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C A P : T U L O 1 

INTRODUCCION 
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Al hacer un an~lisis del ambiente laboral que eXÍGt!a en 'po­

c.1s anteriores en nu' stro pa!s, nos encontramos con que los emplea­

dos unicamente constitu1an una parte del engranaje e11 el sistema de 

producción, no tomS.ndose en cuenta sus h,1bilidades y .1ptitudes como 

factores importantes de este sistcm,1 y como consecucnci.:i de r.nto se 

cay6 en un rezar.o en J.l producci6n que ne ha venido arraotr<1ndo il -

lo largo dC? v.:irian dllOJdas. 

r.n lon dlt.imos ,11ios, el ambiente emprecari~l "" 11ucatro p.1!n­

se ha visto invadido por un.:i corriente de nuevos enfoqueG, tf•r.nic.w 

y m&todos dirigidos al .:iuxilio de l.:is empresas en uno de Joc proldQ 

nius mdo ucr'ioa que cnfr•enttln: clisroner de p1:rcond 1 cd lj f i cr1do y ¡i0-

::; i t.i v.:imnntc oricnt.1<lo had;i el lor,ro de lor. objetivos orr,an.iz.:icio­

n.:iles como una forma de logr,1r los objetivos indiv.idu.:ilcs. 

l:ntre 'st.1s dcnicas se escogió Ullii que tuviese tao car.:ict<i--

11lsticas cJdectJddus tanto t.l l,J Uin5micr1 dÍN!1.;tlv;J d1: uuc~tt•u..,; ... ::.¡ i-1 -

ual'ics ¡~orno a la idio:;incraci.1 dn ous· Qmple.1dos. SP hace un estu.:!i.C' 

de 10!; minmos y se llcg.1 a 1.1 Cl">nslut:iñn r!P <Jue la e.1p<Jcjt.1i.:ié1; (::';­

el mlitodo que mejores re:;ultados dart.1, impl.rnt.1ndo como r:istcr.-,¡¡ ¡;~ 

ncralizado para combatir ese atra:::o labor.ü. 

rue en el año de 1978 cuando el Gobierno rederal dccidi5 tv-­

mar cartas en el asunto, buscando institucionalizar un cisterna, .:_1:~ 

ven¡;a por una parte a estructurar y legalizar el uso de esta técni­

ca y por el otro, dar forma y r.eneralizar un arma efectiva contra -

la obsolescencia laboral, causa import.1ntc del actual rAz~go in.:'.:s­

trial de nuestro pa!s ¡ y as! crt>a la "l.l:Y Df: Cl\Pl\r.ITAClON 'i AD:::::-­

TRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES", public.:i<la en r,l "Diario Oficia: '1
, -

el 28 de Abril de 1978, integrándol.1" l.<1 "1.l:'f rLDERAL DEL TRA3.~::" 

y queda a cargo de la Secretaria d<'l 'rr•.-11,., ¡., 'J PMvisi6n Social, ~,¡ 

jo el control ele la Unidad Coordin.1<10"" <lr:l l:rnpko, Capacitaci~n y­

Adiestramiento (UCECA), dependiente d" •JO!.; ;,.,r.:r<Jtaria. 

En respuesta a una natural <1ct itud ,¡,, r·•:c•,,·v·• ante lo nue\'~ o 

desconocido, algunos directivos se h.in 111<111! M1ido ., l margen, ·sin -~-­

provechar esta nueva Ley para elev.ir ni rdv<ll tt.cnico y en general-
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la calidad de vida laboral de suE r.•J!,CJrrlinadnr; y r.uyor. ¡a•oµior.:, 

siendo contados los que poco a ¡.ocr, bfJ11 ir!" <;<inv<•ncií,nt!om• ch• l.i -

utilidad que representa para sus ''flif,T<;r,.-,c la <;.1¡,.·1d Lación. 

Con el fin de regular el us:r, rJ1: ,_..~.t.c· 1·1:r:urr:r, ce h~lfl .imple111c'.11-

tado en cada empresa la formaci~n cfo l,;~ r:rindcionr:r. Mixt.w JC' l:•q•.i­

citaci6n y Adiestramiento intee;rad'-1: por· i1;11;¡ l nú111c:1·0 <k re¡irecc11-­

tantes de los trabajadores y del ¡:..·~t:r-011, LrA; r:1Ja!e:; vir,ilar·,ir1 .l\1 in!_!. 

trumentaci6n y operaci6n del sictc1•.·1 y ¡.r·or,edirr.i<:ntr,s CJUC :;e• im - -

planten para mejorar la capaci taciln y ad fo:; t.r·amiento de los tr:ili.l­

jadores. 

1:1 problema que representa lo .ontudt"·mc:nto c:x¡iuesto, nos 11~ 

va a concluir que se hace necesario el conCJcer de una manera objuti 

v" el concepto de los directivos hacia la capacitaci6n y esto solo­
pucdc lograrse mediante un an5Hnic úCtr-iicturado de e~te concepto,­

(,btcniondo ar;! dtt't:o~ conclHye;ntc:c r¡u~ .1r1·ojcn una luz ~obre lu íor-

111•1 111;w nfcctiv11 de introtlueir ;1 r,c.:nL•T"..Jliz1u· el ust' de l:1 ci:1pL1cita-­

r~iór1 y que 1JLJf vc11~:¡1 rt:?almc.•nLc ü r:ubr·ir· 1 ,,¡; ol...je:tivos para lou cluc­

fuc ol'i¡',ina lmcntc cr'cildil ¡,, "Lt.:Y DJ; c;¡,p¡,r:I'l'J\C:l ON Y Aon;rmMMU:ll1'0 - . 

01: LO:> 'l'AAllAJADORl:S". 
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ANTECEDENTES 
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En la presentaci6n de todo trabajo de teab, se hace ncccsa-­

dr¡ una unificaci6n de cl'iterios cntl'c quien lo f•rcsenta y el lec-­
tor del mismo. Esto se hace espcciülmcntc ilJq,c.r·Lantc cuando se tr~ 

ta de una investigaci6n, ya que en cctc ti¡..o de: tr•,1bajo se mancjan­

una serie de conceptos cuya accpci ón c1~ i:1dccú.1 ü J .J naturalc:.a de -

la misma. 

Teniendo er. cuenta esta vi tuuc.:iün, 1,1·í.Ha:ri t¿,moc ~n l.!St.:i ~'-'\~-­

ci6n antecedentes que se manejal'~n co1uo par•tc i11tc¡;ral y cscencial­

de este estudio. 

ANTECEDENTES DEL ENTRENAMIENTO. 

Desde que el organiz,1rsc par<l ckc.1:m1,cíiar· una actividad pt'o-­

ductiva fue uniot necesidad, ilpilrcce como un l'cquisito el entrcnami"!]. 

to, es decir, capacitar cadr1 vez mftc personac c¡uc se dc:scmrcñen ~f! 

cientcm1mte en su l11bor. 

