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INTRODUCCION



Al hacer un anflisis del-ambiente laboral que existfa en ‘&po-
cas anterdores en nuestro pafs, nos encontramos con que los emplea-
dos unicamente constitufan una parte del engranaje en el sistema de
produccidn, no tomfindose en cuerita sus habilidades y aptitudes. como
factores importantes de este sistema y como consecuencia de esto se
cayb en un rezapo en l1a producein que se ha venide arrastramdo a -
lo large de varias déeadas. ’

En los Gltimos afios, el ambiente empresarial en nuestro pafse

se ha visto invadido por una corriente de nueves enfuques, téenicar

y métodos dirigidos al auxilio de las empresas en uno de los proble
mas mids serios que enfruntan: disponer de personal calificado y po-
sitivamente orientado hacia el logro de los objotives organizacio-
nales como-una forma de lograr los objetivos individuales.

Entre &stas tdcnicae se escogib una que tuviese las caracte==
risticas adecuadas tanto a la dinfmica directiva de nudaleoy cnpre -
csaries como a la idiosineracia de sus empleados, se hace un estudic

de los mismos y se llega a la conslusibn de que la ecapacitacin es<

el método que mejores resultades darfa, implantando como sistema go
neralizado para combatir ese atraso laboral.

Fue cn el afio de 1978 cuando el Gobierno Federal decidi8 tc--

mar cartas en el asunto, buscando institucionalizar un sistema, que

venga por una parte a estructurar y legalizar el usc de esta técni-
ca y por el otro, dar forma vy generalizar un arma efectiva contra -
i 1a Obsolescencia laboral, causa importante del actual rézagb indus-
trial de nuestro pals; v asy crea la "LLY DE CAPACITACION Y ADIZS-w
TRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES", publicada ¢n ¢l "Diario Oficial", -
el 28 de Abril de 1978, integréndold 3 L “LEY FEDERAL DEL TRATAI(™

e

¥ queda a cargo de la Secretarfa del Trabaje y Previsidn Social, ba

-

jo el control de ia Unidad Coordinadora del fmpleo, Capacitacidn y-

Adiestramiento (UCECA), dependiente de esiu Lecretaria,

En respuesta a una natural actitud de reserva ante lo nuevo o

desconocido, algunos dirvectives se han wantenido al margen, sin a<.-

provechar esta nueva lLey para elevar <! nivel 1&enico y en general-
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la calidad de vida laboral de sus subordinados y suyon propiot, ==-
siendo contados los que poco a poen han ido  convencidndore de o -
utilidad que representa para sus empresas la capscilacibn,

Con el fin de regular el uze de cnte rocurso se han implemcne
tado en cada empresa la formacibn de las Comiciones Mixtas de Coapue
citacibn y Adiestramiento integradac per ipual nlmero de reproscin--
tantes de los trabajadores y del patrin, lus euales vipilardn la ing
trumentacibn y operacifn del sistera y procedimicntos que e im'- -
planten para mejorar la capacitacifn y adicstiramiento de los traba<

.jadores.

L1 problema que representa lo anteriurmente cxpuesto, nos 1le
va a concluir que se hacc necesario el conucer de una manera objeti
va el concepto de los directivos hacia la capacitacién y esto soloe
pucde lograrse mediante un anfilicis cstructurado de este concepto,-
ebtoniendo asf datos concluyenties gue arrojen-una luz sobre la for-
wa mas cleetiva de introducir v generalizar ¢l uso de la capacita--
cifh y que auf venpa realmente a cubrir 1oz objetives para’los qué-
fue oripinalmente creada la "LLY DI CAPACTTACION Y ADILGTRAMIENTO -
DL LOS 'TRABAJADORES", R : o
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-~ ANTECEDENTES



En la presentacibn de todo trabajo de tetis, se hace necesa-=
rio una unificacibn de criterios entre nuicn 1l presenta y el lecee
tor del mismo. Esto se hace especialmente importante cuando se tra
ta de una investigaciln, ya que en este tipo de trabajo se manejan-
una serie de conceptos cuya acepcién co adeela @ }a naturaleza de -
la misma.

Teniendo en cuenta esta situacildn, presenlanns en ¢5ta Sec-=
cibn antecedentes que se manejardn como parte integral y escencial-

" de este estudio.

ANTECEDENTES DEL ENTRENAMIENTO.

Desde gue €l organizarse para desempefiar una actividad pro--
ductiva fue una necesidad, aparcce como un requisito el entrenamien
to, et decir, capacitar cada vez mds personas que se desempefien efi

cientemente en su labor,

L1 entrenaniento a Leavy: del tiempo ha sulrido una serie de-
cambios, y auf ha ddo de la "tramiczidn diveeta de conocimiontos® Jdo
padres o hijoo, despuls de putrdén o trabajador hasta Tlegar a nucss
tros dfac en que se constituye come un organismo quc est§ fuertemen
te ligado a todd actividad productivi.

"A medida que continflan las cxcavaciones arqueolépicas y aparg
cen inseripciones gue nog hablan de lia forma de vida de personas de.

‘hace 6,000 ahus o mis, el lupar que el entrenamionto y el aprendizg
je han jugado en ¢l desarrullo de. lor conouinientos y de las eivili

zaciones, norprendentemente acelerado, se hace més evidente". (1)

- para ejemplificar lo anteriormentc¢ dicho citamos construccios
nes como: L1 Palacio Sumerio de Kish, La Torre de Babel, Ll Templo-
de Salombn, Lus PirSmides Egipeias, etc., " Son monumentos a aques=

‘1los primeros albafiiles, canteros, carpinteros, artistas y cient{fji

cos de los tiempos pasados". (1).

Como ya se mencionS, cn la actualidad la capacitacidn toma --
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una posicifn preponderante en el campo de la productividad humand -

-en -todac sus accpciones,

Entre los estudios mis importantes de las Gltimas déearis po-

" demos mencionar la de Carl Ropers cn su "educaeién centrada on ¢l -

cliente®; a Kurt Lewin y su "Dinfmica de Grupo" quien siendo profe
sor de Harvard fundé ¢l centro de investigacidn sobre Dinfmica de -

“@rupos” (Rosearch Center Tor Dindmics).

Posteriormente aparecen ¢l "tegroup® - (trnuninu-hrnup) lf=-
bién 1lamado arupo de diagnbstion o prupo de entrenamiento que Llu-
va al conocimivnto del "yb autdntico™ y loprar una mejor funcidn =
del equipo de trabajo.

Skinner con 1a "Investipacin programada® d§ una nucva luz en
¢l entrenamicnio del personal «le Ta empresa y presenta by ventaja -

al alumne de sepuir ol apremdizate o au prepic ritme,

iA CAPACTTACION ©EN MIKICO.

El Gobierno Federal ha hecho su aparicién ¢n esta eseena,
Conscientes del poder de las personas pasivas ¢n nuestra €co-
nomfa, los estadistas y polfticos ven la oportunidad y la necesidad

‘de. actuar.

.

Sus prop8sitos son aliviar la pobreza, combatir li jgnorancia,

los prejuicios y vesolver en parte los problemas crcados pnr rl pro
greso cientffico y la explosibn demogrifica.

Los gobiernos,teniendo ‘a su alcance un gran poder {inanciero-

‘est8n utilizando los recurcos de esta naturaleza para abrir en pran
des proporciones las compuertas del poder individual. (1).

E1l Gobierno I'»dural en nuestro pafs, como en . muchos. ot pus, . hda
llevado a ecabo un propgramds de gencralizacibn del uso de by rapacita
cibn. :

Uno de los mis importantes logros de este programa ha side la




?

N . ‘
incorporacifn de este recurso a la "LEY FEDERAL DEL THAUAJOY, y «a

as{ queda integrada en los Artfculos 153-A al 153-X en «1 CaopStulo-
IIT Bis, que es una reforma publicada en el "Diario Ofirinl" el 26-
de Abril de 1978,

_ ANTECEDENTES DL LA MEDICION DE ACTITUDES.

"Las actitudes no son susceptibles de observacidn directa, zu
existencia e intemsidad deben inferirse de lc que puede cer observa
ble*. (2).

Para entender la conducta humana, es necesario hacer un an§lji
sis del universo de cosas que las personas hacen y dicen, es decir,
de la expresibn de sus actitudes, 1o cual si es observable.

La actitud, como componente observable de la conducta, es pb-'
jeto de varios estudios, dirigidos a encontrar una técnica de medi-

“cibn de la misma, con lo cual se habrfa logrado un importante avan-
‘ce en el campo de la Sociologla‘y la Psicologfa Social,

Los trabajos de Luis L. Thurstone y de Rensid Likert son dg -
los primeros en dar resultados consistentes, dando orfgen a las pri
meras técnicas de medicién de actitudes.

PRUEBA UTILIZADA CN ESTE ESTUD1O.

Posteriormente a los estudios de Thurstone y de Likert apare- 

".cen los realizados por Osgood y con ellos, una nueva técnica para -
. medir las actitudes, que aparece en 1367,

El *Difercncial Semntico® de Osgood tuvo su orfgen en la in-
vestigacibn de Coreanos y Japoneses bilingues, con norteamericanos-
monolingues; un aiio despubs, Osgood y Triandis compararon estudian=-
tes universitarios griegot y nortcamericanos en la Universidad de -
Illinoic para estudiar y medir los proccsos representativos del ==’
comportamiento verbal de los sujetos. En 1969 Suei trabajé con cul
turas indfgenas del Suroeste .de Estados Unidos; en el mismo “afio, -
Osgood compar8 tendencias cientfficas en navajos. uex;cunos, japong .
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ses y norteamericanos.

