estrecha y permanente re
lagidn con las Secretarfas de Educacidn Pidblica y de Patrimo-
nio y Fomento Industrial, entre otras, ¥ con las organizacio-

nes de trabaje y patrones,

El Sistema de Capacitacidn y Adiestramiento en el —-
Irabajo, tiene como derechohabientes a 5, 600,000 trabajado--
res y como obligados a 306,000 empresas.

A 1a fecha 77,998 empresas con 2,800,000 trabajado—-
res -han constituido y tienen en funcionamiento comisiones mix
tas de capacitacidn y adiestramiento; 36,171 empresas con - -
2,100,000 trabajadores han formulado programas de capacita- -
cidn y adiestramiento. De tal nidmero de trabajadores, el 58%
estd actualmente en proceso de capacitacidn.

Se han autorizado y registrado 841 instituciones de-
capacitacidn y 602 instructores externcos independientes, des-

tacando los centros de adiestramiento técnico del IMSS y mil-

tiples planteles del Sistema de Educacidén Tecnolégica.

Sector Educativo.

Por su parte, el sector Educativo cuenta con siste~-

mas de educacién tecnoldgica, cuya infraestructura es el re--
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sultado de la suma de esfuerzos de diferentes administracio--
nes del Gobierno Federal; este sistema zbarca casi toda la to
talidad del territoric naciomal, y dispone, de subsistemas --
que cubren diversos niveles y especialidades, para la forma--

cidn de té&cnicas en el Area industrial.

En seguida mostraremos un esquema del Sistema de Edu
cacidn Tecnoldgica, donde se sefialan lps diferentes miveles -

que se tienen, «siI como los lugares donde se imparten los cur

sos ofrecidos,
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LUGARES DONDE SE IMPARTE EDUCACION TECNOLOGICA

NIVELES: MEDIQ SUPERIOR LICENCIATURA POSTGRADO
Terminal. Institutos Tec
Centro de Estudios nolégicos
Tecnologicos. I.P.N.
Conalep. Centro de Tnves
CENTRO DE tigacidn y Estu
CAPACITACION Bachillerato Tecno Instituto Técno dios avanzados.
16gico. 1logico. del I.P.N.
Centro de Bachille I.P.N. Cenetdi.
tato Tecnoldgico. Ceneti.
Centros de estudios
ecientificos y tecno
1logicos del I.P.N
Ceneti.
FUENTE: Secretaria de Educacidn e Integracidn Tecnoldgica

{(Febrero 1982).
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2.2 OBJETIVO DE LA CAPACITACION

La capacitacidn, como toda accidn bien planeada tie-
ne un objetivo, el cual de ser cumplido no solo beneficia a -
algunos, sino a todos los que participan conjuntamente en su-
realizacidon. Ya hablaremos de ésto mids ampliamente en lo to-
cante a la necesidad de la capacitacidn; donde sefialaremos --
los beneficios que obtiene tanto el trabajador, como la empre
sa y =l pais en si.

El objetivo de la educacidn para adultos se logra, -
cuando la empresa tiene un perscnal debidamente adiestrado, -
capacitado y desarrollado para que desenmpefie bien sus funcio-
nes. hablendo previamente descubiertc las mecesidades de capa
citacidn®en la empresa. Por lo anterior, la capacitac159 es-—
la funcidn educativa de una empresa; por lo cual se satisfa--
cen necesidades presentes y preveen necesidades futuras, res-~
pecto de la preparacion v habilidades de los trabajadores.

Una wvez sefialado lo anterior, pasaremos a revisar, -
el objetivo de la capacitacidn.

De acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, son los -~

signientes:

lo. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y -
habilidades del trabajador en su actividad; asi como propor--
cionarle informacidén sobre aplicacién de nueva tecnologfa en~

ella.
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20. Preparar al trabajador para ocupar una vacante-

¢ puesto de nueva creacidn.
3o0. Prevenir riesgos de trabajo.
40. Incrementar la productividad.

50. Mejorar las aptitudes del trabajador.

Todos los anteriores objetivos son importantes, sin-
embargo se ha manifestado como mnecesidad prioritaria, lograr-
mayores Indices de productividad. ©Por ellec se hizo indispen-—
sa?le establecer un sistema macional de capacitacién y adies~
tramiento, que tuviera caracteristicas adecuadas para satis--
facer dichos requerimientos. Ante dicha necesidad, se elevd-
a rango constitucional el derecho a la capacitacién y adies--
tramiento, eantrando en vigor ;1 lo. demayo -de 1978.

Habiendo sefialado que el objetivo primordial de la -
capacitacidén es el referente a la productividad, ahondaremos~—
un poco mis en el mismo.

81 el pais necesita mayor productividad, com el fin-
de aspirar a un desarrollo integral como nacidn, es jimperati-
vo que la capacitacidn y el adiestramiento sean verdaderos --

factores que provoquen el cambio en los individuos a los cua-

les se dirigen.

Ahora, si uno de los factores para el incremento de-
la productividad es l1a eficiencia en el trabaje, y la capaci-
tacifén y el adiestramiento son factores para que &€ste se rea-

lice adecuadamente, al mejorar los niveles de calificacidn de
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la mano de obra, es incuestionable que, alGn al haberse conver
tido en obligacidn para.el patrdn, é€ste resulta beneficiado -
al mejorarse los niveles de calidad y aprovechamiento de sus-
recursos.

Asi mismo, si uno de los fact.ures para el bienestar-
social de los trabajadores, es tener una vida mAs digna, que~
se logra al mejorar su condicidn y propiciar cambios econdmi-
cos mediante una formulacién integral, la capacitacién y el -
adiestramiento a la cual tiene derecho, le da la oportunidad-
de aumentar sus probabilidades de acceso a mejores niveles -
de bienestar.

Por otra parte, el derecho conlleva una serie de cam
bios en los sectores productivos; uno de ellos, es la modifi-
cacidén tecnoldgica, cuyo avance requiere que los trabajadores
estén en aptitud de operar mecanismos, y aparatos que las ne-
cesidades de los procesos del trabajo requieren. También en-
tre mayor complejidad tecnoldgica, son mas los riesgos de tra
bzjo; los cuales aumentan el iIndice de accidentes en las em--

r

presas y obstaculizan el binestar del trabajador y de su fami

iia.

Ya vimos los objetivos de la capacitacidn de acuerdo
con 1la ley Federal del Trabajo, ahora sefialaremovs algunos - -

otros que tambi&n son importantes y que son dados por ARMO.

a) Faecilitvar el desarrolle integral de la persona co

mo trabajador, como individuo ¥y como entidad social.
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b) Integrar, en mayor medida, al trabajador con la -
funcidn social que rTealiza.

c) Aprovechar plenamente los recursos con que cuen-—
ta la Institucién.

d} Preparar al trabajador que ingresa, para el de--
sempefio de su trabajo.

e) Promover que todo trabajador alcance un minimo -
nivel de conocimientos y habilidades, comprendiendo lo gue es
la educacidn primaria y secundaria.

£f) Promover el autodidaectismo como una forma de ob-

tener conocimientos y habilidades para realizarse plenamente.
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2.3 NECESIDAD DE LA CAPACITACION.

La capacitacidn es necesaria tanto para el trabaja--
dor, como para la empresa y también para el pais en si,

En cuanto al trabajador es necesaria porque en térmi
nos generales, a mayor inversidn en educacidn, mayores van a-
ser los ingresos del trabajador. WNo gana lo mismo una perso-
na preparada que sabe realizar adecuadamente su trabajo, que-
aquellos que lo realizan con deficiencias; ademis, mientras =
mejor esté preparada la gente, mayores posibilidades tiene de
encontrar un empleo ¥y progresar en el mismo.

Para la empresa es necesaria la capaecitacidn entre -

otras cosas, porgque le permite:

a) Ahorrar tiempo y dinero: pues ia gente que reali
za bien su trabajo, lo hace radpidamente; y dinero porque al -
ejecutarse bien el trabajo, aumenta el Indice de productivi~-~

dad y disminuye el porcentaje de desperdicic de material.

b) Mayor productividad; come lo sefialamos de alguna
manerd en el inciso anterior, la productividad elevada, es la
consecuencia de un trabajo bien realizado, siempre y cuando -~
sea realizado con eficiencia y rapidez por gente capacitada -

para ello.