I.a cntrt!nard1:-rato tl Lr·i1ví':. clc'I t .if:1/lp(1 h11 r.uf 1·iUc1 un.1 ccri·· dt·­

<~<.lmbi<Jc, y dn! hri ido ch: l<1 "lt1dli1i:"dt111 d.ir•t·r·t,, <lt· eü111.1r:im.it~nl<1;: 11 d,• 

pa.drec .•J tdjoc, dcnpuét.i de! p.:Jtr•ón ti lrrJbdj,¡cJ(lr hllnltJ llt-•J~df' .1 ra~t:::­

tros dfao en que se constituye con10 u11 orr,.miomo que cct.'i fucrt'''""!!. 
te lieado a' toda acti vidüd product j v.-1. 

"A rncdidü CJUl! contintltan lJD cxc.Jv.ieiont·n ilrqucolt•!1,ir.iu y d¡·~u·~ 

':P.n inscripcjonen que noc hahltin t.lc la !orm,1 d': vid ... 1 dt: pcrt1011¡1::; de 

hace 6 1 000 años o m&c, el lur,;11• que•·! cntr0L'll<lmiento y el ..i1u•c11<1io::!_ 

je han jueado en el desal'rollo de 10n conor:iruientos y de l.ts civj l.!. 

~·.yciones, r~orprcndcntcmcntC' a0l~l·~r.ido, ne fit1r.c rn~n cv.idcutc 11 • ( 1) 

Para cjemplific<Jr lo <mtcriorment·<: dicho citamoc construccio­

nes como: El P.:ilücio Llumcrio ele Kfoh, Lu 'l'or·rc de ll.:ibcl, l:l Tcrnplo­

dc Si!lom6n, L.:1c. Pir&midcs tr.ipciar,, r.tc., " Son monumentos a aquo-­

llos primeros 'dbaíiiles, canteros, carpiritcr'os, al'tistac y dcnt:Hf. 

cos de los tiempos pasados", (1). 

Como ya se mencion6, en la actualidad la capacitaci6n tom<l --
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una posición prepondcr,1ntc •rn el campo de la productividad human.i -

en todan ous acepciones. 

J:ntre los estudioo m5o impo1•t.1ntes dl' lils tlltimas d~c.Jr},,;; po­

<.lemou mencione.ir. la do c.:irl Ror,cro cm su "educación ccntr,1du en t'.l -

clJcntc"; a Kurt Ll"'\·li i'l y GlJ "Din.1mica de Grupo" quien ainntln pt•vI ~ 

nen~ de lt.:1rvard fundó el cuntro de invcstigaci5n oobrP. Oin.lmje.1 d(· -

Grupos (Rosci.lrch CL'nter ror Djn.1rnic::l), 

Pootcr1ior•mcntc fip.1r•uct~n e 1 "t:-group" - ( lTc.1uninr.-i~r·rn1p) l.dlll-­

liién ll1lhliJdO r,rupo de cJi,1cn~::;t.ico ll l',l'U(JO de 1~ntren.:1111l1~Jll:O c¡Uc Jll?­

Vfl .J l eooocludcnt.o del ''yn .1ul ti11ti<'o" y lor,r.u· una mcinr 1.unc 1'<~ri 

d1•l P<JUÍpo r1., trolhiljo. 

Skinm~r con la "Invcntir.,ilr.ión pronrnm.1dd" dá una nucv.1 luz nn 

el cnt11cnamicnl.o del pePnonc11 do l.t cmpr•1.·:..:.t y pve::wnta l.t V•:11lo1 jo1 -

·.¡J .1)uruno tle r;e!1,uir nl i1JH1t·f1di?,,'1 ju ·I ~ill propi1·• r·Í111lf1, 

!JI Cl\Pl\CTTl\CION ¡:¡.¡ 111:x1co. 

r:1 Gobierno Fedcr.ü ha hecho su ,1p.:il'ici6n en CG t.:i csccnol. 

Conscientes del poder de las personas pasiv,1s en riu,,stra cco­

nom!a, los catadistas y pol!tlr.os ven ta oportunidad y 1u nr,cecid.1d 

de actua1•, 

Sus prop6sitos son aliviar la pobreza, combutir 1.1 ienor·i!ncia, 

los prejuicios y ri:rno1v.-,1• en p.1rte los problemas cre.ld'J:: ,,,,,, r: l pr~ 

greso ciendfico y 1.1 m<pl1,si6n .demogr!fica. 

Los gobiernon, t.lHdendo d su alcance un ,Ct"~1n po<lor· f i.r1·H1':i ,_.,,o­

est!n utilizando .loo recursos de esta naturaleza l"ll'd ·•lir· ir· ''" ¡;ril!l 

des proporcioneo lo1r. cumpucrt-.1s del poder individ11.1 l, ( 1 l. 

El Gobie11no l'"dt!l'.J.I en nuestro. pa.!s 1 como en 111•Jd1'1'; r,t r•r,::, hcJ 

llevado a cabo u11 l''"'!'.'"lJ"'1 de gcncr,1lizaci6n du.l uuo .¡,, ¡,, ''''l""'i t::!_ 

ci6n. 

Uno de loa m.Sn :impor•t.wtec logros de este pl"ogrllTil•l ''" uirJo la 
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incorporaci6n de este recurso a la "LEY FEDERAL DEL 'l'MHflJO" 1 y 

ad queda integrada en loe flrdcuJ.oo 153-A al 153-X en d r:.1pftulo­
III Bis, que es UfllJ r•cform" publir.:adñ en el "Diario Ofid·il" l.!l 2U­
de Abril de 1978, 

ANTECEDENTE(; Df; Lfl MEDICION DE ACTITUDES. 

"Las actitudes no oon cuccl.!JJtibles de obset'Vacii5r, dircct.1, 3U 

tixistencia e intensidad deben inforirse de le que puede C<:T' obscrv!!. 
ble". (2). 

Para entender la conrlucta humana, es necesario hacer• un an!l! 
nis del universo de cosas que las personas hacen y dicen, es decit·, 
el.e la expresi6n de cus actitudes, lo cual ai es observable. 

La actitud, como componente observable de la conducta, es ob· 
jeto de varios estudios, dfrir.,idos a encontrar una t~cnica de medi­
ci6n de la misma, con lo, cual :·e habría logrado un importante avan­
ce en el campo de l" Sociolor.,ía y 1.1 f'cicolor,fo Sllciul. 

Los trab.1jou de Luio L. Thuratone y de Rensici Likcrt son ue • 
los primero1 en dar resultados con1istentes, dando origen a las pr! 
meras t6cnicas de medici6n de actitudes. 