‘Ultimamente han empleado el método en México para dife
rentes investigaciones, Rogelio Dfaz Guerrero y Miguel Salaé,
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1
“A). CONCEPTO:
Sin pretender ser complejos definicndo 1a funcidén de capacita=

zi8n queremocs cfrecer €l siguiente concepto:

"La cgpacitaciln consiste en una aelividael planeada y basada -
1 y

&n necesidadec reales de una empresa y coricntidy baeis un cambio en-

los conoeimientos, habilidades y actitudes del eclalerader®, (1).

- Del anterior concepto y de algunag atras connideraciones s e-
puede deducir que la funcibn educacional adquicre'y adquirir§, mayor
irportancia en nuestrc medio.

El objetivo de un centro de educacifn on la empresa (capacita-
cifn interna) se podrfa entender de la cifuiente maneras

Para que el objetivo géncrnl de uni empresa s¢ logre plenatiens
ta, et necesaria la funcidn du eapacitacibn que colabora aportanlo a”
la empresa un pergonal debidiiente adiestrada, capacitido y desarros
lludo para que desempehe bicn nun funeiones, hobdemds previomente -«
descubicrto sus neccsidades reales de la empreua,

"/Por lo anterior la capacitaucidn e¢s la funcifn cducativa de una
empreca por la cual ne satisfacen meecnidudes presentes y se prevens -

- necesidades futurac respeeto de la preparacion y habilidad de los co

laboraderes.

- 'B)." EDUCACION INTLGRAL:

Hablando concretamente de la capaecitacidn en Lt enpresa, debe-"

“mos dejar elaramente sefialado que Gota debe dar en la medida y dozis

necesaria al empleado, al funcionario y al ejecutivo una versibn uni_
verral bisica 'y, desde lucpo, oricptar los programas - haciendov hinca-
pi@ en .los puntos especfficos y necezarios para desempefiar bivs su -

“puesto,

La exagerada especializacibn, a la larga da como. rasultado - une

bloqueo en ‘lag ‘posibilidades del personal, un deéreceb en su'creati-

~vidad y productividad pues limita la capacidad del ser humano.
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La experiencia ha demostrado que en muchos aspecfos de nuestra

actual educacibn elemental, media o superior, ce carcce de una vi---

6idn integral y actualizada del hombre, de sus fines como tal y de -
otros temas de la misma importancia.

Consideramns trigico ¢l hecho de que, en un gran porcentaje, -
la educacién ecst§ rolo orientada (especializada) hacia Voo crilervios
- de productividad, comercializacibn y 8&xitos en materias e resulla--
dos pricticos, careciendo de: una profunda y 88lida ensciianza socials
y humanista, tan hecesaria pues sirve para complemtntar y perfecciv-

1

nar la visibn del hombve de nuestra 8poca,

En &rden de ideas, dos son los fines bisicos de la capicita--- -

cidén de 1la emprcsa,

1.~ Promover el desarralle intepral del peraenal y anf, ol dos
garrollo de 1la emprasa.

2,- Lograr un conocimiento téenico espeeializade, nec

sarke pa

ra el desempeiio eficaz del puesto.

C). SISTEMAS DE CAPACITACION: : ‘ N

Debemos decir que la capacitacibn es funcibn de iinca y que di
cho fenfmeno debe cntenderse en dos aspectos fundamentales a saber:

La Capacitacidn on Aulac

Es la que se impuarte en un centro establecido a propdsite y --

con un cuerpo de inttruntores especializado; conocida también como -
capacitaci8n residunvial v colectiva.

- la Capacitacibn ¢n ol Trabajo:

Entendida como aquellas actividades que directamcnic pelaclona
das con el trabajo cotidiano, pueden ser concebidas en formna sistemd

tica transformadas en un cntrenamiento permanente.

Todo jefe debe ser 1%fder en materia de capacitacién y desarrb-,




13

110. ~Aqui hacemos nuevamentc mencifn fdel papel trascendente que‘ -
desempefia todo jefe como corresponsable del entrenamiento de su per
sonal,

- Entrenamiento o Capacitacibn Individual:

El entrenamiento individual intenta proporcionar a una sola -
persona, e¢s decir, en forma personal les conocimientos, experiefe--
cias y habilidades necesarias para que decempefie mejer su puesto.
Lecturas, cursos, entrevistas, visitus y viajes, son entre otros, -
los medios mas recomendables para cste tipo de formacidn,

- Capacitacifn Externa:

Debido a las limitaciones que una empresa puede tener, pensa-
nos que &sta no es autosuficiente y quc requerirf la ayuda de otras
instituciones educativas para responder a sus necesidades. Algunas
empresas. por tanto envfan o sus empleados a tomar curcos fuera. For
c¢sto, en México estn teniendn un intevesante desarreilé cste tipo~

“de institucioray, pues existen muchag empresas que ne pucden COG---
" tear sus propios centros de capacitacibn, ‘




14
PLAN DE DESARROLLO PARA LOS RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA:

Los recursos humanos (las personas) son la mayor fuente de ri
queza . de un pafs.  El recurso "vivo" es materia preciosa capaz. de -
autodesarrollarse; la ayuda a su desarrollo (capacidades + conocie-e
miento) es una inversifn necesaria y rentable en el diffcil mundo-
actual de competencia irrcversiblemente creciente; ya no puede per-
mitirse el derrcche de los recursos, sino su utilizacibn eficaz 'y -
con ¢l mejor rendimicnto.

las empresas, cllulas que integran las estructuras de produc-
cibn de riqueza de un pals, cuentan como activo m&s impertante con-
su capital humano, su capacidad creativa, cl €xito dec su opganiza--
cibn y gestifn en permanente adaptaciln a una sociedad cambiante, -
serd en definitiva, integracién ordenada de las capacidades y cong
cimientos de cus recursos humanos. :

Ll desarrolle del capital humano, por su ecfecto multiplicaddv
o de sinegia sobre los pestantes vrecursos inertes de la copresa, me
rece especial atencibn y cuidado; debe orientarse y planificarse do
acuerdo con el desarrollo de la empresa,

Es muy conveniente, por tanto, elaborar un plan anual, sitemd
tico y flexible, que, a modo de orientaciln, facilite la realiza~e-
cibn prictica de las actividades adecuadas, simplificando su sepui-
miento a las jefaturas responsables, auxiliadas o no por servicios-
centralizados. : ‘

PROCESO DE DESARROLLO IHTEGPAL HUMANO:

Desarroilo liumano;

Podrfamos considerar ¢l procesc de desarrolle integral humanu
como suma de los proccesos sinples:

1.- Adquisici8n dc conocimientos (aprendizaje).

2.- Desarrollo y purlieceionamients de capacidades (capatita--
cibn y madurez). (2).

Anbos procesos raﬁuieren. como condicionamientos previos un e
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* fecto desencadenante (estfmulo ¢ motivacidn); unos medios auzilia--
ées adecuados (materiales ¢ peicolégico - ambientales); y como wsla
bén imprescindible, la reflexifin y participacifn activa del indivi-
duo (estudio y ejercicio o entrenamiento) que suponen un esfuyerzeo -
consciente,

Facilitar este proceso de dezarrcllo humano es la tarea nic -
noble que puede ejercer ¢l horbre ncrea de sus semejantes,

Los programas oficiales de esctudics académicos vigentes, pre-
sentan excesiva atencidn al procceo de "aprendizaje" (¢ adquisieidn
de conocimientos), descuidande el relativo a la "capacitacién" (de-
sarrollo y perfeccionamiento de capacidades).

ACTIVIDADES DE DESARROLLO:

Lstas actividades, cuys cbictive vs suministrar o dotar al in
tercsado con los conocimientrc y capacidades que requiere ¢l puesto
de que se trate, serdn de dot prandes categorias: académicas y de-
trdbajo.

las actividades de degsarrollo académicas fundamentales; dunhque
no en exclusiva, se orientarin al suministro de conocimientos genes
rales o especfficos; constituyen los propramas ¢18sicos de forma---
cibn permanente.

El interesado participard activo ("docente"), la aplicacifn y
desarrollo de cursos y conferencias administrados por el interesade
- tiene extraordinario interfs como actividad de desarrollo: reafirma
sus conocimientos y mejora sus capacidades de andlisis, sfntesis y-
expresibn, ademis de facilitar fraccionindolo, el procesc global di
dictico de difusibn de conocimientos. ) ‘

Las actividades de desarrollo de trabdajo, concistivin chisi-+
tuar al interesado cerca de los jefes adecuados, hac;éndole scguxr-‘
los procesos ejecutivos de la estructura que convenga para su capa-
citacién y perfeccionamiento. ‘
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El interesado podr§:

Asistir (en calidad de "oyente") a uno ¢ varios puestos de -
trabajo relacionados horizontalmente (es decir, del mismo nlvcl je-
rdrquica) con el puesto-base al que aspira.

v Este régimen deber§ simultancarse con las actividades académi

Asistir (como ayudante. con cierta responsabilidad), adscrito
a una persona determinada que ocupe un pueste de trobajoe relaciona-
_ do horizontalmente.