¢) Disminucidn de accidentes de trabajo; cuando los
trabajadores son capacitados para realizar adecuadamente su -

tarea, se reducen los aceldentes de trabajos notablemente.
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Y es necesaria tambiémn para nuestro pais la capacita
cidén, porque solo preparando m3s a nuestra gente, lograremos~-
un pais productivo y sobre todo, con un dignificante nivel de
educacion y preparacidn.

Como lo hemos estado enfatizando, la capacitacidn es
muy necesaria tanto para el trabajador como para la empresa y
el pais; evita y ayuda a resolver algunos de los problemas --
que comunmente se presentan en las empresas, como son: costos
elevados, desperdicios excesivosg, produccidén insuficiente, --
etec., los cuales muchas veces son producidos por falta de ca-
pacitacidén en la organizzcidn.

Por 1o anterior, una vez sabiendo que es necesario -
el empleo de la capacitacidn, debemos determinar quien necesi
ta capacitacién y en que la necesita. Asf, nuestra revigidn-
deberd contener entre otros datos; niilmero de participantes, -
descripcidn precisa y completa de las actividades en que se =
les capacitarid, ademd3s de las caracteristicas de los partici-
pantes. Esto lltimo es muy importante, pues debemos saber --
con que grupo de gente vamos a trabajar, pues segiin las carac
teristicas particulares, deberd ser el programa que se plani-
fique,

Por otra parte debemos estar muy alerta en cuanto a-
las necesidades encubiertas de la capacitacién. Pues como 8a
bemos las manifiestas por ser evidentes, son establecidas con
base en el sentido comiin y no requieren, para ser detectadas,

de la utilizacidn de técnicas como cuestionarios, pruebasg, =-
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etc... En cambio las encubiertas, por no ser tan obvias re--=
quieren de un trabajo md3s minucioso y, desde luego, mds diffi-
sil.

Las necesidades manifiestas se localizan tomando en-
cuenta lo siguiente:

a) Nimero de empleados por jubillarse.
b) Promociomes a corto plazo y futuras.
c) Asignacidén a puestos similares.

d) Cuando las herramientas, mi3quinas o equipo exis-

tente son modificados, o sustituidos por otros nuevos.

e) Y cpando los procedimientos para manejar la ma--—
quinaria son sustituidos o modificados,

En cuanto a las necesidades encubiertas; diremos en-
forma amplia, que se pueden considerar las que se refieren a-
la produccidn, la organizacidn, la conducta y la moral de los
empleados.

PRODUCCION

1

Escasa productividad,

~ Escasa calidad del producto.

-~ Costos elevados.

-~ Dificultad para lograr los programas de produc-— -
cign.

- Embotellamiente en la produccidn.

- Elevada fluctuacidn en la produeccién,
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- Retrasos.
- Rechazos excesivos de control de calidad.
~ Desperdicios excesivos.

- Devoluciones del cliente, por mala calidad del --

producto.
CRGANIZACION.
— Fracaso para alecanzar las metas establecidas.
-~ Carga de trabajo desigual.
~ Disciplina inadecusada.
-~ Favoritismo.

- Desconocimiento de 1a estructura de la empresa —-

por parte del personal de la misma.
- Rotacidn excesiva,
- Inadecuado reglamento interior de trabajo.
CONCUCTA DE GRUPOS DE TRABAJG.
~ Excesivos traspasos de responsabilidades.
- Alto Indice de accidentes.
- Ausentismo.
- Retardos.
- Llamadas de atencidn.

-~ Violaeidn del reglamento.



74

- Permisos por enfermedad,

El problema que mds preocupa de entre los que se pre
sentan en las empresas y que ha originado la capacitacién co-
mo una obligacidn por parte de la empresa y el trabajador, es
la baja productividad; es por elio que se explicard en forma-
mds amplia las diferentes causas que la origiman.

Asi, la baja productividad puede deberse a:

a) Deficiencias en el disefio o en la especificacidn
del producto: este contenido de trabajo suplementario es el -
tiempo que se invierte por encima del contenido bdsice de tra
bajo ¥ que se debe a caracteristicas del producto que es po--
sible suprimir; por ejemplo, que el producto y sus partes es-
tén disesiados de tal forma que no se pueda emplear un método-

de fabricacién mis.econdmica y rapido.

b) Métodos ineficaces de produccidén o de funciona-~-
miento: puede ser cuando se utiliza una mdquina de tipo o ta-
mafio inadecuado, cuyza produccidn sea inferior a la maquina --
apropiada; cuando la miquinaria se halila en mal estado y tie-
ne un mal funcionamiento; si la disposicidén del lugar de tra-
bajo o los métodos de trabajo requieren de movimientos innece
sarios; etc... "

c¢) Deficiencias en la direccidn: es el tiempo duran

te el cual el hombre, la mdgquina, o ambos, permanecen inacti-

vos porque la direccidn no ha sabide planear, dirigir, coordi
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nar o inspeccionar eficazmente.

d) A causa del trabajador: es cuando el tiempe no -
trabajado se debe a motivos que podria remediar el trabaja- -
dor; por ejemplo, ausentiiandose de su trabajo sin causa justi
ficada, llegando tarde a su trabajo, permisos constantes por-

enfermedad; haciendo su trabajo despacio en forma deliberada,

etc-.:
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CAPITULO III RELACION DE LA EMPRESA CON LA SOCIEDAD.

Para tratar el tema siguiente, que es la relacidn em
presa-sociedad desde el punto de vista de la capacitacidn, se
ri necesario dar una breve explicacidn de los que son cada --
una de ellas, por lo que proporcionamos una definicidén de am-
bos conceptos, asi como algunas de sus caracteristicas.

Empresa: "Es la unidad econdmica- social en la que -
el trabajo y la direccidn se coordinan para lograr una produc
cidn que responda a los requerimientos del medio humano" (Guz

min Valdivia Isaac 1979, pag 24).
Se Caracteriza por ser:

a) Un centro de contabilidad. Posee bienes; tiene-
créditos y deudas, e incluye las actividades de compra, venta
y transformacidn.

b) Es un trabajo colectivo, es decir, realizado por

varios grupos de personas, quienes realizan diferentes activi

dades. Ademds existe entre ellos diferentes niveles jerdrqui

¢) Existe continuidad, toda empresa comercial, in--

dustrial, etc.., tiene un local, un capital, material perma--

nente de explotacidn, ete...
d) Generalmente es un domicilio fijo de trabajo.

Sociedades: "Son unidades sociales » agrupaciones hu
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mas, deliberadamente construidas y reconstruidas, para lograr
metas especificas" (A. Etzioni 1972, pig. 7) h

La caracteristica primordial de sociedad, sugiere 1la
idea de upa unidad compleja, formada por um conjunto de indi-
viduos unidos por lazes comunes; lazos de los que todos debe~
mos tener conciencia y donde existe una convivencia agrupada.

Los lazos que nos unen son: de habitad; razag educa
cidn y lengua; ocupaciones; vida doméstica'y habitos familia-
res; concepciones y practicas morales, religiosas, estéticas-
y técnicas; régimen juridico y politico; moneda y economia de

nuestro pais.

Una vez aclarados los conceptog que vamos a manejar-
y algunas caracteristicas de los mismos que nos permitan te-~-
ner una vigsidén mis clara de lo que sBon cada uno, pasaremos al
tema en si:

La relacidén de la empresa con la sociedad es muy es-
trecha, dado que, como se dijo antes, la empresa es un lugar-
de trabajo donde se reumen grupos de personas para realizar -
diferentes actividades, formando asi una pequefia sociedad. -~
Por otra parte, un factor fundamental de la sociedad es la di
visidn del trabajo, ya que todos los que formamos la sociedad,
tenemos diferentes necesidades; de comer, vestir, tener un 1lu
gar donde vivir, ete., y para ello se requiere que cada uno~
de nosotros se dedique a diferentes actividades, para de esta

manera, poder darnos unos a otros dichos servicios y asl cu--



78

brir nuestras necesidades,

Debido a lo anterior, ham aparecido grandes empre- -
sas, como son: las industriales, comerciales, quimico-farma--
céutieas, etc... -Nosotros hablaremos de las empresas comer--
ciales.