PRUEBA UTILlZADA EN ESTE ESTUDlO. 

rosteriormentc a los estudioE de Thurgtone y de Likert apare­
cen loe reeli .. do1 por 011ood y con ello1, una nueva tlcnice para • 
medir la• .~ctitude1, q1111 aparece en 1957, 

El "Diferencial Semlntico" de 01good tuvo su ortr,en en la in­
veatigaci6n de Coreanos y Japoneses bilingues, con norteamericanoc­
monolingues¡ un ~íln deepuls. Os¡ood y Triandi1 compararon estudian­
te¡¡ univcr·dtadoo griegoo y norteamericanos en la Universidad de -
lllinoic para estudiar y n~dir los proccsoo repre1entativos del -­
comportamiento verbal de 101 sujetos. En 1969 Suci trabaj6 con cu!_ 
turas ind!genas del Suroeste de Estados Unido1¡ en el mismo efto, 
01¡ood comper6 tendencia• cient!fica1 en navajos ... xicanos. japon! 



t BJBLIOGRAFIA ANTECEDENTf.S * 

(1) l!oberto L. ~raig, Leater R. Bitte.l " Manual 
de Entrenamiento y Drsarrollo de Perconal " 
ASTD Diana 1979. 

(2) Gene F. Summers. "Menci6n de ActitudfHl " -
Trillas 1976. 
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A). CONCEPTO: 

Sin pretender ser complejos dc!irifo11dc1 .lo1 funr'H~n de capacita­

r.:i6n quercm<,$ ofrecer el siguient<:> cCinccpto: 

"La capacitaci6n consiste en unrJ úel ivirl.1d J.f •. 1r11:;:.1".!a y basada -
,,n necesirJarles reales de una empresa y c,r·ic:11li1do1 f,.,,:j,, un cambio en­

los conor::imientos, habili.dadcs y actitur1cLl <l•·I r:r1lcJf1r,rador", (1), 

Del anterior concepto y de r:1.lguna::: ntr•1:; cr;J1r;irJr.:r•acioncs se -­

r.uede dl';ducir que la funci6n educucionlll .:tdquic:r·c y .1rlquirir1i. m;iycr 

irr,portancfo en nuestro medio. 

El objetivo de un centro de educación en lll <:mprcoa (c11pacita­

cilln interna) se podr111 entender de la cicuientc manera: 

Para que el objetivo r,nncr;, l de unr1 ernprcs11 se loerc plcnitm<!l1· 
te, P.Ei nr:cesaria lu !unejúri rli• r·.1p.:tt·jt¡1<..dÚn r¡uc colt1Lot1 .. 1 r1pr1P1.ando .J 

lrJ empren o un pet"sOnü.1 <lcb·i d.1· ,··11tn .-1rl i e~: f"r,1cln, c:l1¡:,.-1r: i t.vJn y d<!fiarro­

l!udo para que rJt.:c1..~1:11J1Jtif• ld1·:11 r:11:-; 'l 1111r:i<Jl1"::, li.:i(,j('rnlr.J pr·<•vian.L'rtl.t' -­

dcccubicr•to sus nccc~::ddrnJL·r; r·c•.iJe:::: d<· la 1.•ffiJ'''''Gü. 

Por lo anterior la capacit.1ci6n es la funci6n educativa de una 
cniJ:ll .. cnci por la <:uul r::o r;~1tisf,1c(.ln r1t:'':C!:1Ídddon prcocutc~a y ac prC'VCn• ·· 

necesidades futur•aE reo¡,cuto de la ¡1rep.ir.:iC'ión y hal>j Útl.ul de los e~ 
laboradores. 

11), EDUCACION INTl:CRAI,: 

H11blando concrct.:imentc. de l.i r.api!r!it.wilin c11 1.1 ''"'""'"ªª• tlcbc­
mos dejar claramente scfiill,1do r¡u" éot.i rfol,u dar• en 1;1 medida y tloai~ 

nccesar•ia al empleado, al funcionado y ,d. rjcculivo un11 vcrtli6n un:!_ 

vcrr:11l b~cica y, desde luego, oriclltm· los (ll'Ol.'.l'dflhlO hadcmlu ldrll'o1-

pi~ en los puntos espee!ficos y r1eccc.w.ios para descmpcfiar l>iL'n cu -

puecto. 

La exagerad.'! especializaci6n, u 1,1 l.wga d.1 como r·usultiJdu un­

bloqueo en ·la& posibilic:Jadco del personal, un decrecer en su cr•eati-

vidad Y productividld, pues limita 111 capacidad del ser humano. 
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La cxpe1·iencirl ha cJemnntPado que en muchos aspectos de nucs tr'cl 

ac~tual educ.1ción elemental, mcdlu o supe~ior, ne carece de una vi--­

Gi5n inter,r.11 y .1ctual.izad.1 del hombre" de sus fines como tal y dr! -
otror, tnn1t1r. de 1;:1 mismr'l importanf"?i.i. 

ConrdífC!f'dlllUG tr.ís~ico l'] hecho de quu, ('fl un r.r·un pcr1.~f~J1t.:1je, .. 

la cduc.ici6n c:itti nolo orl<!llt.1da CeGpecializa11u) hadil loo criL•wioG 

ele productivid.1d 1 comercfoliz,1ci6n y éxitos en matcri.1:; "'' rcr;ult.1-­
doa pr&cticos, careciendo de un.i profundil y s61idci cnr;cñ;Jm:•·1 ooei.11-

y hum<1nist.i, tan neces.1rfo pues sirve para complemcnt.1r y purfr:ccio-

11o1r la viGi6n del hombre de nucotra l\poc•1. 

l:n 6rdun de id"''º• dos :¡on lotl finco btisicoa de l•l cap.1cit<1--­
ción de liJ empres¡¡, 

l,- Promover el d~r.:1rrnlln int"er.11 d1-.1 p('lrn,nn.11 y .1nf, f!l rtn­

SoJrrollo de 1'1 r.mprC!o.1, 

2,- L,ogr•ap un C'onocimj<?nto téc..:nic•o cs¡wciuliz.1clo, flf..•r·e:-;·Jr'io P!.!.. 

ra el deseinpcfio eficaz del pucnto, 

C). SIS'fl:H/IS DI: CAPl\Cl'J'ACION: 

Debemos decir que la Cilpaci taci6n QS función de lín"<l y r¡ue rJi_ 
cho fenómeno debe entenderse en deo aspectos fundamenl..i.kc .:t caber: 

- La Capacitación ~n flulan: 

Es la que sr. imp.1rla en un centro establecido ,, pr·opl>cito y -­

con un cuerpo de i11r.t 1•11r.toreo ecpeciali::ado; conoc.itl.i tmnl.d~n co:imo -

capacitaci6n resid,"1d.1l o eolectiv<l, 

- La Capacitaci6n t'rt <'l 'rr.ib.1jo: 

Entendida como .1quellas actividades que direct.1111.,111.0 r';ladon2_ 

das con el trabajo r.otldfono, pueden ser concebid.Jo "" J or·rna sistcm! 
tica traneforJnadas r.n un entrenamiento pemanente, 

Todo jefe dcfi<J r:er llder en materia de capaeH.l<:ión 'J desarro-

1 ¡ 

1 ¡ 

1 ¡ 

\ ¡ 
¡ 

! 
i 
¡. 

¡ 
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llo, Aqd llacaio1 n1&eva111entc me11ci1Sn •lel p.spel trascendente que 

•foscmpefla todo jefe COllo cOY'l"CO(>Olin·•hlr: del entren.miento de su pe!:_ 
_sonal. 