Ejecutar, desempeiiando tareas concvetag como finico responsa---
ble, en puestos relacionados inferiores al suyo,

La influencia del jefe inmediato es vital, como factor moti--
vante de primera categorfa, para el desarrollo del interesado; las-
actividades acad&micas pueden ser soporte o ayuda, pero nunca alcap

zardn cl papel decisivo que desempefion 1as. que hemos denominado ac-
tividades de desarrollo de trabajo. ‘

De los jefes depende la orientacibn y el dusarrollo profesio-

nal de sus subordinados. Un jefe adecuado desencadenarf y encausa-
"v& la actividad formativa de sus colaboradores, sin detener nunca -
su desarrollo. ) '

PROGRAMA DE ACTIVIDADES:

Coh objeto de simplificar la realizacifn de los planes de de-
sarrollo, las actividades se agruparSn en programas homogéncos.

Sin ser exhaustivos, a continuaci®n se relacionan varios - --
S programas de actividades de desarrollo aplicables a una empresa,

1.- PROGRAMA DE INFORMACION GENERAL.
1.1.= Objeto.

) Conocimiento generalizado de estructura, organizacifn, activi--
G dades e instalaciones de -la empresa, asf como de las mfs: importantus
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‘relacionadas.

1,2, Procedimiento (3),

Ciclo anual de confercn~iz impartidas por las miximas jerar-
quias de la empresa, explicundn resultados y obictos globales y de- .
cada una de las unidades ejerulivar.,

Documentac1on conferennias y wisitas inteorenprosas,

2.; FROGRAMA DE INTENSIFICLCICH DL TUCNOLUIIAS.
2.1.~ Objeto. )
- Conocimiento especializads de las tecnolcgiaé especificas apli
cadas a la empresa. e

.2.2.= Procedimiento.

Documentacidn, cursos ¢ conferencias interiores o exteriores.

Je- I“RO(':I\'AN/\ DI THTERTITICACTON DE CTRCHICAR ¥ooNon If'/\.n
3.0, Ghjeto,

Conocimiento espeeializado en la economfa de la empresa.
Conocimiento gencralizado -de las té&cnicas econdmicac.

3.2.= Procedimiento. . )
Documentacidn, cursoc y conferenclas interiores o exteriores.

G,- - PROGRAMA DI INTENSIFICACION DE. 1DIOMAS.
u.1.- Objoto.: '
' Conceimiento hablade y cscrite de idiomas modernos,

4.2,- Procedimiento.

Documentacibn, cursos e Intercambios con el extranjero.

§,~ PROGRAMA DE TECNICAS bE PERFLCCTONAMIENTO.

- 5.1.,- Objeto,
‘Mcjorar capacidades humana.. que inciden favorablemente en
desempeho profesional,



8
5.2.- Procedimiente, )
Cursos y conferencias intepiores y exteriores de reflexibn y-
préctica,
6, PROGRAMA DI ASTSTENCIA A CONGRLSOS.
6.1,- Ohjate, .-
Optimizar la representacibn y participacifn en el oxtes
rior facilitando la difusibn de la informacifn recapiila,

6,2,- Procedimiento, : L
Coordinacibn y administracibn de asistencias y pirtici-:
paciones, Difusibn de documentacibn, :

- PROGRAMA DF INVESTTGACTON APLICADA.
"+ 7.1.- Objeto. L . 7
Fomentar el estudio e jnvestipacibn de los temas y matg.”
ias Je interds, participando y colaborando con arfanismos cspeedi-
lizados (frupes de trabajn, comitla de catuding ate,),
1.2.- Procedinicnto. ‘
Coordinacifin de participaciones, difusifn de documenta-

cidn.




19

= BIBLIOGRATIA =

-="Manual de Entrenamientc y Desarrollo de Perscnal®
Robert L. Craig, lester P, Bittel. Diana,

~-"Manual de Capacitacifn y fdiestramiento "UCECA". Ed. Fopular de . -
los Trabajadores.

~ ~"Preparacién de Perscnal Competente®. James M. Black. C.E.C.S.A.

(1) "Manual de Capacitecién y fdiestramiento". Ed. Popular dc los-
Trabajadores 1980,

(2) James M. Black. "Preparacibn de Perscnal Competontu“. C.E.0.5.A,
©.1978. .. =

(3) Encicloﬁcdia "Foicologfa, Tomo 7. Flaza y Junes. 1978,




CAPITULO IV

LA FORMACION PERMANLNTT DL ADULTOS LN LA EMPRESA" -

20



i1
LA FORMACION PERMANENTE DL ADULTOS EN 1A EMPRESA,

1. PROHLE&ATICA DE LA EDUCACTION PERMANENTE. (1)

] Las - exigencias del desarrolle tecn8lico por una parte, ye
la presibn social por otra, han plantcado la urgencia de abordar =
ura nueva politica educativa que tras utilizar diversas denominacip
nec, parece que podemos desighar como educacidn o formacifn perma--
- nente,

(A quiln debe dirigirsc esta educacifn? i0uiln la debe -

financiar?  ¢Dbnde y cufindo sec debe impartiv?  ;Qué métodos deben -
“utilizarse?, Estas y otras muchas preguntas surgen en tornc a la -
. educacién permanente y muchas son las respuestas que ce le vienen -
undo.

5in prctensi6n de resumen, sc¢ indican secpuidamente alpunos
de los criterios de uso mds comln:

1.1, L1 sujeto de la Luugacibn Povminentes

La educacién permanente debe proyestapse tanto para jou -

“jBvenes que concluyen sus estudios académivos y se lncorpordn al mun

do. del trabajo, como para los adultos,

En cl primer caso, deberi concebirse como un compiemcnto—

y continuacibn de aquellos estudios que permita su. nctun11znrxun e

acuerdo con el desarrollo tecnblopico,

“Este mismo criterio debe orientar la formacin permanen-
te del personal adulto que cuenta con una base educativa amplia pe-
ro, dcsrasadu, sin olvidar, por supucsto, que la psicologfa del adul
to y su marco de refercncia pueden exipir ajustes metodol8picon.

. Ly educacién permanente del adulto sin base educativa en-
la que sin dnda presenta mis dificultades. . Aquf no su trata de ac-
tualizar estudios, sino de cubrir un-bache y dar un. "estirén™-a li-

"aptxtud de este personal cue esté en condiciones de cubrir exiyen-- .

cias de los nuevas puestos de trabajo,
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Esta variedad del sujeto educativo impide, dar un trata .
miento nniforme a la formacidn perminente,

Bl profesorado, los métodos y el material didfctico acon-
sejablua en unos casog, resultardn inutilizables en otros. ©n fgcie

ceapitule intentaremos abordar, fundamentalmente, la metodolnpfa de.

1a formacidn dirigida al adulte,

1.2, Organizacifn y Financiacibn:
E1 hecho de que la empresa haya sido la primera en adyey
tir ¢l déficit formativo de sus empleados de cara a las exipencias-

del desarrollo teecnelbpico y que en muchas ocasiones hayan sido. --

ellan miswmas las que han financiado y organizadoyloé planes de for--
macidn permanente, no justifican el que necesariamente deba aaﬁ-asi.
pues esto implica, con todos sus riesgos el asumir funciones que; al
menos en parte, corresponden a la socciedad en peneral,

Por wstou se aconseia buseae fOmmulan de coordinacifn en-
tre la universidad, las institueciones educativas del estade,la emes
presa y las orpanizaciones sindicales, Esta coordinacifn puede cor

mis provechosa pues tcdas las instituciones implinadas en el proble
ma se. necesitan.

1.3, Cufndo y Dbnde dehé impartirse? )

El rcalismo y la eficacia que deben precidir una accifn-
educativa dirigida a los adultos, hacen que cada vez ge discutan -
pas las fbrmulas cxernivaiente simplistas de formacifin on ol mismos
puesto de trabajo o uon cargo, exclusivo, al tiempa libre del em---

pleado.

Por supurile que la formaciSn permancuts nn rdelie caer eu

los vicios de erudirifin pedante, alejados de 1a rveatidad nue tanto-
‘ dafio han hecho a 1o polfrica educativa en pencral y, pur supucsto,:

habré que temer preacantes tedas las posibilidades e perfecciona---
miento “in situ" prre, hoy, debemos poner en duda s} ue sea aplicd
ble a una buena parte e empleados la politica v "formanifn a 1o
largo de.una carrera" pues es limitado el campo i lun puestos de. -
trabajo en los que uxiste la motivacibn de "hacer r.appera®,
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El autoperfeccicnamicnto en el trabajo queda reducido, -
practicamente al campo de Jot cmpleades que poseen una califiracifn-
rultural y profesional olovada,

A nuestro juicio"le: prrrizec de formacifn® permiten o --

los empleados la dedicacibu ol tirrus recesario a dicha finalidad.

1.4, Formacidn y Promeciin
Algunos adultos come ue ver 2l estudiar sus caracteris--
ticas psicolbgicas, no colaboran en .z tarea de su formacidn nuande-
&sta no desemboca en un resullade i
cibn profesional y econbmica.