Una empresa comercial, como su pombre lo indica, es-
aguella que se dedica al comercioc; sus acti&idades principa—-
les son: comprar productos a2 diferentes pruﬁeedores, para deg
pués venderlos al piblico. El piblieco, podriamos decir, for-
ma la socledad de consumidores, los cuales buscan productos -
que satisfagan sus necesidades.

Los consumidores, generalmente buscan que su dinero,
rinda lo wmejor pesible. ¥ si conocen un producto que &3 de -~
calidad, no tiene buen acabado, etc.., pues sencillamente no-
lo compran, prefiriendo agquel producto del que van a obtemer-
mZs y mejor beneficio.

Es por ello gue al temer nuestro pais trabajadores -
preparados, realizan mejor su trabajo y estén beneficiando no
s§6lo a la sociedad consumista, sino a losz productores, distri
buidores, y sobre todo a ellos mismos; sefialaremos como:

Cuando mejor elaborado esté un producto, se consumi-
rd mds, por lo tanto se wvende mig; €sto origina que se deba -
producir més y asi mismo que suv distribucidn aumente.

Al Beneficiar & las gentes Involucradas en lzas acti-

vidad wencionadas, se estd beneficiando nuestra sociedad; con
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lo cual se eleva la economiz de nuestro pafis; logrando con -~
ello, un mayor progreso y desarrollo del mismo. Este desarro
1lo econdmico origina se eleva el nivel de vida, educacién, -~
ete.., de los que vivimos en E1.

Por ejemplo: al realizar bien sus tareas los trabaja
dores, perciben mejor sueldo, dado que al producir y wvender -
mds, la empresa se desarrolla mds y puede pagar mejor sueldo-
a sus empleados. Al percibir mejor sueldo los trabajadores,-
pueden vestir, calzar y comer mejor €l y su familia, elevando
con ésto su nivel de vida; adem@s pueden mandar a sus hijos a

mejores escuelas, con lo que se eleva su nivel cultural y edu
cacional.

Con lo anterior pedemos concluir, que la capaeita~ -
cién nos beneficia a todos, permitiendo que México sea un - -
pais mds préspero.

Un dato que es importante sefialar dada la informa- -
cidn anterior, es el niimero de poblacidn economicamente acti-

va de 12 afios en adelante en nuestro pais.

ARO POBLACION TOTAL POBLACION ECONOMICA-~
MENTE ACTIVA
1980 67383 23688

FUENTE: Censo General de Poblacidn y Vivienda. Secretaria -
de Programacidn y Presupuesto. 1980.
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CAPITUTLO IV CUESTIONARIOS

El cuestionario es la técnica a emplear em esta in-—-
vestigacién, debido a que es la que se juzga mds conveniente-—
de acuerdo al tipo de investigacidn que se efectuari, pues la
informacidn requerida debe ser obtenida directamente de los -
entrevistados.

el cuestionario es de preguntas abiertas, yva que de-
esta forma se obtiene mayor informacidén que con las cerradas;
ademas de que tienen la caracteristica de ser totalmente 1li—-~
bres, es decir, que pueden contestar en la forma que deseen -
sin temer que escoger entre respuestas ya elaboradas.‘

El cuestionario consta de 12 preguntas, con un prome
dic de 15 minutos para ser contestados, pues de acuerde con -
Goode y Hatt (1972) se debe procurar no requerir mis de 30 mi
nutos para ser contestado un cuestionario. Adem&s dichas pre
guntas son de respuesta indirecta, es decir, que son hechas y
anotadas por el entrevistador, ya que de acuerdo con Duverger
(1972), se reduce el nimero de abstenciones por parte del en-
trevistado en forma mayor que en el caso de respuesta directa,
en que el entrevistado lee a solas el cuestionario y €1 mismo

lo contesta.

A continuacidn se explica con md3s detalle lo expues~

to anteriormente.
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4.1 QUE ES EL CUESTIONARIO,

El cuestionarioc; "Es una variedad de la técmnica gene
ral de la entrevista, que consiste en una lista de preguntas-
que se preparan con algiin fin". (Duverger Maurice, 1972 pig-

227).
4,2 UTILIDAD DEL CUESTIONARIO.

El cuestionario, como lo mencionamos antes, es una -
variedad de la té&cnica general de la entrevista, cuyo fin es—
permitirnos recopilar informacidn para obtener datos que nos-
permitan: adquirir un nuevo conocimiento, obtencidn de opinio
nes sobre algiin tema de interés, reafirmacién de datos, etc..

El cuestionario, tiene 1Ia caracteristica de conside-
rarse informacidn "primaria", pues la informacidn es obtenida
directamente de los sujetos de nuestro interés. Ademis el --
cuestionario nos permite reunir las condiciones de confiabili
y validez, siendo debidamente elaborado.

§i capta siempre, bajo idénticas condiciones, la mis
ma informacidn, se dice que es confiable; cuando recoge la in
formacidén para la que fui@ disefiado, se afirma gque cumple con-

el requisito de validez. Asi entonces, esto da un elevado va

lor a nuestra investigacion.
4.3 ELABORACION DEL CUESTIONARIO.

"f,a constitucidn del cuestionario presupone seguir =
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una metodologia sustentada en: El cuerpo de teorfia, el marco-
conceptual en que se apeya el estudio, 1la hipdtesis que se ~-
pretende probar y los objetivos de la investigacién” (Rojas -
Soriano Radl, 1980, pag. 137).

Para elaborar debidamente un cuestionario, es necesa
rio tomar en cuenta varlos factores, como son: La formulaciodn
de preguntas, niimero aproximado de las mismas, orden que de--

ben seguir, etc.., lo cual serd explicado a continuacidn.

A) TFormulacién de Preguntas.

Aiin cuando no existen reglas reconocidas unicamente-
para formular las preguntas, se pueden hacer las observacio--

nes siguientes:

1. ©WNo sacrificar la claridad por la consicidn, es -
decir, si una pregunta es incomprensible por falta de pala~ -
bras, es conveniente extender el texto de 1la misma hasta lo--

grar su claridad.

2. Evitar gque las preguntas suglieran las respuestas,
l1s gque significa que su forma de presentacidon sugiera la con-

testacion.

]

3. No emplear tesis de personas e instituciones co-
nocidae para apoyayr las preguntas. Refiriéndose esto a no ha
cer menclén de doctrinas o posturas ideoldgicas, tomadas como

verdades indiscutibles para ciertos scetores de la poblacidn.

4, Evitar que las preguntas llevadas a cabe, molcs-
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ten o incomoden a los dinformentes.

5. Redactar las preguntas con las palabras apropia~

das, segiin la poblacidn a quien se aplique el cuestionario.

B) Niimero de Preguntas.

No debe ser demasiado elevado, pues se corre el ries
go de fatigar al individuo, el cual responde menos facilmente
y peor a las preguntas; lo que es particularmente problemdti-
co cuande se dejan al final las cuestiones mi3s delicadas.

Por otra parte, el nimero de preguntas depende de la
naturaleza del cuestionario. 84 las preguntas son ficiles ~-
pueden multiplicarse, pero si son diffciles es preciso res- -~
tringirlas. A este respecto parece claro que las preguntas -
relativas a un mismo tema son menos diffciles que las que ~ -
abordan gran niimero de temas diferentes, puesto que el esfuer
zo analitico es menor en el primer caso que en el segundo.

Asi entonces, el nimero de preguntas dependerd de la
dificultad que presenten y del tiempo que se emplee para ser-
contestado, el cual no deberi ser mayer de 30 minutos, de - ~

acuerdo con Goode y Hatt (1972).
¢) Orden de las Preguntas.

Un cuestionario no consiste dnicamente en colocar --
una tras otra una serie de preguntas sin preocuparse de su su
cesidn. Es necesario coordinmar Lus preguntas segin un orden-

riguresamente estudiado.
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Es preciso evitar que las preguntas se contaminen --
unas a otras, que desconcierten al individuo interrogado v lo
pongan a la defensiva. Para impedir la contaminacidén, se pue:
de disponer el cuestionario en forma de embudo, es decir, de-
tal manera que partiendo de las preguntas mis generales se --
llegue progresivamente a las mas particulares evitdndose asi-

las sugestiones.