- Entrenamiento o Capacitaci6n I11ciivirl11•1l: 

El entrenamiento inñivid11<1l intr:nt.a p!'oporcionar a una sola -
persona, es decir, en foY'ma per·nor"1 l J r,~ r,onocimientos, expt0rien--­
cia& y habilidades necesarias para 'lllC d<;cempeñe mejor su puesto, 
Lecturas, cursos, entrevistas, vir:i luo y viajes, son e1rtre otros, -
los medios mas recomendables pora cote tipo de formacié~. 

- Capacitaci~n E•terna: 

Debido a la& limitaciones que una empresa puede tener, pensa­
mos qüe hta no es autosuficiente y que requerir& h ayuda doi! otras 
instituciones educativas p~ra responder' a sus necesidades. Alr,unar. 
empresas por tanto cnv!nn a cus emplc¿¡rlo::; a tornar curoc.a fuera. Por 
coto, en M~xico P.st5n tcnit•r1· un iHte1·e:.:a.ntc des.ir?'(' 'i le cr."".:: 1 ipo­

d<! insti-:'J:.:.:.reu, pu•~fi cxi.:.;1l·n much.'.JH t:m1•r·ct1.:i.n que nt· ru1.."'•.h.•n cor.-·­

tc.1r sus propios centl'OLJ de Cilpaci1ad6n. 



u 
l'LAN DE DESARROl.LO PARA LOS RECURSOS HUMANOS DE LA EHPRESA: 

Los rccurflos hllllilnos llas personas) son la 111ayor fuente de r•i 
c¡ueza de un pah. El recurso "vivo" es materia preoioGn car•az de • 
auto1les.wrollarse ¡ la ayuda a su dP.Mrrnllo (e¡¡pacidades • oonoci-· 
miento) es Un.1 inversi6n necesarie y rentable en el dificil mundo­
actual de co•pctencia irreversiblemente creciente¡ ya no puede per­
mitirnc el derroche de los recuraos, :;ino su utiliznci6n nl'ic.n y -

con el •ejor rendiaiento, 

1.\1 et1presa1, cllulas que integran las estruotura1 de produc­
ci6n de riqueza de un pds 1 cyentan como .1ctivo mS:; importante con-
1u capital h11111ano 1 1u c.ipacidad creativ.1, el l!xito de su organiza·­
ci6n y gecti6n en pel'llanente adaptaci6n a una nociedad cambiante, • 
1erl en definitiva, integraci6n ordellilda de l.i~ capacidade~ y con~ 
ci•iento1 de sus l'IClll'IOt h11119110I. 

El denarrollo del c.1pit.:il humano, por nu efecto multlplicaclol' 
o Je aincr,i1"l ::;obre los rolit.1ntca i•ccursor.; 1ntJrtes de 1,1 cmprez,J, m~ 

rece especial atenci6n y cuidado¡ debe 01'Íent<1rsc y plani ficarne do 

~cuerdo con el desarrollo de la empresa. 

Es muy conveniente, por tanto, elaborar un plan anual, sitcm~ 
tico y flexible, que, a modo de orientar.i6n, facilite la re.1liza--­
ci6n pr!ctica de laa actividades adecuadas, simplificando su segui­
miento a las jef aturaa responsables, ayxiliadas o no por servicios­
ccntralizados. 

PROCESO DE DESARROl.LO HITEGP.AL HUMAllO: 

Desarrollo Humano: 
Podrlamo1 consic:Jurar ul. proceso de desarrollo integral hum,1111, 

como suma de los procc:::on r.inplcs: 

1.- Aclqui1ici6n de con1>eimicntos (aprendizaje), 

2, • Desarrollo y p•11·1·ucdonC!micnto de capacidades (c<ip.w i l ·•·­
ci6n y .ad\ll'ez), (2). 

Mbol proc1101 requieren, cOllO condicion•i•ntos p..evio1 un !!. 

¡ 
r 

1 

1 

1 
1 

1 

! 
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fecto desencadenante (esdn1ulo + motivaci6n); unos medios auxilia· -

t'es adecuados <matet'ialea + psicr,légico - ambientales); y comr, ,,el'.!. 

Mn impt'escindiblc, la r•cf kxil',n '/ participacilin activa del i wJi v 1-

duo (estudio y ejercicio r, cr,tr·t:ni.miento) que suponen un e~!ucr·~r, -
consciente, 

Facilitar este procc.:r.,..J rJr..: d!!5:.:ir-r·ollo humano es la tart:r... rr.ác -

noble que puede ejercer c~l hr¡r!.l,r·(: 1~e:.r-c~ de sus semejantes. 

Los programas oficialE!s d<: or.tudios acad~micos vigentes 1 ¡:.r-r'­
sentan excesiva atenci5n al pr-ocE:E'.:. dr; "aprendizaje" (o adquisici~n 

de conocimientos), descuidando el relativo a la "capacitación" Cdc­

sart'ollo y pet'feccionamiento de capacidades). 

ACTIVIDADES DE DESARROLLO: 

tstas dctivi~udcr~, cuyr, i:bj(!tivv es suministrar· o dotar ·31 i~ 

tcrccado con los conocimicnt:r.·: y 1.:.:ip.:icid:.1des que r·<.'r¡ufore el pue:cto 

duque se trate, serán de d0:. gr·andnc r~utcr.ortas: .1c.1déndci.tn y dc­

trabajo. 

La.s üctivid¡¡des de desarrollo <Jc.;démic.:is fundamuntales, dUllque 

no en exclusiva, se orientat',fo al suministt'O de conocimientos gene­

t'ales o espec!ficon; constituyen lor. rror,r·amas cl~sicrn:; dl! fot'ma--­

ci6n permanente. 

El interesado partici¡·a1·fi activo ( "docen·tc"), la aplicaci611 y 

desarrollo de cut'1os y conferencias administt'ados pot' el interesado 

tiene extt'aordinario inter~s como actividad de desarrollo: reafit'lllil 

sus conoci11ientos
0 

y mejora sus c.1pücidñdeo ele anfilisia, s!ntesis y­

expt'esi8n, adem5s de facilitar fNccionfindolo, el p1·oceso global d!_ 

dSctico de difuoi6n de conocimientos. 

Las actlvid¡¡des de deoart'ollo de tr:ib.ijo, concfotfr~n en ci-­
tuat' al interesado cerca de lo& jefes adecuados, haciéndole scguit'-

101 procesos ejecutivos de la cstt'uctut'a que convenga pat'.:i su capa­

ci taci6n y perfeccionamiento, 



'· 

·. 

El interesado podr!:· 

Asistir (en calidad de "oyente") a uno o varios puestos de 
trabajo t•eliicionados horizontalmente (es decir, del mismo nivel je­
rárquico) con el puesto-ba~e al que 11spim. 

r:stn rl!gimen dcb.,rS simult.:ine.:irse con lar. actividadC'G <1Cildérni 
cno. 