E1 estudiar por estudiar, «otadfsticaments, no cuenta, --
con la excepeidn, del analfabeto o cenianalfabeto que se considera -
suficientemente motivade, y en muchcs casos por el. interds de 1lepar

a saber leer , escribir v hacer cuentan, aunque ccto no le depare -

una promonibn en la empresa,  Aspira ne ebstante, 1 oun resultade .-

practico, dejar dener ana i dieta,

For supucsto que bt motivacién humana no se agota en los -
estfmulos retributivos, como lo han puesto de manifiecto entre otros
Muslow, Hezberg y Mc Gregor, y que por lo mismo es insuficiente una-
polftica de personal basada exclusivamente en osta parupeetiva,  Lo-
que quiere ponerse de manifiesto es que ¢l hombre, como sen 1nte11--
pente, rechaza lo inGtil y entre 1o inltil cstd, hoy, la pura vrudx
eibn. La formdclén debe conseguir que e} Lrabajo sed mds intercsan-

te en todos los planos, sin gque falle el de la promocin profusional
y econbmica.

Quiere decirse, en rpesumen, que un programa de lormacidén ~
que no se resputda a una planificacién de objetives que coordinen el
desarrollo’ tecnolfgico de la empresa y la promocidn de su perconal y-

_es un despil{upro de recursos por amba¢ partes que estd Damada a «-
fracasar,

1.5. Formacién y Mundo de Valomes:

tice, en nnaaténtica promo---

lag rcongideraciones que preceden A pesan de tndas sus mati -



b1
zaciones, dejan cn-ellﬂire un cierto halo de mercantilismo: (Todo -
e mercancfa? (FL hombpe no se interesa mas que por lo que le produ
ce prestipio social y remuneracifn? iNo existen otros valores supe-
riores? No siempre es asf, sigue pesando la actitud de curiosidad-
intelectual yue impulsa al hombre a comprender el mundo que 1o ro--
dea, al margen del bxito social que esta tarea le puede deparanr, pe
o no es 1o mas comfin, Ll adulto responde no nolo a sus Sntimas mo
tivaciones, sino al marco de referencia que }o rodea, Fnﬁi]ia,‘ami-
ros, compafierns de trabajo, ete,

Y &ste entorne no siempre valora 1a aventura intelectual-
penerosa por modesta que sea,  Hemos visto como se han venido abajo
ilusionados proyectos de estudio por no poder soportar ta crftica -
ecotidiana, en serio o en bromﬂ'quu reportaba esa "pérdida de tiem--
po”.

Hacen falta motivaciones muy fuertes para comprometorse -
an el estudio dands la espalda ol mundo de valores que ploen puns--
tra sociedad,

1.6, La Formacifn Permanente comu realidad institucionalizada:

La Fformacidn permanente no es una aspiracibn ni siquiera-
un tema de discusi8n de sociflogos y andragogos. es uha realidad que
-acompafia el desarrolle tecnol8pico ahf donde se produce.

En el marco de la experiencia de la empresa mexicana, se-
vivib una &pora en que la formacidn permanente de adultos era solo-
ino mas de las utopfas”extranjeras®. Actualmente y desde el afn de’
1978, como antes se menciond deja de serlo y pasa.a ser una "resli-
dad institucionalizada” y se adopta como miitwdo generalizado para -
combatir la ausencia de personal competente, )

1.7. Perfil PsicolBgice Aol Adutto. (2)

:Qué-curva sigue 1o intelipencia en relacidn con ‘la edad?
tQué capacidad de aprender tichnen lon adultos? (fuil es el momento-
&ptimo para el rendimiento croador? (Qué evolucién sufre la persony



lidad con los afios?

Desde lunpo, que nadie ze haga la ilus 16n de que e pucden
solucionar definitivamente entas cuestionesy simplemente se pueden -
sefialar las pautas con que hoy cuenta la psicologfa diferencial,

EVOLUCION DE tA INTELIGENCIA:

Ls evolucifn de lo intelipencia en relacidn con la edad sé
ha estudiado por dos tipos de mftodos, transversales y longitudina--
les, y de acuerdo con los resultados que aportan estas pruebas, pare .
ce que el punto cri{tico queda estabircido alrededor de los 30 afios,
A partir de este momento, o poco después se inicia un descenso en la

_puntuacibn. '

Debe cefialarse que la cuantfa del descenso varfa con la na
" turaleza de la funcibn medida. [l vocabulavio varfa muy poco © nada
la rapidez, percepcibn visual y relacionec espaciales abstractas, --
tienden a bajar con mis brusquedad. Paradojicamente, la pérdida de-
las capacidades motoras es ligera, sobre todo si se deja al sujeto -
en libertad para introducir cambios compensatorios en el método.

1.8, Capacidad de Aprender:

Parece-.que los adultos pueden aprender casi tan bien como-
log jévenes, pero encuentran mayores dificultades cuando el aprendi-’
- zaje entra en conflicto con hibitos profundamente establecidos. Tam
fbbién parece probado que la nemoria de las materias vecién aprendidas
i sufﬁe m&s menoscabo que 1la de las aprendidas con anterioridad.

En definitiva, parece que 13 perdida de capacidad para a«~
prender puede compensar con el mayor interés, el esfuerzo mis soste-
nido y la mayor experiencia, cuando el adulto est§ suficientemente -
motivado,

Resulta evidente que los adultos estdn menos inclinados a-
esforzarse en tarcas sin sentido, y que -prestan menos interés al a--.
prendizaje de habilidades nuevas, por considerarlas poco intcresan--
tes para su trabajo. ’ ’



Estag notas depeptan hacer reflexionar sobre el tipo de es

tudios que deben integrar la formacibn de adultos, asi como 'la nece.
sidad de una fuerte motivaci8n y el evitar la resistencia que puede-
provocar su actitud de autonomfa, que le hace insoportable la idea -

de "volver a la escuela” y en algunos casos, la poca “utilidad de --"

los estudios propuestos”,

EL RENDIMIENTO CREADOR:

Se estima que tiene su punto Gptimo de lou 30 a los 40 -

. afios, con la escepcibn de las tareas de Direccién y de Politira,. pa-

ra 1as que vienen sefialando los 51-70 afos (tal vez se encuentre su=

explicacifn en que estas tareas exigen un previo reconocimiente por-
parte de 1a sociedad, lo que retrasa, de hecho, €l momento &ptimo.
PERSONALIDAD:

En cuanto a la evolucibn de la personalidad y aparte el in
ter8s decrociente por las actividades, que requieren vigor f§sico o-

implican ruptura con hibitos arraigados, parcce que son ligeros los-k

cambios de intereses una vez alcanzada la madurez,

El conservadurismo de las personas mayores, probablemente-
refle]a mas bien un cambio cultural que una diferencia de actitud --
producxda por la edad.

En general puede conclufrse que a partir de los 30 afios -
los rasgos de personalidad son bastante estables.

Como resumen de lo expuesto en &stas notan sobre ol perfil
psicol8gico del adulto, podria indicarse que tas edaden proximas a -
los 30 afios, indican en general y sih prejuivio de excepejoneas, un -
momento Sptimo para la formaci®n de adultes, dudo que -la capacidad -
intelcctual es buena, el poder creador dptime y los raspas de perso-
nalidad estables.

LA CAPACITACION CUMO MLTODO DIl FORMACTON l)l. AL

Si se piensa motivar ai traba]adcr-umpluudo Jegarrotlando-
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su perscnalidad a través de una mayor cultura y, as§ ancremnnraﬂ el

‘nivel de productividad, se debe pensar en la capuvxtqvlnn puecto oo
que 36 trats de una funcibn clave para el reecimionte de das insti-

“tuzieres y, por tanto, de nuestra sociedad,

ALGUNOS ANVECEDENTTS

Con objeto de ubicarncss ciiel tiempo, vamns a mvnﬁionar -

';"‘naJ notas histbricas que, directs o indirectamente sirven cnmo-
arTsnndente de lo que hoy llamamos entrenamiento y cupnc1r4016n.

bebemos indicar, en principic, que el fendmeno de la edu-

r521%n es tan antiguo como el hombre misma, El proceso de aprendi-
2z

-
les primeros intentos por enseflar e intercambiar habilidades en los
ruebles primitivos,

Los aprendices, que se cohocen desde 2,000 afos a.o, -y la

tztrusturs de los gremios y auneiacionen ronstiruyen un antecedente,
rencin de 1o nducacibn awtual. Con ol surpimiento du lo que podeest

mas 1lamar le era industrial, primera mited del siplo XVILI apare~-

cen innumerables escuelas industriales cuyas metas §on lograr el e
mayor conccimiento de los métodos y procedimientos de trabajo, en -

el renor tiempu posible,

Ya en nuestro ciglo, el entrenamiento ha tenido un gran -

“desarrelle, - Por el afio de 1914 aparcce on los Patados Unddos de - o

ticrteanfrica un mBtodo de enscfianza aplicada directamente al entru-
namiento militar conocide como: "METODO DR LOS CUATRO TASOSY, que -
sonR: o

Mostrar
Decir
Hacer  y
_Comprobar.

Debemos indicar que Jas dog puerrds sufridas on este gi--
‘glo dieron lugar al desarrollo de téenicas de emtrenamiento y capa-

ia, eie de toda aceibn educativa y entrenamiento, eora. claro en --
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citacifn intensiva, cuyos métodos sn han ajustade a otros campos ‘de
la accidn. humana, especialmente de la industria, ‘

En 1940 fue cuando se comenzd i entendar que la labor de)
entranamiento debfa ser una Puncifn organizada y sistematizada, en-
la cual la Figura del instructor adquiere especial importanci.a,

I's relativamente cercano el momento e¢s denir, hace 12 6 -
16 afios en que, on MBxico 1as empresas plblicas y privadas lv die--
ron importahcia a la educacién 'y al entrenamiento, Se hat creado -
diversos institutos dc enscfianza a los que las empresas acuden para
satisfacer sus necesidades en estas §reas independientemente de las
ampresas que, sin considerarse autosuficientes, satisfacen sus_pﬁo—
pias necesidades. Asf mismo, existen asociaciones que promueven 14
capacitacibn empresarial; eeperamos que estas logren sus objetives,

MOMENTO ACTUAL.