D) Clases de Preguntas.

A este respecto, la distincidn fundamental descansa~-
en el grado de libertad de las respuestas.

Todas las preguntas son libres en el sentido de gue=-
el individuo interrogado. no .estd obligado a responder, pudien
do siempre negarse a hacerlo o declararse sin opinidn. Pero-
si accede a dar una respuesta, su libertad puede ser mds o me
nos grande y 2 la vez, la precisidn de su respuesta puede ser
mayor © MEenor.

De acuerdo a la libertad que se tenga para responder
las preguntas, pueden ser abilertas o cerradas.

La pregunta se llama abierta o libre, si el indivi-~
duo no se encuentra en la alternativa de tener que escoger en
tre dos respuestas c¢oncretas, sino que puede contestar a su -
mapera. Al contrario, la pregunta se llama cerrada si al in-
dividuo al que va dirigida, no puede contestar mids que si, no,

o escoger entre las opciones que se le presentan.
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4.4 APLICACION DEL CUESTIONARIO

Una vez elaborado el cuestionario, se procede a su -
aplicacidn, que puede realizarse de dos maneras diferentes; -~
el individuJ es puesto en contacto con el cuestionario, al --
que responde por si mismo, (cuestionario de respuesta direc-—-
ta), o bien un individuo plantea las cuestiones y anota las -

respuestas, (cuestionario de respuesta indirecta).

A) CUESTIONARIO DE RESPUESTA DIRECTA.

En los cuestionarios de respuesta directa, el inte--

rrogado escribe por si mismo sus contestaciones a cada pregumn

Bde

ta en hojas impresas, Este sistema presenta dos inconvenien—
tes. Por una parte, el individuo interrogado puede conocer -
las preguntas antes de contestarlas,; dandose el fendueno de -~
influencia entre las preguntas; y por otra, no es posible nin
guna otra explicacion complementaria en el caso de que no com
prenda la pregunta, por cuya causa el niimero de abstenciones-

es mds elevado que en los cuestionarios de respuesta indirec-

tas que son aplicados por un entrevistador.

B) CUESTIONARIO DE RESPUESTA INDIRECTA.

En los cuestionarios de respuesta indirecta, las - -
cuestiones son planteadas a cada individuo por un entrevista-
dor, el cuestionario no se entrega al individuo interrogado,-—

siendo el investigader quien hace las preguntas y anota las -
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respuestas.

Es necesario en este caso, que los investigadores -
ayuden a "confiarse" a los individuos interrogados, que les =
expliquen las preguntas, que anoten convenientemente las res-
puestas; también es preciso que no ejerzan ninguna influencia
sobre ellos, gque su respuesta sea por conviecidn propia. Pe-
ro las deformaciones son inevitables a pesar de todas las pre
cauciones; la falta de secreto en la respuesta, el aspecto -~
-personal del indagador, sus opiniomes y sus tendencias, produ

cen determinados efectos que dificilmente pueden ser elimina-

dos.

4.5 ELABORACION DE LOS RESULTADOS.

La elaboracidn de los resultados requieren ante todo
de dos operaciones té&cnicas. Una es la codificacidn, la cual
es tan delicada como la elaboracidn del cuestionario, y la --
otra no comprende md3s que una serie de operaciones materiales:
ya sean mecanogrificas o aritméticas.

A) Codificacidn: La codificacidn es el procedimien-
to técnico por el cual los datos originales son transformados

en simbolos (generalmente nimercs), de tal manera que puedan-

ger tabulados y contados. Asi es asignado un niimero diferen-
te a cada categoria de respuesta.
B) Elaboracion del Cddigo. Para realizar la codifi

cacién es indispensable el empleo de un cddigo, el cual viene
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siendo el conjunto de simbolos correspondientes a cada una de
las categorias en que son divididas las respuestas del cues--
tionario,

La elaboracidon del cddigo es relativamente fdcil en-
los cuestionarios de preguntas cerradas, pues las respuestas-
son limitadas y fidciles de distinguir. §Sin embargo, cuando -
las preguntas son abiertas, de respuesta totalmente libre es-~
mis dificil la elaboracidn del cddigo, pero se tienme la venta
ja de que estas cuestiones son mds importantes en toda inves-—
tigacion a fondo; esta fltima afirmacidén es apoyada por Mauri
ce Duverger (1972), quien nos habla de ello en su obra "Méto-
dos de las Ciencias Sociales".

La elaboracidén del cddigo se realiza en varias eta——

pas.

Primeramente se establece un "pre-cédigo', fundado -
en un anilisis hipot&tico de los tipos de respuestas posibles
El "Pre-codigo" se aplica después de una muestra de entrevis-
tas, lo que permite rectificar experimentalmente sus catego--
rfas y establecer el cddigo propiamente dicho, que por lo ge-~
neral es sometido de nuevo a una verificacidn experimental --
llamada "codificacidn de prueba', en la que varics investiga-
dores codifican separadamente una seleccidn de entrevistas, =

comprobindose asi la fidelidad del cédigo.
¢) Operaciones de Codificacidn.

La cadificacidn propilamente dicha, comsiste en intro
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ducir cada respuesta en una de las diversas categorias defini
das por el cddiga.

La condificacidn implica siempre, por exacto que sea
el cddigo, cierta funcidn interpretativa por parte del codifi
cador, pudiendo producirse algumnas inclinaciones'personales.

Para reducir las inclinaciones personales, se deben-
hacer codificar las mismas entrevistas por diferentes codifi-
cadores {con posteridad a las pruebas de fidelidad ya efec~- =

tuadas anteriormente).

D) Operaciones Arimtéticas.

Una vez terminada la codificacién, lo tdnico que res-
ta es la aplicacidon de unas operaciones aritméticas para obte

ner los resultados finales.
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CAPITULO V. METCDOLOGIA.

5.1 OBJETIVO: Realizar una evaluacidn de algunos as
pectos de la capacitacidn, como soun: importancia de la capaci
tacidn, problemas, beneficios, etc.., en empresas comerciales
(tiendas de autoservicio), piblicas y de iniciativa privada,-

localizadas en el area metropolitana del Distrito Federal.

5.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: En la actualidad, -
debido a la situaci®n econdmica del pais y a las necesidades-
de la industria en general, se requiere de gente mejor capaci
tada para incrementar la productividad; por ello, es de vital
importancia que la capacitacidn sea impartida en todos los em
pleos y a todos los niveles. Sin embargo, a pesar de que a —--
partir de 1970 se establecid como obligacidén patrenal capaci-
tar a todos los trabajadores, ello mo se ha realizado en la -
for ma debida por 1o que no se han obtenido todos los benefi-
cios que €sta nos otorga.

La presente investigacidn, es con el fin de conocer-
el papel que la capacitacidn tienen actualmente en nuestro --
pais. Para ello se trabajé con tiendas de autoservicio (con -
las caracteristicas ya sefialadas anteriormente), que nos per-
mitieran obténer dicha informacidn. ASi, esta investigacidn -
nos informa como se realiza la capacitacidn actualmente en es
te sector, la cual es de suma importancia para el mejor desa-

rrolle de leos trabajadores, ya que mediante la capacitacidn -~



90

logran una superacidn personal que les permite alcanzar un me
jor nivel de vida, contribuyendo con ello al mejoramiento eco
ndmico de nuestroc pais.

5.3- HIPOTESISl:La capacitacidn en las tiendas de au
toservicio localizadas en el Zrea metropolitana del Distrito-
Federal, atin est3 en sus inicios. No hay suficiente difusidn-
por parte de las empresas, ni suficiente inter@s y conocimien
to por parte de los trabajadores; ademids de que no cuenta con
la gente adecuada para impartirla.

HIPOTESIS 2: La informacidn recibida por parte de --

las empresas piiblicas es diferente a la de las empresas de —--—

iniciativa privada,

5.4- DEFINICION DE CONCEPTOS:

a) Evaluacidn: significa dar un wvalor a algo, =~

en base a una escala,

b) Capacitacidn: incluye el adiestramiento. Su-
objetivo principal es proporcional conocimiento, sobre todo -

en el aspecto tedrico del trabajo.