Aoistir (como ayudant .. , con ciorta rP.sponnabi lid<1d l, adsct•i to 
a una persona determinada que ocupe un pUf'Rto de trabajo rcli1cfo11.1-
do horizontalmente. 

Ejecutar, desempeñando tareas concret;io como flnico responsa-­
ble, 1.m puestos rel.:icionadoo inferiorea al cuyo, 

La influencia del jefe inmediato es vital, como factor moti-­
vante de primera categorfa, para el desarrollo <!el interesado¡ las­
dctividades ac,1dAmicas ¡1ucden ncr noportc o ayudr1. pc?ro nunca rllCa!l 

z.:ir~n el papel decisivo que desempeii;m l<1n <l"'' hcrnoa denornin:ido d<'­

tiv.id~utcs de dcsarrol lo de t t'.:ibajo. 

De los jefes depende la oricntaci6n y el rfosarrollo profesio­
nal de sus subol"dinados, Un jefe adecuado descncadeMrá y encausa­
rá 1.:1 actividad formativa de sus colaboradores, ~.in detener nunca -
su desarrollo. 

PROGRANA DI: ACTIVIDADES: 

Con objeto de simplifica!" Ja rcalizaci6n de los planes de ct~­

sarrollo, las actividades se ar,I'upar5n en pl"ogramas homog~ncos, 

Sin sel" exhaustivos, a continuaci6n se relacionan variou -
programas de actividades de dirn.wrollo .1plicables a una E:rnpres.1, 

1,- PROGRAMA DE INFORMACION Cl:Nl:RAL. 

1. t, - Objeto. 

Conocimiento generalizado ilc catructura, organizaci6n 1 activi­
dades e instalaciones de la emprena, asf como de l<1s m!s importantcu 



relacionadas. 

1.2.- Procedimient0 (~). 

Ciclo anual de confercnr·i·•O i11:¡ •• 1rt.idas pc11· las 1r.áximas jerar­
quíao de la empresa, expljr:tJT1'~'' r·r·•;•Jlt:Jrlo~ y C"~jct~s r:.lobales y rir::­

cada una de las unidades ej.,C•J' i''"". 

2.- PROGRAMA DE HITI:NSIFIU.r;JrJli Dí.: T!T~:ou:.;rp,;:, 

2,1,- Objeto, 

Conocimiento cspecialíza1~0 de~ l~s tccnolc~tas 0spec!fícas ~pli 
cadas a la empresa. 

2.2.- ?rocedirniento, 

3,- l'!Wr.f;¡\Mi\ nr: 11n1:1 !rJU.CIIJll ¡:¡: 'lTnI!·',\'' '··¡;.11:tr:N:. 
ó.1.·· Cbjet<>. 

C:C1nocimienh1 cr;pt,cir1l.it.•:i.clo en L"l Pconei1nÍ;\ 1'.\fl lrl PtllpPcG;1. 

Conocimiento gen<>rali zallo de las t~cnica~ l!conómi c.:is, 

3.2.- Proc0climiento. 
Documcntaci6n, cursoo y confcrl•nc ia1-: intcriot,C!..i o e)(tc1•iorcs. 

4,- PJ\OGRAHA ¡¡¡; lN'l'l:N!:ilFICAClOll PI: ll'lOMM.:. 

4.1.- Objeto, 
Cont1cimiP.nto hablado y r·f.(!r·.ito ch! id.ior.:~u: ntodc.Jt,nos. 

4.2.- Proc•c<limiento, 
Doc\1mentaci6n, cut•sos e in tcrr.•Jlllbj os con e 1 t>Xtr.:injt.:.1~cJ. 

5,- PHOGRAHA PE TI:CNICAS c.;: PI:Rrt:ccTONAtm:NTO. 

5,1.- Objeto, 
Mcjor;ir capacidades 'humanas que inciden favorablem~nte en 

desempefio profesional, 
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5.2.- Procc1Jimicnto, 
Cursos y confercnciao interiores y exteriores de reflcxi6n y­

práctica, 

G, - PROGRAMA ni; /ISISTr.NCIA /1 CONGRl;:::os, 

fi.1.- (lhjnto, 

npti111iz•1r 1,1 reprcscntaci6n y p.irticip.1ci/;11 "" "l ,,¡¡¡-.,_ 
rior facilitando la difusi6n de la inform.1cH\n 1·cr.o¡•,i d.1. 

6,2,- Procedimiento, 

pucionen, 

Coordinncj6n y administracitln dr. ,u.dst:<mcius y p;1rtici­

Difusi611 de documcnt.icHln. 

PROGRAMA Dr. INVí.STTGACT ON /IPL.Ir./1111\. 

7,1,- Objr.to. 

Fomentar el estudio e investignci6n de los teman .Y 11i.1t~ 

rL1r. Jr inter~n, participando y colaborando ron nrr,t:mi8mo5 esp1 .. 1:ii1-
li:,n; .... :~ <rr11pnn clP t·r·aLajv, comit~r. c.lr Pnl11rU1., ~te.), 

":. 2. - PPoccrJimicnt:o, 

Coordinacifin de participdcionen, d:ífunión de docu111t.•nl.u-

ciéin. 
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!JI fORMACIOtl Pl:R11ANENTI: Dt ADU!.1'0S tN LA i:ttr1<J:t;11, 

l. l'POf!J,F:HATICA DE LA J:DUCACION P!:RM/\Nr.NTI:, ( 1) 

J..¿1c cxicencias del denurrollo · teC'nÓlico por· UM.t parte, y­

la pred6n social por otra, h<Jn pl.:int<'11.do l.:i ur¡.:r,nci ,, 'J~ abordar 
•Jr.a nueva pr;l.Stica educativa que tr,1s utili~~I' divct·,;;,~ d~nominilci2 

nes, parece que podernos desienar como ei.!ucación o forr1i.1ciln perma-­

ni::rr!.e. 

¿A quitln debe dirieircc esta eJut:'ación? l.íJul(;n la debe 

~inancial"? ¿Mnde y cu5ndo se debt> imp-wtl r? ¿Q115 ml'.totloz deben -

utilizal"se?, J:stas y otras mucha o preguntas surr.cn en torno d la -

':d•J<>aci6n permanente y muchas son laG respuestas que se le vienen -

d·rndo. 

Sin prctensi6n de rccumcn, ~e indican scnuida~onte al~ltnoz 
de los criterios de uGo rnfis común: 

l. t. J:l zujcto de lcl J,:•ir;.:icilin f\.'r1::.1111•nlc•: 

I~a cducuclón f!"rmi:1nent c dt:l1e pr·Clyt•ct -11·:.:1• t .in t r; p;11·d 1 ot; -

jtvencs que concluyen nua eotudioa .·1e.1df.micon y ce lric:orpor.J11 1'1J mu!!_ 

do del trab.1jo, como par.:i los adulton, 

r:n el pr•imer caso, deber!! <'onr,ob.iroc• r.01110 un conoplcmento­

y continuaci6n de aquellos estudios r¡uc pel"mitr1 r.u <1Ctu¡¡Jiz,1clf1n de 

acuerdo con el desarrollo tecn6lor,ico. 