El tema de 1a eapacitaecifin eobramayor inters, dado que 1a
.cantidad de personal con escolaridad media y superior es minime, cs
decir, el nfimero de profesionistas, bachilleres y personal capacita
do y especializado en algunas 4reas es definitivamente, desconsala-
dor, -

Es cierto que en nuestro pafs, la funcifn educacional ha -
tenido gran acogida en varios sectores de la empresa piiblica y pri-
vada; también es justo decir que 1a misma funcibn no ha tenido, has
ta el momento, un desarrollo como el que deberfa de tener,  Son ron
tadas las empresant que han establecido programis permanentes de edu
cacidn para sus empleados.

En Méxino existe una demanda esceniva de personal calificg
do que las universidades y diferentes inatifucionns de enseflanza no
est§n en posibilidades de ofrecer, por 1o cudl et neregario yue tan
to las organizaciones piblicas come ‘las empronas privadas estables-
can programas peribdicos de educacibn, brindondy auf, 1 tipo de cﬂ
sefianza necesaria para que se realice el trabajn con mayor eficacia,
ademfs de que el primer beneficiado de la capacitacifn e ¢l propio



estudiante,

Dos puntos biisicos destacan ¢l concepto de capacitacién a
saber: '

1.- Las empresas, tanto piblicus como privadas, son las que -
deben completar en los }8vencs cprerados de escuelas técnicas y uni
versitarias ‘la preparacibn neccaaria y especializada que les permi.
ta enfrentarse en las mejores condiriones a su tarea diaria,

) 2,- No existe mejor medio que -la capacitacibn para alcanza --
altos niveles de motivacién y productividad,

LA CAPACITACION Y LA EMPRESA: ‘ : .

No solo porque la capacitacidn en la empresa sea un tema-
de actualidad, sino por su ya mencionada trascendencia, queremos ha
‘cer un an$lisis en relacidn ~-n la actividad que se realiza en Héii
co a nivel de empresa, ‘ '

El an§lisis de 1. realidad de capacitacidn a que nou rb!g
rimos es simple y lo planteamos con las siguientes interrogantes:

1.« ¢Acaso nos interesa el fendmeno de la educacién?.

2.« atltambs conscientes de que, para contar con un porsonél—
efectivo, actualizado, motivado y desarrollado, necesitamos educar-
10? ' : . R

: 3.~ (Es nuestro objetivo principal la perfeccifn y supera¢56n
rel hombre como tal, y por ende, e] bien de la empro 3 y de 1a 50e-
ciedad? .

Y,- ¢Cufnto personal estamos capacitando y qué cnlidnd €staen
mou aleanzando?

Creemos que estas preguntas no tienen ffecilcs roespuestasny
entrapan un profundo, sincero y efective compromiso de conrribuir -
al bien de la persona y al hien comfin de la sociedad,

: Estamos convencidos, como ya se sefiald, de que muchos'prg
blemas que nuestros empleados afrontan se deben a la falta de educa



B TR R B

30
eibn o al mal encauzamicnto de la migmay Toda empregd, como og natu
tal, estd sujeta o sin nimeros de situaciones que pueden pesnlverses
a4 través de la capacitaclén, ’ ' - :
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El presente capftulo tienen como finalidad _seflalar inl o;

tapas que de acuerdo con la 18gica, se deben tcner para tener Gxito
en la funcibn de capacitacidn,

Brevemente enunciadas son: (1)

1.« Investigaciln para determinar lis necesidades reales que-
existan o deban satisfacerse a corto, rediano y largo plazo: PREVI-
SION.

2.~ Una ver seflaladas las neﬁegzdades que han de satisfacerﬁe,
fijar los objetivos que se deban lograr: PLANEACION,

3. Definir que contenidos de educacibn son necesarios es de-
cir que temas, que materias y freas deben ser cubiertas en.los cur-
.°B|

4.« Sefialar la forma y método de instruccifn ad hoc para el «
curso, .

, ‘S.e Una vez determinado cl contenido y forma y realijzado el --
curso se debers cvaluar:

- 8+~ E1 seguimiento o continuacifn de la capacitacibn.

comno nsr:ni:m LAS NECESIDADES DE EDUCACION:

__t.talol frente a unc de los temat de mayor difieuitnd; roal
mente es diffeil poder descubrir con acierto cuales son las necesida
des que, en materia de capacitacibn hay que satisfacer.

. Ya hemos sefialado que una emprcsa debe saticfacer necesida-
des presentec y prob.r y adelantarse a necesidades futuras. Esto nos
" sefiala que se deben precisar en-primer término, necesidades presen--
tes y a corto plazo; estando Estas Gltimas couprcndxdnl dentro de un
sano’ coneopto de desarrollo de la organ:zaci&n.

Este tema s desde el punto de vista 16|ico. la primera fa-
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se del proceso al que dehe ajusfarse el fenbmeno de' 1a educacibn -- -
dentro de la empresa, y resulta obvio, pulls se trata de lag funcio-
nes de previsifn y planeacibn del proceso administrativo,

Sin la investigacisn previa de las necesidades, nfinca se-
podrs pensar ni siquicra en programacibn de ningln curso. En este-
6rden de jdeas, la capacitaciBn’ tiene basicamente dos razones do --
ser; por un lado satisfacer necesidades presentes de las empresas,-
con base en conoccimientos y actitudes y, por otro, prever gituacio-
nes que deban resolver con anticipacibn.

Especialmente la empresa desea que solo se imparta capaci
tacibn en las medidas y dosis necesarias en cada caso. -Esta acti:-
tud si bien es justa al limitar, la funcibn y, por tanto cefiir su -
presupuesto y no gastar inutilmente en cursos supfrfluos e innecesa
rios. : :

Debe ser norma de trabajo de todo instructor, especialmen
te de aquel que sea directamente responsable ante la empresa a pe--
sar de estar convencidos y de acuerdo con la anterior conclusibn, -
debemos entender con criterio elistico. - Queremos decir que la fun-
cibn educativa no solo debe de impartir conocimientos en dosis y --
proporciones rfgidas y limitadas sino que debe perseguir también un
objetivo esencial y de esto ya hemcs hablado anteriormente. La for
macifn cultural e integral del colaborador, Esto lo consideramos -

" de vital importancia en el presente y de trasendencia hacia el futu

ro, entendifndose en términos generales sin importar el nivel y si-
tuacibn del empleado, ni la magnitud y posibilidades de la empresa.

Por ejemplo, podriamos afirmar que la capacitacibn y adies
tramiento incrementa los conocimientos y habilidades para una mayor -
productividad. es tan. importante como el conocimiento de la Fileso-
ffa, Sociologfa, MGsica o cualquier otro tema que desarrolle y per-
feccione su personalidad y oriente mejor sus actitudes frente asf -
mismo, frente a la empresa y frente a la sociedad de la cual forma-
parte y a la cual mediatamente debe servir,

I, PLANEACTON:
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.- Una ves que ge ha descubiarto con el mayor realismo poti--
ble las nocelidldes de la emprera sc pueden discutir y sefialar los -

- objetivos que deben lograr, c¢sto es se pueden responder y satisfarer

dichas necesidades.

¢Hacia dbnde vamos? :Qué queremos lograr? (Qué metas o -
corto y mediano plazo debemos nbtener?. Respecto del cstudiante y -
de. los cursos: !Qu8? :0uin? :MBmo? iCufndo? ¢D8nde? estas son -

“algunas interrogantes que se deb: responder la empresa.

En consonaneia con los objetivos y la politica de una em--
presa, queremos mencionar las metas que a medianu y largo hlazo debe
perseguir la capacitacibn dentro de 1ns actuyales conceptos de lide--

“razgo, equipo y de la labor individual. Dichas metas son:

1.~ Desarrollar un comportamiento individual.

" 2.-'Desarrollar una integracibn de equipo, es decir, un -

comportamiento de grupo.

Debemos entender por comportamiento individual el grado de

~_compromiso e integraci8n que adquiere la persona como tal, respecto-

a4 8u puesto a traveés de un programa permanente de formacién.

Por lo que toca al comportamiento de grupo, debe compren--

derse cbmo la wadurez e integracibn que adquiere un equipo de traba-
jo para alcanzar los objetivos de su unidad y la de las empresac. Fs

ta ‘madurez solo se puede lograr por medio de la accifn coordinada de
la funcibn asesora y la de la 1fnea en funciones de capacitacibn.

la experiencia demuestra, que, en muchas ‘cosas la unidad «

<de formacibn es la que en forma un1lateral. analiza y dccide el con-

tenido y eltruntura de los cursos. Cabe diferenciar claramentc efe-

tos dos acpeetou. La estructura de un curso comprende todos los ase’

pectos de forma, como m&todos, tfchicos, duracibn, horarios, servi--
ejos diversos, etc. Por contenido debemos entender la materia del -
curso, eg decir, el conocimiento que ha de impartirse, ia habiiidad-
y actitud que serd motivo de tratam;ento, etc, En una expresibn nfs

liuplc. el contonido de un curso es el conjunto de temas que han de-
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impartirse.