5.5- DEFINICION DE VARIABLES.

a) Universo de Estudio: fuf€ un nficleo de tien-~-
das de autoservicio piiblicas y de iniciativa privada, locali=-
zadas en el drea metropolitana del D.F., tomando como muestra

diez de cada una,

L.as publicas fueéron tomadas del universo de las ins-
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tituciones del sector publico, y las privadas fueron elegidas

a partir de la seccidn amarilla del directorioc telefénico.

Las caracteristicas de las tiendas fueron las siguien

tes:

1. Mismo giro.

2. Con mids de 100 empleados.

3. Conteniendo diferentes niveles jerirquicos de - -
puestos.

4. Con m3s de cinco afios de haberse establecido.

5. Con varias sucursales o al menos ma@s de una,

6. éon un departamente de capacitacidn.

7. Y que se localizaran dentro del &rea metropolita-—
nza del Distrito Federal.

Estas caracteristicas fueron las elegidas debido a -
lo siguiente,

- Del mismo giro; para asegurar la homogenidad y va~-
lidez de la muestra,

- Con mds de 100 empleados; para trabajar con empre-
sas que nos permitieran obtener datos de personas de diferen-
tes puestos, con diferente preparacidn y ocupacifn.

- Con diferentes niveles jerdirquicos; para asf saber
en que niveles se dan mayores problemas emn cuanto aplicacidn-
de los programas de capacitacidén, 8i requieren mayor capacita
cifn unos gue otros y saber por que,

- Gon mis de cinco afios de haberse establecido; para
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trabajar con empresas ya establecidas y organizadas.

- Con varias sucursales; para obtener informacidn de
una cantidad relativamente grande de empleados, lo cual fuese
representativo para la informacidn que nos interesa obtener.

- Con un departamento de capacitacidn; pues si la in
formacidn que deseamos obtener es relacionada con la capacita
cidn de los trabajadores de las empresas, es necesario prime-
ramente que exista la capactiaci6n en ellas.

~ Y que se localicen dentro del Area metropolitana -
del Distrito Federal, para asi obtener la informacidn en for-
ma mas ripida.

Dadas las caracteristicas qué se tomaron en cuenta -
para seleccionar la muestra con que se trabajd, puede conside
rarse que la informacidén obtenida es representativa, ya que -

se cubre entre un 90 y 95Z del total del Universo de estudio.

b} Lugar: empresas comerciales localizadas dentro --
del drea metropolitana del D.¥.

¢) Calendarizacidn: se programaron las entrevistas -
para ser realizadas dentro de un lapso de uno a seis meses.

d) Instrumentos de medicidn: cuestionario y el uso -
de la % .

El cuestionario fué elegido como un instrumento de -
medicidin, por ser una variedad de la téenica de la entrevista,
que nos permite obtener la informacidn requerida directamente

de los entrevistados. Se elabord con las siguientes caracte—-

risticas:
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~ Uso de preguntas abiertas; debido al tipo de infor
macidn que se deseaba obtener, era mids adecuado este tipo de-
preguntas, pues las respuestas pueden ser tan amplias como el
entrevistado desee; ademids de que en su mayorfa era preguntas
de opinidn.

~De respuesta indirecta: es decir, que son hechas y-
anotadas por el entrevistador, lo cual permite memos absten—-—
ciones y mayor informacifn que en la forma directa, en la que
el mismo entrevistado anota sus respuestas., Ademds en caso de
alguna duda por parte de alguna de ambas partes, existe la po
sibilidad de aclaracidn.

El cuestionario inicialmente contenfa 15 preguntas y
finalmente quedd con 11, (Ver abéndice)

En cuanto al uso de la Xz podemos decir lo siguien-
te: es una prueba estad@stica no paramé&trica de significan-~
cia, prueba cuya lista de requisitos no incluye una distribu-
¢idn normal o el nivel de medicidn por intervalos.

Esta prueba fug€ usada para probar la existencia de -
una diferencia significativa entre las distintas categorias -
de respuesta, obtenidas de las dos muestras con las gue se =-
trabaj6. Adem3s por ser una prueba no paramétrica permite tra
bajar con datos mnominales, los cuales colocan los casos den--—
tro de categorfas y se cuenta su frecuencia de ocurrencia que
fué precisamente lo que se hizo en esta investigacidn.

Por otra parte la Xz exige e trabaje con dos o miAs-

muestras que en nuestro caso fueron dos, y ademis que las - -
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muestras sean extraidas aleatoriamente de la poblacidn que -~
también fué lo que hicimos. Por lo anterior la X2 es la prue-
ba-mds adecuada a los datos de nuestra investigacidn.

5.6~ PROCEDIMIENTO

Primeramente se escogid el universo de estudio-
con que se trabajaria, que como ya se indicé antes, fueron ~--

~

tiendas de autoeservicio piblicas y de iniciativa privada. Se-
decidid trabajar con ellas, debido al gran niimero de las mis-
mas dentro del irea metropolitana del D.F., ademi@s de que - -
cuentan con las caracteristicas necesarias para la informacidn
que se deseaba obtener. Por ejemplo: mismo giro, con mis de -
cien empleados, etec...

Se escogieron diez de cada una y se procedid a la --
elaboracién del cuestionario.

El ecuestionaric se elabord com las caracteristicas -
sefialadas anteriormente, y antes de aplicarlo a la muestra es
cogida, se aplicd a una muestra distinta, siendo en este caso
enpresas quimico-farmaceuticas; especificamente los siguien--
tes laboratorios: ICI de México, Becham y Wallet Vales. Esto-
nos permitid ver los errores que habia en el cuestionario, cg
mo la repeticién de preguntas, redaccidn de las mismas, tiem-
por empleado en contestarlas, etc.., con ello el cuestionario
redujo a 11 y un requerimiento promedio de 15 a 25 minutos pa
ra contestarlo; evitando con ello la fatiga del entrevistado,

Una vez hecho lo anterior, se pidid telefdnicamente-

en algunos casos, y en otros personalmente, cita con las per-

sonas encargadas del departamento de capacitacién de cada una
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de las tiendas.

Se asistid a los lugares indicados y se aplicd el -~
cuestionario.

Sin embargo pese a lo establecido inicialmente, no -
se logrd realizar las 20 entrevistas, sino unicamente 16, 8 -
de cada una. Es decir, 8 de las piiblicas y 8 de las privadas.
Esto se debid a que dos personas de las tiendas piblicas no -
fueron localizadas y dos de las privadas no quisieron dar l1la-
cita para la aplicacidn del cuestionario.

Por otra parte, inicialmente se pretendia que todas-
las tiendas tuviesen mas de una sucursal y mids de cinco afios-
de haberse establecido; pero ello no fué@ posible, pues en el-
sector pblico una de ellas no rebasa los dos afios de haberse
establecido (Tienda de 1z Universidad Autdnoma Metropolita- -
na), y dos son dnicas, sin sucursales (Tiende>de la Universi-
dad Autdnoma Metropolitana y Tienda de la Secretaria de Comer
cio). Pero debido al escaso universo que se tenia en cuanto ~
a estas tiendas, tuvimos que tomarlas en cuenta.

3.7 RESULTADOS Y ANALISIS ESTADISTICO,

Después de ser aplicados los cuestionarios, se -
inicidé la elaboracidn de los resultados de la manera siguien-
te:

Primeramente se elabord un precddigo, el cual consis
te en dividir las respuestas obtenidas, en diferentes catego-
rias de respuesta y darles un niimero a cada una de ellas.

Luego se aplicaron a una muestra de los cuestionarios
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para establecer el cédigo propiamente dicho.

Después, ya establecido el cédigo, se continudé con -
la "codificacign™ de‘prueba, en la que tres personas codifica
mos geparadamente una seleccién de cuestionarios, comprobando
asi la fidelidad del cddigo.