!:ate rnisino criterio debe or•i.,nt.1r la formac:i6n perm,1nen­

te del personal adulto que cuenta con un.i b.1r.1< educ1Jtiva ,1mpliü pe­

ro desfasada, sin olvidcir, por nupucr.to, que la pr.foolor,fa del <1d11.! 
to y su mal"co de rcferencfa pueden c>d¡~ir .1juntrs mctodo!6r.icon, 

L;1 educotci6n Jlermantinte d" 1 ddul to sln k1Ge ~duc:.1ti VCJ c11-

la que sin rh1dci present11 m~s di! icul tadcn. i\qu! 110 n1• tl'dta <.le ac­
tualizar estudios, sino de cubrir• un bache y dar• un "e~tir·ón" a 1..1-

aptit.ud de, este personal que csti: en eond.icioncs de cubrir• exi¡•.c.n-­

cias de los nuevos pu~stos de trabajo, 



Esta variedad del ~ujeto educ~tivo impide, d~r un trata • 

miento uriiformc u la formacilin perrMnentc, 

r.1 profesorado, lo~ métodos y P.l m.1tedal did~ctico acon­

scj ... 1blcs en unos CTdsos, rcsul tarán inutilizables en otros. t:n étJ t 1· 

c.MpÍI uln intt.•ntat•umns abnrrl.1r, fundarnnnt.11ment"P. 9 la rnetodo1ri¡•!.1 rl,:'l ... 

la 1nvm~ci5n dir•inid~ al ~dulto. 

l. 2, Or•ganizacil\n y l'inancfoc.ilin: 

El hecho de que la empreoa haya sido la primcr;i "n udV!'.1_: 

tir el d~ficjt form;itivo de sus P.mpleados de cilra a las cx.ir,cnci110• 
del desarrollo tconolligico y que en muchas ocasiones hayan sido 

cllan mism.10 l;io quo h.1n financiado y organizado los planm; rJc for­

maci6n permanente, no ju~tific<1n. el que nercsariamentc deb.l º"" ao1, 
pues esto implica, con todos sus riear.os el .:isumir funciones que, .:il 
menos en pflrte, corresponden a ln sociodad en p,cneral, 

PoP l!t~ to r;t? uconoeja bu~¡c.-11"' fórinul~u:1 du r.oocdj n.11~ j (,n <~11 ... 

trc 111 univL~r·sjtJ,1d, l;ir; in~tit111:do111.!G C"dUí'11tivar. dr!l r~nti!d(,,.l.1 •·111-­

pr•ar.•1 y las orf~·.lni z,;c itJn<.rn nindica l c~c. Lo ta coordini1citn puede cer 

m~a provcchos.1 pt1C!Z todan lnn institucionco jmplicridan en el probl~· 

ma se necesitan. 

1. 3, Cu~nrlo y Dundo debe impartirse1 

tl realismo y la eficacia que deben precidfr una llccilin­

educativa cliricida a los adultos, hacen que cada vez sr; discutan -­
rnao lus fórmulas P.Y.r.o:-.:i v:Jrnente simplistas de for·mar..:ifir1 '..:fl i::l mismo­

puesto de trabajo o '"''" cargo, exclusivo, al ti<,mpo Ubr"' del em--­
pleado, 

Por suptJ1:'.i t ,, qur: la formación permun1..:111 f~ rir1 rjr_.:be c~er t.~11 

los vicios de er11djr,.;t,n p1,dante, alejados de la r·••<tlid~d 1ue tant<'·­
daño han llC'cho u 1.1 J•'df tic~ educativa ·en r.cncra 1 y,. :,,,,. ~upuc:; to, .. 

hl'lbrti que tener '"'""'." 11,s todas las posibi lida<h,r: •I« ,,,,f'f r;-::ciona·- -· 
miento "in sjtu" J1<'f''•, h".1y, debemos poner en durl.-1 •·I 1¡i¡r.: :;~:i .'lplic·:.1 

ble " una buena partr, •Je: empleados la poUtic., ,¡,, "l '••·rn·>dl;n ,1 lo 

lar·r.,o ele un.i carrur"•" pues es limitado el campo ,¡., J1,n p1Jet:tos de -

tNbajo en los r¡ue 1,xiote la motivaci6n de "h.tem· r·.11·r•era". 



El autoperfrccioro<1111i1"11t<:> "n el t:rabiljO c¡ueda rccluC'ido, 

practicamente al canipo d<• Jnn cmp]"!a'!".·S q11e por:een una cr1lificaci0r1-

"Ulturai" y profcsion,11 c·l<·v.id.i, 

A nuestro juirdf.J 1'J<J:; 1ir·rr..io:: ..... s 1~ formación" pcrmitr-m a -­

los emplr.:.:idos la rJ~<1jr.tH~j011 d1•'/ 1 Íl.!:.;.-:. ~.-=r:es:Jrio a c]jehn fi.n.::tJidad. 

/ 

1.4. rormación y l11·0111nr·jfr1! 

Algunos adulton 1·Cimc. :;r; 'l'!!'.S. é:l F:studiur nus car,1ctcríc-­

ticas psicol6gicas, no coltJLor•.1n i_r, J:. r.~r·ea de su formación cuandrJ­

~sta no desemboca en un resul t;HJrJ j ... "·~'- -:::ico, en un.J r.1uténtica promo--­

d6n profesional y econ6mir.11. 

Cl estudiar p1Jr cf:ltu(Ji..:zr, 1.:.:. t·-v·Jí::::'ticumer.t l~, no cucnt11, -­

C"on la excepción, dP.l ar1nlfabcto o ser:.iar1.'.l]faboto que se considcC'a -

suficienternente motjvrJdn, y en mur::hr s '-'•Jr.os por• t~J ínb.:'r0o de l 1E>~·1r· 

a rrnber leer , er.<1f"ibjr y hacer r·w··r;t.:1::, aunqu" er.to no le c1cpnrc -

u1111 promoci6n eri 1 fl <~m¡ 1 rC'r.:1. A~pir·• r1c, r,tJG t.n1t e, ;i u11 t•c:t.~111 t.1do --­

¡1r•!1i:·ti co, dejar• di· r.1•1· iHl.JIJ ,¡,,.1.·1. 