Ahora bien, resulta natural que desempefiando la unidad de
cnpacitaci65,~una funci8n de asesorfa, debe ser 14 rasponsable on -
un 100% de todos los aspectos formales econvenientes y - necesarics -
para cl &xito de todo curso que deba realizar, [Lsta situacifn ne -
56 presenta en lo que se refiere a los contenidos de los cursoes, en
&ste caso, la responsabilidad de la unidad de capacitacibn e redu-
ce y algunos casos considerablemente, La raazén principal es que di

" cha unidad no tiene medios suficientes reales para decidiv que te--
mas deben ser materia de un determinado curso. Lo que se quicre ex
presar con lc anterior es que el instructor debe buscar y debe reci
bir de los jefe de 1fnea la informacibn que le permita programar --
los cursos con la objetividad y realismo debido. Tengamos presente
que cada jefe de 1Inea es administrador de personal y, por lo tanto,
responsable directo de 1a formacifn de los que dependen de £1.

I1I. CONTENIDO TEMATICO:

‘ Determinar el contenido © materia de educaci8n es parte -
de 1a planeacién y objetivos de que se ha hablado anteriormenta; -
_quereﬁos comentar el tema como un apartado debido a la importancia-
que tiene.

Como punto de partida recordemos la triple conceprifn: A--
"diestramiento, Capacitacibn y Desarrollo.

En seguida proponemos una escala que, aunque semejante y-
basada en la triple concepcifin, tiene otro enfoque y sirve coms ba-

se para el contenido de Ins diferentos proprmas de educacifn:

1.- Conocimientos elemrrtales acerca de la empresa, aspeciil-
mente los que propician una completa y efectiva induccibn.

‘2.~ Conocimiento y habilidad clementales para. el pucsto que -
se degempefia.

3.- Conacimientos de complementacifin profesional para =1 mejor
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“desempefio del puesto, (degarrollc ajorutivo),

4.~ Materias culturales y conocimienton univiprgales como oriep
tariones para mejores y mfs maduras actitudes de Vo percond (desarro

11n ejecutivo),

- A manera de orientacién, quurcwns cpunciiar algunes temas: -
que son fundamentales.

A NIVEL ELEMENTAL (?f

- Conocimientos de Induccidn a la Empresa
« Relacjones Humanag

- Elementos de la Administracifn

- Comunicacibn

- Organizaeifn del Trabajo

‘= Trabajo en Equipo

A NIVEL DE CAPACTTACION Y DESARROLLO - (2)

< Administracibn General
Administracibn de Personal
Contabilidad

= Finanzas

Mercadotecnia

= Tema de Decisiones
uociologla de la anresa
Motivacibn.

Comunicacibn

0 ' [

" DESARROLLO EJECUTIVO (2)

Programa de Administracién General
Téchicas y Habilidades Administrativas
- Desarrollo Lconﬁnico

< Tinanzas )

< legislacibn

Aspectos Xnternacxonale

Mercadotecnia

R
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- Personal
-. Organizacién’
- ‘Produceibn,

II1I. METODOS DB INSTRUCCION:.

. Quecremos anticipar que el estudio e investigacifn de los -
métodos de instruceifn constituye uno de los aspectns de mayor impnr
“taneia y actualidad; sobre todo en los Gltimos 10 afios, 1a  Andropo-
gfa ha sefialado derroteros hacia nuevos métodos de instruccidng’

Como ya menciohamos, desafortunadamente se ha centrade la-
atencifn en aspectos formales c instrumentales, perdiéndose de vista
los fines y el contenido,

En este aspecto hay que hacer especial hincapif, pues los-
filtimos avances de la Androgfonfa han demostrado lo poco eficiente ==
que son muchoskm&todos tradicinnales Jde enseianza,

En la actualidad debomos entonder y aceptar que ia ensefian
za debe estar centrada en cl grupo y no en el instiuctor._ln autl -~
quiere decir que la creatividad. la interaccidn y la aportacibn de -
cada uno de los educandos, &on la clave del &xito, en la funcidn vdu
cativa, esto sin menoscabar a algunos métodos cuyo &xito reside sélo
“en la labor del instructor.

_ Queremos aclarar anticipadamente que no exicte un método -
ideal que sea el mejor, todos ser8n buenos y dar§ los resultados de-
seados siempre y cuandn estén relacionados claramente con .los objeti
vos que se persigurn, ~on el nlimero de participantes del nursn, ecrn-
el tiempo de que se dispone y con otros factores asy micm. interesan
tes. Debido a la temdere:ia actual que, como hemos dicheo en ropoti--
das ocasiones en 100% dinfmico, es aconsejable que n un programa -
de entrenamiento huys variedad en los mStodos de enseiianza, oo dovir,
deberfn alternarse diversos métodos en un mismo program: de oluia-
eibn. ‘

CLASIFICACION €3)
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Existen divercos criterios para clanificar técnicas y mé-
todos de capacitacibn, Creemoz quc laz mas nhjotivoé son 108 Bj---
guientes; R ' '

1.« Segﬁn el grado de educas i&n que snva a 1mpart1v v, log -
rb]et1vos que se pevs;gunn. Lz relaciln que prcsentamos admite cam-
bios, es decir, es flexible.

o Kétndos Objetives
ADIESTRAMIENTO ¢ M&todu: fudiovisuales
Métedor Infermativon
)

CAPACITACION {Hétodos de Participacibn de Grupo

FORMACION Y DE- JMZtndos nrientades -a cambin y or1enta-—
SARROLLO “n de actitudes,

AprendersHaciendo
Clase Formal

. Conferencia .
D1scurlo - ﬁ Informac:bh

Proyeccibn. de Trdnspaxcnczau
(medios audiovxsualen)

visitas
Viajes -

;mpartxnx&n de Conocxmxento

1V, EVALUACION: ‘
Una' vez que sc hayan sefialado los contenidos de:capacilu=
" ¢ibn_que sé deben tratar y que se hayan escogido los métodos de ing
truceibn que corresponden a.dichos contenides,. se podr8 cclebrar en:
forma efectiva el cursc de capac)tac;on Jentro.de 1a empresa,’ o

*Este curso, cuando termine se‘dcbers eyaluar a través de-
_tna encuesta a fin de medir sy &xito y ¢i grado-de asimilacifn del-
slumno y tambiln para que sirva de bLasc pura delerminar posterior--
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mente necesidades de capacitacifn,

El tema de la evaluaciln es muy discutidoj enjuiciar o c--
valuar es alpo tan subjetivo que et diffeil preceisarlo. Con el afén

- de ser lo mis objetivo posible, definamos evaluacibn como: la formas

en que se puede medir la nficacia y resultados de un programa educ.a-
tivo'y de la labor de un instructor, para obtener la informarifn que
permita mejorar habilidades y corregir cventuales errores, '

La evaluaciBn de cualquier curso deberf informir snbro iud
tro aspectos bésicos; '

1A REACCION DEL GRUPO Y LA DEL ALUMNO:

"La reaccibn en cuanto a actitudes, es elocuente; si &sta -
es de gusto, se presume que el curso fue praductivo y motivador,
Por el contratio, si la reaccibn es de frusticibn o negativa, se de-
duce facilmente el fracaso del curso.

" EL CONOCIMIENTO ADQUIRIDO:

Necesitamos saber que aprendid el alumno en que grad , dig

"tinguiendo dos aspectos: 1o nuevo que aprendid y lo que recordf a

lo largo del curso.

CONDUCTA:

Este aspecto. dxreotamente relacionado con al desarrnllo de X

‘la personalidad, es el m8s ficil de d11un1dar.

Que cambios se registraron en-la actidud del alumno, en su
conducta, etc. ) : s

RESULTADOS:

Con esto queremos indicar los resultados cspan{linén puste
ricres al curso y que van a significar una mejorfa, un uuﬁbio cn els
puesto de trabajo, es decir, iQué grado de motivaci®n hay? ilas que- . -
jas se vedujercn? {En quf aspcoto use ahorr8? ' 1Qué aumentos de pro--.

" ‘duyctividad hubo?, etc.
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Voo SBGUIMLENTO Q CONTINUACION DE LA CAPACIVACION: ‘

En los filtimos afios instructores es povxnl; tas han insis-
tido en el seguimiento que se debc harer en cada curse impartido.. -
Querehos significar con esto, en frrma simbflieca ¢l mantener viva -
1a 1lama del conocimiento y proyectarla rn el tiempe. Que. no signi
fique un cursc por mfs largo que sea, un merc pacénresis en la vida
cultural de la persona sino que per-ure y se continlic en el tiempo.

Debe quedar bien clarv que e} &xito del seruimiento, cual
quiera que sea su forma depende d=l j«fe; el es quien sentrard las-
bases para la motivacidn del reciér egresado de un curso,  La expe-
riencia ha ensefiade que es factible urn- situacibn triste y contra--
dictoria que puede plantearse en la siguiente forma:

Existe en muchos casos, una notable desintegracibn entre-
funcién de entrenamiento y el resvu de la empresa, pués &sta no apo
ya ni complementa lo quc en '.» curse =e dice., la realidad ha demos

trado que el egresado de alj;un curso, al poco tiempo se frustra y-

decrece SU dnimo porque no encuentre apoyn en su jefe, © enh su grupo

de trabajo., Este concepto es precisamente el que debe atacar cl se

guimiento.
En forma gencral, presentamos un conecepto de sepuimiento:

Se_ ha dicho mucho de la integracibn necesaria del trabajo-.

en equipo de las diversas funciones de la administracién de porsonul,
. tales como reclutamiento, seleccibn, evaluacibn, capac:tqc;én y desa

rrollo de personal. Ahora bien, a efecto.de medir los resultados de

un curso por un lado, y por el otro sepuir el caminc o trayectoria‘-
‘ personal de un colaborador, en los aspectos de conocimientos, creati
vidhd. &nimo, compromiso y otros de ipual importancia.