Posteriormente se introdujo cada una de las respues=
tas en una de las diversas categorfas definidas en el cddigo;
y para reducir las inclinaciones personales, se codificarom -
los cuestionarios por tres diferentes personas. (esto con fi-
nes de confiabzlidad),

Finalmente obtuvimes las frecuencias y porcentajes -
de cada uno de las diferentes categorfas de respuesta. Las —-
frecuencias para poder aélicar la prueba estadistica X2 de --
Pearson que nos permitiria saber si existfa diferencia signi-
ficativa entre los resultados obtenidos de las muestras que -
trabajamos y los porcetajes, para demostrar la hipdtesis bisi

ca de nuestro estudio,
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CATEGORIZACION DE LAS RESPUESTAS Y LOS RESULTADOS OBTENIDOS

l.- ¢ Considera que es necesaria e importante la capacita-

cidn?, explique por que.

CATEGORIAS.

1. Mayor desarrollo del per-

sonal.

2. Logro de mayor productivi

dad.

3. Proporciona mayores cono-

cimientos.

4. Mejora las actividades en

el trabajo.

Frec. Pore.

Emp. Privadas Emp. Publ.
Frecuencia Porcentaje Frec. Porc.
5 50.00 Z 5 45.45%
2 20.00 Z 3 27.27%
3 30,00 2 1 9.09%
0 - - - 2 18.18%
100.00 Z 99.997%

—

2.- ¢ A gue tipo de problemas se ha enfrentado su compafiia en-

cuanto 2 la ejecucidn de la capacitacidn?.

CATEGORIAS

1. Falta de interés por par-

te de los trabajadores.

2. Problemas en cuanto al --—

tiempo.
3. Rotacidn de personal,

4. No los hay.

Emp.

Frec.

4

Privadas

Porcentaje

44.44

22,22

22,22
11,11

99.99

4

4
A
%
%

Emp. Publ.

7

Frec.

Porcentaje
87.50 %

12.50 7z

100,00 Z



3.- ¢ En que aspectos considera deficiente a la capacitacidn-

en su compania?.

CATEGORIAS. Emp. Privadas,

1. Mala utilizacidn de los Frec. Porc.
medios que se emplean -~

para su aplicacidn,. 0 ——

2. Falta de material adecua
do . 2 10.00

3. Falta de interé&s por -—-
parte de los trabajado-
res. 1 10.00

4. En el aspecto teérico. 1 10.00

5, Falta de tiempo para -
aplicarla, 2 20.00

6. Falta de personal espe

cializado para su apli

cacién. 2 20.00 %

7. Falta de seguinmiento. 0 10.00 %
8. No l1las hay. 2 20.00 %
100.00 %

Piiblicas

Porc.

B

18.18

18.18 7

54.54 7

99,99 %
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4.~ ;Qué hacen en su compafiia para aprovechar mejor los bene-

ficios que les proporciona la capactiacidn?.

CATEGORIAS. EMP. PRIVADAS EMP PUBLICAS

1. Mejorar los medios que se Frac. Porc. Frac. Porec.
emplean para aplicarla, -

como son: técnicas, pro--

gramas y personal, 6 66.66% 6 100. 0%

2. Empleo de incentivos. 2 22.22% 0 - - -
3. No hay necesidad de hacer

algo. 1 11.11% 0 - - =

99.99% 100.00%

5,— Al realizar la capacitacidn con empleados de diferentes -
jerarquias, jcon quienes se han presentado miAs problemas,

y a que adjudica tal situacidn?.

1. Niveles bajos, debido a su:

a) Escasa preparacidn. Frac. Porec. Frac. Porc.
b) Desinterés. ' 2 25.00% 8 80.00%

2, Niveles medios por:

a) Considerar que no la -

necesitan,

b} Falta de interés. 1 12,.50% 2 20.00%
3. Nivel alto. 2 25.00% - -
4. No los hay. 3 37.50% - -

100.00% 100.00%
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6.~ Dentro de los diferentes niveles de jerarquia que tienen-—

en su compaififia jqué grupo de empleados requieren de mayor

capacitacidn, ¥ cual considera que sea la causa de tal si

tuacidn?.

CATEGORIAS, Emp, Privadas Emp.
1, Nivel bajo por: Frac. Porc. Frac.
a) falta de preparacibn.
b) rotacidn de personal. 3 37.50 % 5
2. Nivel medio 1 12.50 Z 1
3. Nivel alto por tener mas-—

responsabilidades. 2 25.00 % 1

Todos requieren la misma. 2 25.00 % 1

P@blicas.

Porc.

62.50 Z

12.50 2

12.50 %

12.50 %

7.~ {Qué sugerencias podria dar para mejorar la capacitacidn-

en su compania?,

CATEGORIAS Emp, Privadas Eap.
Fra., Porc, Frec.

1. Mejores incentivos, 0 - - - 5

2, Mejor material de trabajo: )

lugar, t8cnicas, programas.
etc. 2 25.00 Z 2

Que se imparta de mejor -
manera, con gente mis pre
parada. 1 12.50 % 1

Crear mayor conciencia de
lo que es capacitacidn y-

eu importancia. 2 25.00 Z o

Piiblicas

Porc.

62.50 %

25.00 %

12.50 2
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Mayor facilidad en el - -

tiempo para capacitar. 1 12.50 % 1 - - -

An3lisis de los problemas

que existen en la empresa. 1 12.50 7 - - -

Realizar el seguimiento. 1 12.50 % - - -
100.00% 100.00%

- En general, icdmo cree que se pueda mejorar la capacita~ -

cidn en México?.

Creando conciencia de se~ Frac. Porc. Frac. Porec.

su importancia y necesi-=-

dad. 5 50.00 2% 0 - - -
Preparando y educando me-

jor a la gente. 4] - - - 3 33.00Z
Mejorando su aplicacidn. 4 40.00 % 4 44 L4AT
Creando mejores incetivos, 0 - - - 2 22,227

Investigar el porque de -

la apatia de la gente a -

- - -

capacitarse. 1 10.00 2 0
1060.00 % 95,997
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9.~ ;Se le ha presentado algin problema con los tramites que-

tiene que hacer ante UCECA?.

CATEGORIAS Emp. Privadas Emp. Piiblica.
Frac. Pore. Frac. Porec.

1. si. 0 - - - 2 25.00 %

2. No. 8 100.00% 6 75.00 7%

100.00% 100.00 %

10.~ ;Qué es para usted la capacitacidén desde su punto de vis

ta muy personal?.

CATEGORIAS. Emp. Privadas Emp. Piiblicas
Frac. Porec. Frac. Porc.
1, Desarrollo del individuo. 5 50.00 % 4 33.33 %
2. Productividad, 2 20.00 % 4 33.33 %
3. Educacidn, 1 10.00 % 2 16.66 %
4, Ayuda en el trabajo. 1 10,00 % 2 16.66 %
5., No contestd, 1 10.00 % 0 - - -

11,~ (Cuinto tiempo lleva usted trabajando en el drea de ca--

pacitacidn?.

CATEGORIAS, Emp, Privadas. Emp. Piblicas
Frac. Porc, Frac, Pore.
1. De 1 a 2 afios, 1 12,50 % 5 62.50 %
2, De 2 a 4 afios. 5 62,50 % 3 37.50 %
3, De 4 a 6 afios. 1 12,30 2 0 - - -
4., De 6 a 8 afios. 0 - - - o - e -
5. De 8 a 10 aifios. 1 12.50 % 0 -~ = -

100,00 % 100.80 %
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2 . - .
La X de Pearson fue empleada para ver si habia difg
rencia significativa entre las dos poblaciones con que se tra
bajo (empresas privadas y empresas piblicas).