·l'or cupuoGLo q111..• l.i mr1tiv·JcUin humnn.-1 nn ~:f~ .ir.ota c~n l(ln -

esdmulos retributivo.,, como Jo h1in puc!lto de m.mifj.,r.to entre ot.ron 

lfoslow, lleiberg y Me Grer,or, y que por Jo miomo er. üinuficiN1te un<J­

polttica de per·non(d hasdda e>rclunjwunl•ntc en esta p,!r•up•'ctivu. Lo­

que quiere ponersP de ma11if iesto es qur: t:I honibre, como ser inteli-­

r.ente, r•ed1a:.:a lo in!itil y entre Jo inútil cst.1, hoy, J,1 puril ••rudi_ 

ción, La forn1aci6n debe córweguir que e 1 trabajo uca n"1s inturcnan­

te en todos los planos, Din que fa lle e 1 'd., )<1 pr•omocilln profociolloll 

y eco116mic1t, 

Quier~ dt'circ1.·, cm resumen• qw .. un progt"~1n1.:i dt1 t ormcJción -

que no se resporuJ•1 a una µJanificacj6n de ot.jetivoo r¡ue c'Ool'cl.inl'l1 "1 

desarrollo· tecno16gico de la empresa y la promoci6n d., su pt•rr.onal ,­

es un. despill .. 1rro. de rccurooo por amba~ p<1~tt's que c•ct:'i ll.im.1<.10 .1 -­

frc112asar. 

1.5, rorma"ión y Mundo de Valo1·cs: 

r ... s r.onsidPr11ciones qu•.• f>r'Peed~n " P"~""" <1" tnt1~~ su~ "'1ti 

\ 
'· 



z,1ciones, <l<'jun en tll .,1il•c un ciei-to hule de murc¡¡ntilismo: lTod1J -

lH; mere.1rn•ÍiJ? 1:.1~1 hombre no Be int.er.esd mas r¡utJ por lo que. le ¡;rod~ 

ee preotir,io sodul y remuner11ci6n? ¿No existen otros valores supc­

rior•~s? No ·niempt"e en ~s!, sieuc pcs.1n1lo lrl ;Jctiturl de r•uriord<lacl­

i11tcl""tu:1l <!"•' impuls<l al hombre .1 l.!ompr·endet· el mundo <JU" ¡,, ro-­

dea, al 1ni1rl1,en del éxito social que cstd l·lrú•l le puede c!C"p.u'olt', PE. 
ro no us lo nt.Js r.oman, t:l c:ululto responde no nolo ,, r.us lnti1111tri m9 
tiv.1ciones, sino al marco de referrnci;,i que lo rod<>il, fdmil i.a, <1111.i­

r.os, romp.ifi<?ros de trabajo, ele, 

Y i;ste entorno no aicmpr·e v01lor.1 la "ventura intulcr;l1111l­

gcncrona por modesta qul~ sea, Hcn100 visto r:omo se h.1n Vt'nidn .1Uaj o 

ilusionados proyectos d•> t!Studio por• no porl•-'<' soportar 1;1 crhic.:i -

f"Ot ididntJ, en scPio o en brom.:1 que reportab,1 f.1 na "p~rdid .. t dP tion1-­

po'' • 

llactin falta motiv<1cioncs muy fuertes P•lra comproml'tersc -

nn 1;l Cüt1J<Ji1J d.1tld•') lr1 t'~p.1Jdo1 o'IJ m11n1lo d1• Vill<.lf'"~l <]llP riCtHI r11\nt;-­

t1 .. 1 LlOC i1~cl,ld • 

t. 6. L,1 Formación r1::1~m~1nent•.:i eomu realidad insti tucion.1 l i1.udñ: 

La formación permanente no es una aspiraei6n ni siqufora -

un tema de discusi6n de noci6logos y andragt>gos es una re.11.irlad que 

acompaña el desarrollo tc.,nolór,ico ;1h1 donde se ¡woducc, 

En el marco de 1.1 expct•ienda de la empresa mexicana, ae­

vivió una ~por.a en que la formación pr,rm<inente de adultos era solo­

uno n1as de las utop!a$"t.!1XtranjC'T'i\G 11 • Ar:tualmante y i..h.,sdc t11 rlfi() dr~ 

1978, como antes se m~ncionó i.ic.ija de serlo y pasa a srr una 11 re.1li­

d.::id institucionalizada" y :Jt~ .:1dQptt1 <.:omo ri.~t~.,.1do gcncr,1lizado para -

combatir la ausencia de P•'rsc111.1 l r.ompP.tnnte, 

1, 7, Perfil Psicoló11i0n de 1 l\rh1 lto, ( 2 l 

1.Qu' curva sigu•• 1.1 int" 1 i1'.•H1cia er. rl'ladón con la ed.1d'I 

¿Qué e.1pacidad de aprender tfoncn Ion adultos? ¿Culil es el 1110mento-

6ptimo para el rendi111ientn •'t'l',1dor"I 1.Qu' evoluei6n oufre la. person:!. 



lidad con 101 a~ou? 

[Jesde lucr,o, cpu• Mrlin roe har,a la ilusi6n dr. qun G<• puc-•kri 

solucionar definitivamente eGtat: cuestiones; simplement.<' i:e pueden • 
sefialar las pautas con que hoy r.uentiJ l!J psicologh diferencial, 

EVOLUCION DE LA ltl'J'ELit;t;11CIA: 

LiJ evoludlin de la intnl ir,enr.ia en relaci6n c1.1n t.1 edad se 

ha estudiado por dos tipos de mlltodos, transversales y longitudiM-­
les, y de acuerdo con 101: resultados que aportan estas pruebas, par~ 
ce que el punto critico queda establecido alrededor de los 30 afios, 
A partir de este momento, o poco despu~s se inicia un descenso .en la 
puntu11ci6n, 

Debe scfialarsc que la cuant!a del descenso varia con la n! 
turaleza de la funci6n medida, El v¡cabulario varia muy poco o nada 
la rapidez, percepc16n visual y relaciones espaciales abstractas, -­
tienden a bajar con mSs brur.q,,,,dad, Paradojicamente, la pfrdida de­
las capacidades motor·as •rn lir,era, sobre todo si se deja al sujeto -
en libertad para introducir cambios compensatorios en el mhodo, 

t,I, Capacided de Aprender: 

Parece que lo~ adultos puvden aprender casi tan bien como­
loa j6vene1, pero encuentran mayores dif icultade1 cuando el aprendi­
zaje entra en conflicto con h&bitos profunda .. nt• e1tablecido1. T~! 

bi'n parece probado que la memoria de lea materia1 t•ecifn aprendidas 
1ufre .a1 •enoscabo que la de l•• aprendidas con anterioridad, 

Cn definitiva, paree• c¡ue la pP.rdida de capacidad para •l•• 

prender puede compensar con el mayor inter,s, el e1fuerzo m!s soste­
nido y la .ayor experiencia, cuando el adulto e1tl 1uficientemcnte • 
llOtivedo, 

Resulta evidente c¡ue 101 adultos ett&n .. nos inclinadoo a­
asforzar1e en tareas sin sentido, y que prestan menos interfs al a-­
prendiaaje de habilidades nuevas, por ronsiderarlas poco intcresan--
1:.. peN 111 trabajo, 



Estaa notas deber{;¡n h4',cc~· rcflexionat' ~obre el tipo <.le "!!. 
tudios que deben integrar 14'. fonnaoi6n de adulto~, asS corno la ncce. 

sidad de una fuerte 111otiv1ci&n y el evitar la retittencia que p11ede. 
pr•ovocar su it<:titud de a11tono111fa, que le hace inso¡1ort.1ble la .ide.1 -
de ".volver a la escuela" y en algunos casos, 111 poc¡¡ "uti lldad <lo ·­
los estudios propuestos", 

EL RENDIMIENTO CREADOR: 

Se estima que tiene su punto ópti1110 de los 30 il loo 40 
anos, con la escepci&n de las tareas de Direcoi6n y de Polítir.a, p¡¡­
r.1 las que VÍPnen s"nalando los 511-70 afloa (t<ll ve:r. se encuentr•' au­
explioación en que e1t1s tareas exigen un previo reconC')Cimiento por­
parte de la sociedad, lo que retrasa, rle hr.cho, P.l momento &pt.imo. 