Se Jebe de establecer un sistema de intercomunicacién pos-

tcrzor al curso.

Dicha comunicacién debe investigar directamente si se han-
registrado algunos cambios en la personalidad.del colaborador, pu---
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diendo presentarse ‘3 djféreontes situacionesy Lo

- §e registraron cambios favorables en los conocimientdé, habilida~
des y actitudes, )

S - No se registr8 cambio alguno, -

- Se registparop cambios desfavorables,




CONCLUSION:

Haciendo un anflisic del presente capftulo podemos
sefialar la importancia que la intervencidn directa cel.'
Jefe (y por lo tanto su opinifn) tienc para un buen desa
rrollo del proceso de capacitacién. ‘
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Tl presente estudio, se hizo pensando en conocer el cambio
de actitud hacia la capacitacién que el individuo presenta como
resultado del contacto con &sta,

Para llegar a dicho conocimiento se empleb como medio 1a '
escala de medicién de actitudes DIFERENCTAL SEMANTICO, que _posi-
teriormente describiremos,

A. MUESTRA DE ESTUDIO.

Se tomb como universo el total de directives de empresas !
con un minimo de 120 empleados de la Cd. de Guadalajara, Jalis
€O, aiondo este directivo el m§s alto nivel opganizacional re-
lacionado con la capacitacin de la empresa, tomfndose 860 un'
directivo por empresa.

- De ssta muestra se extrajeron dos grupos:
1.~ Formado por 20 directivas de empresas que recibieron '
vcapacitéci&n y que adems habfan participado por lo menos en -~
uno de estos cursos. :

2.- Formado por 20 directivos cuyas empresas no. habfan ro-
“cibido capacitacién y que ademSs no habfan tenido contacto con'
otros cursos. -

Esta situaci8n se llevd a cabo por medio de entrevistas a
1cs candidatos y consulta a instituciones capacitadoras. - )

Ambas muestras son independientes.
B. LIMITACIONES DEL ESTUDIO.
1.- El estudio se 1llev8 a cabo a n:vnl local ‘en la cxudad'

de GCuadalajara, Jalisco.

2.- Se tomd solamente a directivos de empresas que tvniun'
como minimo a 120 empleados.

C, DESCRIPCION DE LA PRUEBA UTILIZADA,
£l diferencial semfntico estd compuento por una serie de '
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-ascalas que califica una palabra-estimulo. Se ic dan al sujeto

una serie de adjetives bipolares, con los cuales puede califi-
2ar el concepto-estimulo,

El sujeto tieme que indicar la direecién e intensidad de’
su calificacibn en cada una de lac escalas que se proporcionan.

La intervencidn del sujeto ce limita a marcar cl grado de
identificacibn del est{mulo con uno de los objetivos de la es-

Ccala,

ADJETIVO X %1 23 456 7 ADJETIVO. Y

La posicibn marcada con el nfimero 4 se denomina " neutral
las posiciones 3 y 5 se denominan " poco ", las posiciones 2 y
¢ se denominan " bastante " las posiciones 1 y 7 se denominan'
" muy ", T

Osgood y sut colaboradores definen 3 tactoras og pﬂciﬂlﬂb
con los cusles se pucde dxrcrenctar un concepto: ACTIVIDAD, Po .

TEICXA y EVALUACIOI-

EVALUACION (E): Juicio.
Eate factor puede identificar escalas puras, debido a su'

.alto peso en la dimensiln, midiendo principalmente: nituacsonmu
- de Juicio,

POTENCIA (P): Fuersa,
Escalas de adjetivos con énfacis en el vigor, la tenaci -

“dad, potencia, fuerza, ete,

" ACTIVIDAD (A): Movimiento.
Este factor mide escalas que denotan movimxento. aec;&n.

En este factor se seleccionaron dace escalas: 6 para la '

idinonsi6n (E) v 3 para cada una de las dimensiones (P) y (A) :

Se mexclaron las escalas entre 6! al miemo tiempo que se alte-

6 al azahar.
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la direccién del valor oscalar con el fin de evitar que todos
: e los adjetivos de una misma polaridad quedaran de un solo lado.
e - Se incluyeron en ol folleto de aplicaci8n cuatro conceptos: -

* RELACIONES HUMANAS, COMUNICACION, RENDIMIENTO EN EL TRABAJO ?
COLABQRACTON CON EL JEFE. : .

"De VARIABLES. _
Se manejaron conceptos que describen 1a actitud hacia o )

v no influye la capacitacibn en:

Relaciones Humanas, Comunicacién, Rendimiento en el Tra- -
‘bajo, Colaboracién con el Jufe, con Capauitacién y sin Capdc1' e
_tlci&n.‘ = . S

L oad
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BUENO
PERDURABLE

# INUTIL

A* DEPRIMENTE

HECESARIO

ACTIVO

E " PERFECTO

E* IRRESPONS.

P PROFUNDO

A ABUHDANTE

P"FUERTE

v "

i
|

i
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>

ERRRRREN

T
NERR

!
1

“Localas que miden factor POTLNCIA.
- Escalas que miden factor LVALUACION.
Eccalas que miden factor ACTIVIDAD.

- et

MUY

_ Dv:las doce bipolaridades oe tomaron seis para el factor Fvaluaeibn 'y las
' .geis restantcs se dividieron en factores Actividad y Potencia, -tomando en

MALO
EFIMERO
UTIL

i
{
|
;
i
|
|
i
i

CSTIMULANTE |

INNECESARIO !

PASIVO
IMPERFECTO

" RESPONSABLE

SUPERFICIAL
ESCASO
LIGERO
EXCELENTE

Iscalags que en la seleecidn aleatcrla quedaron \nvertldas.

cusnta que en estudios anteriores * {ver autor) se lleg a la conclusién’

dad.

"% Rogelio Dfaz Guerrero.y Miguel Salas.

* £1 Diferencial Semfntico "

- Editorial Trillas.

que el factor Evaluacibn predomina sobre 1os factores Potencia y Activi -

{
f
t
!
:
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WITPOTESTIS

-
1. ~Los Directivos que han tenido contacto sipuificati
vo con la capacitacibn, tienen una actitud mfs favorable ha
- cia-le misma qus. los directivos que no han tenido contacto!
con ella, para cada uno de los conceptos.

1I. Los Directivos que han tenido contacto sinnifica-
tivo con la capacitacifn, tendrin un espacio semAntico mis'
positivo que los que no han tenido este contaeto,

ESTADISTICO DE USO:

Para la Hipbtesis I se cﬁplearé‘el método ustadistico:
‘t-Students para poblaciones independiantes con = 0,056,

Para la HipStesis II ce emplear8 el método estadfstico:

coeficiente de correlacién producta-momento de Pearson (r) y
‘la matriz de correlacifn cuyas variables son los c¢oncentos :

50

Relaciones Humanas, Comunicacién, Rendimisnto en el Trabajo,

" Colaboracién con el Jefa, tanto en el grupo con capacltac1on

‘ como en el de sin capaeitaex6n.
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"Una vez presentado el procedimiento y el estudio estadis:
tico realizado para la comprobacibn de las hipbtesis, con --

¢lufmos en lo sipguiente:

HIPOTESIS 1:

Lot resultados obtenidos por el métedo t-Students nos ha-
ce. llegar @ la siguiente conclusibn:
La actitud del directivo es mfs favorable hacia 1a capaci

- tacién al tener contacto directo con &ata, para cada uno Jde'

los- conceptos. evaluados. (Segln Tabla 1),

ANALISIS POR CONCEPTO:
A. RELACIONES HUMANAS:

fn los valores (t) obtenidos para cada escala de este con
cepto resultaron valores aceptables exceptuando la escala --
irresponsable-responsable; pero al hacer una comparacibn cn-

‘tre conceptos de los valores (t) de &ota nos damos cuenta de

que en los otros conceptos los valores (t) son significantes,

Esto se explica si consideramos que la responsadilidad us
un factor involucrado en Comunicacibn, Rendimientv en el Tra
bajo y Colaboraci8n con el Jefe que en las Relacicnes Huma -
nas. (Ver Fig. 1-A).

‘B. COMUNICACION:

- Los valores (t) de este concapto son significatives, re'-
saltando de ellos en la escala Tuerte-Ligers con un valor (t)
de 8.08: se concluye de &sta que-a mis capacitacifn mayor --
fuerza en la Comunicacién (ver Fig. 1-B). '

€. RENDIMIENTO EN EL TRABATO:

Los valores (t) de este concepto son significatives, resal
tando de ellos la escala Deprimente-Fstimulante con un valonr!

-{t) de 4,17, con esto obtenemos como conclusibn que la napnei
‘tacifn tiene una actuacidn ESTIMULANTE en c¢l concepto Rendi -

micnto en el Trabajo (ver Fig. 1-C).
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" Ds: COLABORACION CON EL JEFL:

Los valores (t) de este concepto son nipnilicativesy pesal’
tando de ellos la escala Necesario-Innecesaric, won un valor!
de 7.82, con esto obtenemos que la capacitacifn se hace nece-

“saria para una buena colaboracién con el je-fe. (ver Fipg., 1-D)y

Una forma grafica se represcita en 1as figapas 1A, IRy 1000
1D, ' ;




HWTPOTESIS IT.