Los resultados fueron los siguientes:

2
Formula: Xz =ﬁ£££%§£sl—

PREGUNTAS X gl. RESULTADOS.
DEL CUESTIONARIO
1 11.96 3 Diferencia significativa, con-
un nivel de significacidn de 0.1
2 4,12 3 No hay diferencia significativa.
3 11.73 7 No hay diferencia significativa.
4 2.49 2 No hay diferencia significativa.
5 9.10 3 Diferencia significativa con un
nivel de significancia de 0.5
6 71.38 3 Diferencia significativa con un
nivel de significancia de 001
7 10 6 Diferencia significativa acer--—
cindose al .10
8 11.42 4 Diferencia significativa con un
nivel de significancia de .05
g 2.28 1 Diferencia significativa acer--~
cindose al .10
10 3.41 4 No hay diferencia significativa.
11 11 3 Diferencia signifiecativa con un-

nivel de significancia se ,05
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CUADRO DE COXNCENTRADO DE LAS RESPUESTAS QUE DIERON LGS

SUJETOS AL CUESTIONARIO

PREGUNTAS CATEGORTAS EMPRESAS PRIVADAS EMPRESAS PUBLICAS
FREG. PORC. FREC. PORC.
1 1 5 50.00% 5 45.45%
2 2 50.00% 3 27.27%
3 3 30.00% 1 9.09%
4 2 18.18%
2 1 4 &b 443 7 87.50%
2 2 22.27% 1 12.50%
3 2 27.22%
4 1 11.11%
3 1 2 18.18%
2 2 10.00% 2 18.18%
3 1 10.00% 1 54.54%
& 1 10.00% 1 9.09%
5 2 20.00%
6 2 20.20%
7 0 10.10%
8 2 20,00%
4 1 6 66.66% 6 100%
2 2 27,27%

3 1 11.11%
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1 2 25,00% 8 80.00%
2 1 12.50% 2 20.00%
3 2 25.00%

4 3 37.50%

1 3 37.50% 5 67.50%
2 1 12.50% 1 12.50%
3 2 25.00% 1 12.50%
4 2 1 12.50%
1 5 62.50%
2 2 25.00% 2 25.00%
3 1 12.50% 1 12.50%
4 2 25.00%

5 1 12.50%

6 1 12.50%

7 1 12,50%

1 5 50.00%

2 3 33.33%
3 4 40.00% 4 44 442
4 2 27.27%
5 1 10.00%-

1 2 25%
2 8 100.007 6 75%




it

[

10 5 50.00% 33.33%
2 20.00% 33.,33%
1 10.00% 16.66%
1 10.00Z 16.66%
1 10.00%

11 1 12.50%2 67.50%
5 67.502 37.50%
1 12.50%

12.50Z
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CAPITULO VI. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

PREGUNTA 1I.

En esta pregunta, ambas empresas dieron su mas alto=-
porcentaje de respuesta en la categoria 1, con lo cual queda-
establecido que la capacitacidn es importante para ellas; por
considerarla necesaria para un mayor desarrollo del personal.

En este caso no aparecid diferencia significativa en

tre las respuestas de ambas empresas.

PREGUNTA 2.

Aqui, tambi&n se presentan los porcentajes mis eleva
dos en la categoria 1, diciéndose con ello que los problemas-
con que se enfrentan las compafifas en cuanto a la ejecucidn
de la capacitacidn, es la falta de interés por parte de los -
trabajadores: sin embargo, debemos hacer notar que es mucho
mis elevado el porcentaje en las empresas piblicas (87.50%, -
que en las empresas privadas 44.447).

PREGUNTA 3.

En esta pregunta, en cuanto a empresas privadas se -

U]

refiere, 108 porcentajes no presentan gran diferencia entre -
una categoria y otra, sin embargo, las categorfas 5,6 y 8 fue
ron las que presentaron log porcentajes mds elevados y dicen~-
lo siguiente:

Que consideran que su compaiiia en cuanto a capacita-

cifn, tiene las siguientes deficiencias:
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5) Falta de tiempo para aplicarla.

6) Falta de perscmnal especializado para su aplic.

8) No las hay.

En relacidén a la categoria B, debemos hacer notar -—
que es muy posible que mientan y quieran ocultar algo gquienes
contestaron de esta manera, pues es casi imposible gue no - -
existan deficiencias en cuanto a la capacitacidn en las compa
Afias, ya que difisilmente se logra la perfeccidn.

En cuanto a las empresas piiblicas, la categoria que-—
tomé el porcentaje mis elevado fué la niimeroc 3, 1a cual dice-
que la capacitacidn en su compaiia, muestra deficiencia en re
lacidn a la falta de inter&s por parte de los trabajadores.

En esta pregunta, a pesar de no coinecidir en sus res

puestas, no hubo diferencia significativa.

PREGUNTA 4.

-En esta pregunta, ambas empresas presentaron su por-—
centaje mis elevado en la categoria 1, la cual dice que para—
aprovechar mejor los beneficios que les proporcionma la capaci
- tacidn, tratan de mejorar los medios que se emplean para apli
carla, como son: técnicas, programas y personal.

Debemos hacer notar que en las empresas piblicas, se
logrdé un 100% en esta categoria.

Ambas dieron su mis alto porcentaje en las misma cate

gorfa y no se presentaron diferencias significativas.
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PREGUNTA 5.

En este caso, las empresas privadas tuvieron sus por
centajes miAs elevados en la categoria 4, diciendo con ello =--
que no tiemen problemas en cuanto a capacitacidn, con los em-
pleados de las diferentes jerarquias; lo cuai, considero dudo
so que sea veridico.

En cuanto a las empresas piiblicas, el porcentaje mis
elevado se presentd en la caéegoria 1, v dice que los proble-
mas que se les han presentado con los trabajadores de diferen
te jararquia em cuanto a capacitacidn , ha sido con los de ba
jo nivel, debido a su escasa preparacidn y desinterés.

Aqui si aparece una diferencia significativa, llegan

do al nivel de confianza .05

PREGUNTA 6.

En cuanto a esta pregunta, ambas empresas tienen su-
mis alto porcentaje en la categoria 1, con lo cual se dice =~-
que dentro de los diferentes nivels jerirquicos que tienen en
su compaiifa, el grupo de empleados que requieren de mayor ca-
pacitacidn son los de nivel bajo, debido a su falta de prepa-
racidn y a la rotacién de personal.

No obstante que ambas empresas tuvieron su mas alto-
porcentaje de respuesta en la misma categorfa, existe una di~-
ferencia bastante significativa, pues llega al nivel de con--

fianza de .001
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PREGUNTA 7.

Aqui, las empresas privadas alcanzan sus porcentajes
mis elevados en las categorias 2 y 4, diciéndonos 1o siguien~—
te:

Sugieren que para mejorar la capacitacidn en su com—
paiiia, es necesario mejorar el material de trabajoe, como es;-
iugar, té&cnicas, etc.., (categorias 2); y por otra parte, — -
crear mayor conciencia de los que es capacitacidn y su impor-
tancia, (categoria 4).

En cuanto a empresas piiblicas, su porcentaje mis ele
vado se haya contenido en la categoria 1, con lo que Sugieren
que habiendo mejores incentivos, mejoraria la capacitacidn en
su compania.

En esta pregunta aparece una diferencia significati-

va acercindose al .10

PREGUNTA 8.

En esta pregunta, las empresas privadas tiemen su --—
porcentaje m3s alto en la categorfa 1, dicié&ndonos que consi-
deran que la capacitacidén en México, Be puede mejorar creando
conciencia de su importancia y necesidad.

Las empresas piiblicas en cambio lo tienen en la cate
gorfa 3, considerando ellas, quec mejorando la aplicacidn de -
la capacitacidn es como se mejorarfa la nmisma,

En este caso, existe una diferencia significativa —-

gue aleanza el nivel de confianza del .05



PREGUNTA 9.

Aqui, las empresas privadas tienen el 100Z en la ca-
tegoria 2, diciéndonos con ello que no se les ha presentado -
problema alguno en cuanto a los trémites que tienen que hacer
ante U.C.E.C.A. En cambioc, las empresas piiblicas nos dicen ——
con un 75% que no han tenido problemas, y con un 25% que si -
los han tenido.

Por lo anterior, se presenta una diferencia signifi-

cativa que se acerca al .10

PREGUNTA 10.

Las empresas privadas presentan su porcentaje de res
puesta miAs elevado en la categoria 1, diciéndonos que para --—
ellas la capacditacidn significa desarrollo del individuo.

Por su parte, las empresas piiblicas presentan sus -—-—
porcentajes miAs altos en las categorias 1 y 2, seifialando asi-
que para ellas la capacitacidn es desarrollo del individuo, ¥y
productividad.