Para 1a comprobacidn de Ta Sepunda Hipdtesin de esta toais,
el cutadistico de uso fud el coeficiente de correlacidn Praduc
to-Momenta de Pearson (v} v 1a matriz Je correlacién purn\um .

bas maestiran,

De acurrdo con el método eustadfstico del Nifevencial Semin-
‘tico se midieron tres factores: Actividad (A), Tvaluacidn (1),
Potencia (P), mismos que fueron descritos en el capitulo anto-
riqr.' '

Antes de presentar el anflisis por factores, se hari una Zi
rrelacibn General, es decir, que incluya los trves factores,

GENERAL:
Al hacer la compavracidn do las matrices de corpelacidn de !
ambas muestras, encontramos una variacién signiticativa: LI og

i
pacio sem8ntico " sin capacitacidn " incluye a4 los conceptos !
Relaciones. Humanas, Comunicacidn, Rendimiento en el Trabajo, !
yfcn cambio, el formado " con capacitacibn ", incluye los concep”
tos Relaciencs Humanas, Rendimiento en el Trabajo, Colabora ==
cidn con el Jefe. ! ‘ '

“"Como podr§ notarte una vez introducidayla vavisible " Capaei
tacidn ", se descarta el eoncepto comunicacidn y se incorpora’
la colaboracidnconel jefe. (FIG. 2-A'y 2-B): Esto nos Lleva. a
la siguiente concluzifin: : ‘

Antes de incluir la capacitacidn en una empresa, e mancija’
el concepto Comunicacidn como un factor preponderants e aten-
c¢ibn y preocupacibn, pero una vez introducida la capacitacion'
como sistema de cambio, la comunicacibn donapnruéu ol plano !
para dejar pato a 1a colaboracidn con el felfe, ya quﬁ alora se

"~ le considera como un agente gendrico inmevrso en ou uiras tres

conceptos, y fato hace que " con capacitacifn ", exiuta mayor®
atencién a 1a " Colaboracién con el Jefe ".



'ANALISIS POR FACTORES:
ACTIVIDAD:

Comparando 1la correlacién de 1nu conceptos que niden el
factor Actividad, vemos que'al repacio-semdntico formado !
es €l mismo para ambas muectraz, ineluyendo los conceptos'
Felaciones Humanas, Rendimient. «n rl Trabajo, Colaboracién
con el Jefe, quedando exeluidn 1 concepto Comunicacidn, --
(Fig. 2-C y 2-D), lo cual te ezplica oi consideramds que al

medir actividad, la comunlcaclén fundions como medio o vehi:

culo, mientras las Relacionas Humanat, Rondimiento en el --
Trabaio y Colaboracién con el Jefe son 1a accibn misma en !
una empresa. o

EVALUACION:

. En e} factor cvaluacidn vncontramun'qdu para-la minatra-
" sin capacitaciéu " el -ipacio semlntico se formG con Yos!
concepton Relacionel Humanas, Comunicacidn, Rendimiente on’
el Trabajo. Para ta miestra ¥ con capacitacién * ne !tha -
von un espacio ﬁémﬁntino‘primario. y unn secundario, al pri
mero Yo integran loc concoptos Comunxcavz6n. Rvnd!nlvnto en
,ul Trabajo, Colaboracibn con ol Jefe y ol secundarlo por RL
laciones Humanas, Comunicacidn, Colaboracjén con ol Jeto,

8i se hace una comparaeiBn entre lon tres espacios nemin
ticos, se verd que en los eupacios seminticos primario’y se
cundario de 1a muestra " con capiacitacibn " co conscrvan -
lun coticeptos Comunicueidn y Colaboracidn con ol Jefe, mien

tras que eote Gitimo queda excluidu en ¢l espacio. semfntice
de la muestra * sin capacitacién ", 1o quey 6i tomamos on -
onenta que oite Cactor maneja eseatas de nvnluariﬁn o jui -
cio hacia ta capacitanibn, ev 18pico que al introducir osta
wiriable la misma sea "™ cvaluada " positivamente con rela -
¢ibn a Jos cuatro conceptos, ya que todos eston se von in -

flueneiados por 1a capacitacidn,




POTENCIA:
L

aue a simple vista puede parecer incongruente, y esta es --

que para la miestea " &in capacitacifn " el espacio emintj
en 1o integran todos los concieptos, micntras que para La -«

muestra " con capaciticibn "y no e forma o espacin semdne

tico, pero esto se-explica ai considepamos que sin capacitn

cidn enta tiene tuerza como potencialidad o posihilidul miy

- * . ’ >
ma que desaparece cuando la capacitacidn se conviertv. en -

una realidad. o o

Con todo 1o .anterior podemosn concluir que el Lspacio . Se-

mintico cs min ponitive cuando e ha tenide un contacte nig

nificativo con la capacitacidn que cuando no ric ha tenirhs, |

¢l cano del lactor potencia encontramos una- situacién’
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CONCLUSIONES Y SUGLRENCIAS

Alin cuando en un ectricto sentido estadistico, lab conclu
siones del presente estudio, se limitan a coneoder un olecto
positivo sobre la actitud del Directivo lacia 1a capacita --
oidn al contacto que &ste ha tenido con Ja mimma, aui como !
la formacibn de un " Lspacio Semdntico " positivo, crecnog
que estas conclusiones pueden ser llevadas muche mds lejou,
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Una de las mis importantces consideraciones que podemos ha -

cer ¢s marcar la trascendencia de que el proceso de capacita
cién tenga un afecto en " Cascada ". Tsto quicre deeir que:

1,- La introduccibn de la Capacitacidn a la Empresa debe!
iniciar en low altes niveles de la misma. '

Lito cu importante ya que 1a aelitud pogitfva del nivel !
dircetivo neoverd tellefida en Ta magnitnd con que - la-capaci
taeibn ne mancie a otros niveles, &uto o suoves tavorecerd !

" los vesultadon pusitivos de la misma, 1o cual una vuz’mﬁs re
forzar8 la actitud de lot.dircetiveos formando un Gistema de!
retroalimentacidn ponitiva hacia 1a eapacitacida,

2.- L1 hecho de qguelos niveles " superiores " tenpan unag
actitud entusiasta haeia partieipar on cventos dn.unpaaitn'—
aibn, favorece que a sy vez lan nivelen aperativos o inferio
res de la empresa, acepten con mayor facilidad participar on
curson de capacitacibn,

"o antericr rasponde o uma situacidn que readicionalmento
st ha dadoe en mestro medio, y vu’quwrlou nivebes operatives
de la empresa tienen una actifud poco tavorable o participar
en evenlos de capacitacidn, misna que liende a ser positiva,
ﬁntre otras puzones} cuando ostos'lrnhajndorns captan ol on-

tusidsme de sus jefeu por participar en eapacitacifin o hivn,



“disminuye su detitud positiva cuando a su vor observan poco
entusiasmo en sus jefoeu.

Otro de-los aspectos trascendentales que puecday conuluir
oseodedl presente estudio, en’ Ta relacidn diveeta que exion!
Centre Ja Capacitacidn v la elevaeidn del nivel de Peoduet @

vidad - Satriafaceidn de la Dmpresa, Bsto oo deduce o 1o

pulento:

A. La Productividad y la Satisfaccién forman un- binomic'
que siempre e dard como tal en eurlquicr ovganizacin, pig
triendo de la Satisfaceién del Recupso Humano para 1lepar a'

- s productividad, la cual a tu ver roefuersza o provocd hatl

faceién formando un cireulo vieioso,

B. $i partimos de la premisa de que todo Directivo busea
cantn todo la Productividad de su empresa como f8n d1tino, v
en el presente estudio se concluy? que Sntan s Fopman dna®
actitud positiva altcopvenr los rosultados de g capacita =
cidn, deducinos que esta actitud, sélo se pudo dar nilos -
‘mencionados resultados Pfucron el incremento de la Produsti-
vidad, donde la Satisfaccibn Uué un resultado precio a la !

' miéma} ya que de otra lorma, el Directivo habria visto #n -
1a capacitacidn un gasto initil y errdtico,lo que hubissn <
provocado una Actitud Hepativa haeia ésta. ) ‘

SUGERENCIAS

 ‘Como un sepguimicnto al presente .estudio, ue ha concluide
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la importancia dv la Tuncibn de la Capacilacidw en-ly Bnpee-

-.ga, a partir dul anfilisis del efecto que vdta Livke tobre 1o,

Actitud de los Divigentes empresariales, supevimon, q aque -

1los que se hayan ocupado de revisar este trabein, y 1o hu‘-
biesen encontrado de interés y desean 1levanto mis Alld de !



. las conclusioner presentadas, que se realicen estudios «n 1nn

que se hagan mediciones directas de la relacidn que wxinte --.

entre un mancjo nintemdtico de la Capacitacién del Fecurso ]

mano en la Empresa y log cambios en los Indicos de productivi

dad'qug se den como. resultado de aquella.

- Para un estudio de ecte tipo, sugerimos cl

eliminar aquellas variables extraiias queé fudics

.y llevap a recultados dudoses.

manede deonnio-
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1
" ‘Grupo Experimental " y un " Grupo Testigo " con #1 fin dei:!’

sen intervenip'
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