Aqui no aparece diferencia significativa entre ambas

empresas.

PREGUNTA 11.

Por Gltimo, en esta pregunta, las empresas privadas-
tienen su porcentaje mas alto en la categoria 2, seilalando --
con ello que las personas encargadas de la capacitacidn en --
sus empresas, tienen de 2 a 4 afies trabajando en dicha Area;-
mientras que en las enmpresas piiblicas, solo tienen de 1 a 2 -
afios.

Aquil existe una diferencia significativa del ,05
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CAPITULO VII. CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

Los puntos que concluyo de mayor importancia en rela

cién a la Hipdtesis 1 son los siguientes:

l.- PFalta de interés por parte de los trabajadores-
a capacitarse.

Considero en cuanto a este punto, debe hacerse una -
investigacidn que nos permita saber a gque se debe 1a apatia -
por parte de los trabajadores a capacitarse. Segin los resul
tados obtenidos a través del cuestionario, los responsables -
de la capacitacidn en las diferentes empresas, opinan que se-
debe a su falta de preparacidén; sin embargo, de acuerdo a los
resultados obtenidos en otras preguntas, nos damos cuenta que
también se debe a otros aspectos como son: falta de motiva-~ -
cidn, incentivos, etc... Esto queda demostrado con las res—-
puestas obtenidas en la pregunta 7, ya que nos dicen que para
mejorar la capacitacidn en su compaififa, se requiere de mejo--
res incentivos, mayor motivacidén y mejores técnicas y progra-
mas,

Asf mismo, lo demuestran las respuestas a la pregun-
ta 4, donde nos dicen que para aprovechar mejor los benefi~ -
cios que les proporciona la capacitacidén, tratan de mejorar -
los medios que se emplean para su aplicacidn, como sont técni
cas, programas, peéersonal, etc...

Por lo anterior, podemos pensar que en dichos puntos

es dondc sienten deficiencias aunque no lo digan abiertamcnte.



2. Otro punto también importante, es que las perso-
nas que requieren de mayor capacitacidén son las de bajo nivel,
y asi mismo es con quienes segiin los datos obtenidos se tiene
mayor problema en su aplicacidn. Esto es demostrado con los-
resultados obtenidos en las preguntas 6 y 7.

En cuanto a este problema, considero que debe crear-
se mayor difusidn en las compafias de lo que es la capacita—-
cidn y los beneficios que otorga a los trabajadores, pues co-
mo se menciondé ya en capitulos anteriores, le permite superar
se.y con ello un mejor nivel de vida; de lo cual debe quedar-
convencido el trabajador. Por otra parte, seria tambié&n bené
fico, se elevard el nivel cultural de los trabajadores, y mo-
tivarlos para que continuen prepardndose. Para ello puede ha
cerse uso de incentivos como son: estimulos econGmicog, ascen
sos, aparecer en cuadro de homor, etec., que ya se ha empleado
en empresas de otras ramas y ha dado buenos resultados.

Por @ltimo, el punto de considero adln mis importante
por ser del que se deriven los otros, es que no existen con--
ciencia de la importancia y necesidad de la capacitacidén. Lo
cual es aceptado por los entrevistados.

Sin embargo, considero que esto puede deberse a las-
personas que se encargan de la capacitacidn y la experiencia~
que tienen en ella. Pues de las 16 personas entrevistadas so
lo 6 de ellas tienen una profesién que tiene relacidn con el-
trabajo que desempefian: ademis de que teodos oscilan entre 1 y

4 afios cono maxine de experiencia en las actividades relacio-
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nadas con la capacitacidén de los trabajadores,.

Considero que es necesario corregir esta situacién,-
pues de lo contrario no se lograrid avanzar enm la capacitacidn
del trabajador. Siendo muy importante que para su desarrollo
¥y progreso, las personas responsables de la misma, sean Gente
Preparada para desempefiar dichas funciones, que cuenten con -
los conocimientos y experiencias necesarias para ello y obvia
mente con el interé&s para lograrlo.

En cuanto a la Hipotesis 2 diremos lo siguiente:

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la -~
prueba estadistica Xz, podemos decir gue efectivamente si - -
existe una diferencia significativa entre las respuestas de -
ambas muestras, ya que de las 11 preguntas hechas a través del
cuestionario, en 7 aparecen diferencias significativyas v {ni-
camente en 4 de ellas no.

Por la informacidn antes descrita, nuestra conclu- -
sidén final es la siguiente:

Se logrd demostrar tanto la HipdStesis 1 como la 2, -

per lo tanto ambas gquedan aceptadas en esta investigacién,



EVALUACION CRITICA

Considero que esta investigacidén es importante, ya -
que nos informa de como se estd realizando la capacitacidn ac
tualmente en este tipo de empresas lo cual puede ayudar como-
antecedentes para continuar otra investigacidén donde se anali
ce 21 porque de los resultados obtenidos e intentar resolver-
de alguna manera los problemas que se presentan e implementar
los buenos resultados obtenidos hasta ahora.

Por ejemplo, de los problemas que considero de mayor
preocupacidon, se encuentran los siguientes:

a) Falta de motivacidn por parte de los trabajado--
res a capacitarse.

b) Ausencia de informacidn en casi todos los nive--
les del personal, de que es la capacitacidn y cuales sus bene
ficios.

c) Falta de los medios adecuados (lugar, material,-
etc..), para realizar la capacitacidn.

d) Necesidad de personal especializado para llevar-
a cabo todo lo relacionado con la capacitacidn, como son: pro
gramas, instrucciones, etc.

Per lo anterior mencionado, ecreo gue seria interesan
te se continuara investigando en relacidn a los puntos presen

tados, pues debido a dichos problemas, la capacitacidn se es-

td estancanda y perjudicandeo a todos los que estin en rela- ~
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cidn con ella,

Pasando a otro punto, considero importante sefialar -
que me encontré con varios obstdculos para realizar mi inves-
tigacién, ya que algunos "responsables del departamento de ca
pacitacién", que fueron las personas entrevistadas, no quisie
ron conceder la entrevista, otros se comportaron agresivos y-
otros mids fueron bastante inclumplidos, pues no asistian a la
cita que tenian conmigo y por lo cual fu& bastante tardado el
estudio.

Sugiero que si alguien 1le interesa hacer un estudio-
de este tipo, busque la forma de gue sea considerado con ma--
yor seriedad y cumplimiento; ya sea pidiendo una carta a la -
universidad, donde se explique en que consiste la investiga--
cidn que se intenta realizar y su importancia, o bien, la ci-
ta con una persona de mds alta jerarquia a la del entrevista-
do, para que se sienta con la obligacién de cumplir con la ci
ta.

Y por Ultimo, es necesarioc hacer sentir al entrevis-
tado que &5 importante su colobaracidn, ademas de que no sers
usada en su contra, ya que generalmente en este tipo de inves
tigacién, no se habla de nombres ni empresas en particular, -

sino de los resultados obtenidos del estudio en si.
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CUESTIONARTIO

(Considera que es necesaria e importante la capacita- - -
cidn?, explique porque.
(A que tipo de problemas se ha enfrentado su compania, -

en cuanto a la ejecucién de la capacitacidn?.

{En que aspectos considera deficiente a la capacitacidn-

en su compaiiia?.

¢Que hacen en su compaififa para aprovechar mejor los bene
ficios que les proporciona la capacitacién?,
Al realizar la capacitacidn con empleados de diferentes-

jerarquias, (con qui&nes se han presentado mas problemas

vy a que cree que se deba tal situacidn?.

Dentro de los diferentes niveles jerdrquicos que tienen-
en su compafiia, ique grupo de empleados requieren de ma-
yor capacitacién?, y icual considera que sea la causa de

tal situacidn?.
{Que sugerencias podria dar para mejorar la capacitacién
en su compaiiia?.
(En general, como cree que se pueda mejorar la capacita-
cidn en México?.

;Se le ha presentado algin problema con los tramites que

tiene que hacer ante U.C.E.C.A.%7.
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¢Que es para usted la capacitacidén desde su punto de vis
ta muy personal?.
(Cuanto tiempo 1lleva usted, trabajando en el Area de ca-

pacitacion?,
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