PEllSONALJMD: 

En cuanto a 11 evoluci&n de la personalidad y aparte el i~ 
ter~& decreciente por las actividades, que requieren vieor f!sico o­
impliciln ruptur,1 con hlbitos ,lf'ryiigados, parece que son ligeros los­
cambios de intereses una vez alcanzada la madurez, 

El conservadurismo de las personas m.1yores, prolmblemcnte­
refleja m~s bien un cambio cultural que una diferencia de•actitud -­
pJ.oducida por la edad. 

En geqeral puede concluirse que il partir de los 30 años -
los rasgos de person.alidad son ba1tante estables. 

Como resumen de lo expueoto en Gr;tas not.rn nobre .,1 pcrfil 
poicoltigico del adulto, pndr!.i indieilrne 4111e 1.rn ,.,fa<IC>n prGxim.it~ ,, -
.los JO afio1, indican en gener.il y sin pr.,iui•do <le exccpcion"s, un -
momento &ptimo para la forMcil\n dH adulto:;, d.1<10 que la ¿ap.1cidad -
intelectual es buena, el podt!r "r••adnr l\¡1l ionr, y lon Nar,oo rl" pcrnn­

nalidad estables. 

LA CAPACITACION COHO HETOllO Ot: fOKHAClON 111: AlllJlll'UH: 

Si se piensa 110tiv .. 1• al trabajador-o•pl•M•lo Jt•D;ll'f'Í>I lando-



su percoro.; lidad a travh df.! 11n~ rnayor cultur¡¡ y, <td incren1rntar· .,¡ 

r,ivel de productividad, $e rlebe p•moar• en la cüpdcit<1Ci6n puccti:i -­

f'.i'J'= ·st.: trlitiJ Oc una funci5n elav(' p.:tf'•:'.i el :-•r•i"·t•imiento di· 1.1~ jnr.ti­

ti..i:i.i:ir.r::~ y, por tanto, dP mwst.ra sor.:it~dri<I, 

Af.GtlNOS AN'l'i:CEDEN'l'CS: 

t;t)n objeto de· ubicarn0t: r.!n e1 tiempo, v .. 1n1nn a mt .. neiori.1r· ... 

¿¡ :.g1..;r.~s n~i~r1s hist6ricas que, di f'{~c1 ·~ o i ndi rec1·t1mcntt.~ tdrvcn c01110-

;,r,:"~"~"r1tú de lo que hoy ll<unamo.o. r,ntrnn'1mi,.nto y c¿¡p,1ci ~., cil\n. 

t>cbP.mos indicar•, en pr-incipic, qut· el fenórneno du la ·edu­

'·"';i?,n es tan antiguo como el hombre mizmo, El proceGo de aprendi-

2::.:.:'•• "";j';; d,-.. tnda .:1cci6n educatjv¿¡ y e:r1trr.:n~1miento·, era C'laro en -­

~r .. ;; pr-imerr;s intentos por enseñar• e iritet·c~1mbiar ha1'.i 1 idades en lo~ 

p.mt.loa primitivos, 

l..o5 apt•endices, qur: ::;~ cow,r.·~n desde 7 ,nou ,:ifio~ a. r:. y la 

cst:-1Ji:·t1Jr•..J de los llrcmios y ;1: .. oriacionr:n r·onr>t ituyP.n un .Jntr~cedcntc 

r·r:r..i:.1.r .. de: 1f1 •·du~ar·if.>n ,'.Jr:tuu l, Cl1fl ~d ::ur·p.imir:•nto 1..h: lo que JJO<lc-­

r.:o~ Jl-J.mnr·ld f!ra industrial, prinier11 mitud clf~l nielo XVIJ.I aparc-­

~en innumerables escuelas industriales r.uyao metas son lograr el -­

mayor conocimiento de los mhodos y pr•or:Nlimientos de trabajo, en -

el r.<·nor tiempu por.ihlc. 

Ya en nuestro siglo, el entr•e>nñmiento ha te>nido un r.ran -

11r.•c.'.1rrollo, Pnr• el afio de 1~1& c.lp.:l!'l.!C\! l'Tl lofl entttt)u:.; Unidos de 

llortenrr.Grica un ml!todo de enscllanz<1 .1p Jir.,1cli1 dirrctaml'nte al cntri:­

numfrnto mil it,w conocido como: "Mr.1·nno lll: LOS Clll\TRO r11s0t:", que -

son: 

Ho5tro;lr 

Oedr 

ll;iC('l' y 

('omprobar, 

DCbemoa indic~1ri que l.1s do!J f,uerr;dB sufridrts f'n ent<' si-­

¡;lo dieron lugar al desarrollo de técnir.its de entreMmiento y capa-



citación intcnsivü 1 cllyos 1111!todQ& 5" han ajuotüdQ a otros campon rl" 

la (iceión humana• ospr>l~i<1lmenle de ld. industPia, 

C11 1n110 fue cu1mdo se comenzó ¡¡ entenrler r¡11e lii 1,1bnr rlq 1 

entr..,namiento deb!r1 ser una fu11ci'l'\n organizad;i y sistematiM<lil, "li­
la c11.1l 1.1 fir,ura c1"1 inr;t1•u.,tor adquier<c cspecfol import,mr.i.i. 

t:s relativame11tf'< ctlrc.1no el mumcnto ns t!Pl'ir', h,ic1' 11 ó -

1f1 años en que, l'fl Hf.xiroo 1.lf.; cmpt•tHliHl pGblicas .y r•riv·:ttldti li· iHE•-­

ron importa11da a la educación y .ü entrenamiento. Ge hi111 c1·••.i.i., -
diversos institutos de enscfl,1nz<1 11 los que las P.mpres"s ar.11dnn p.1r<1 

r;atisfaccr sus neccsidader. en est11r, .~rcm:; independientemf!nte Jo l.1s 

empresas que, sin considurrtt'se ,1utcmuficientt~s, satisfacen üUS pro. 

pi.lo ncccoidadcs. As! miGmo, cxi stcn 11sociacionca que fll'omueven lit 

capacitaci6n empresarial; esperamos que estao logren sus objP.tivos, 

HOHf:NTO ACTUAL, 

El h~ma dP 1<1 r.-apacit11cit1t1 cobl'rtm.i_vnr> inter~s., rt.1cJv que 1·1 

c.1ntidad do personal con ti"Si:·olnridad mediu y su¡1Prior (!O 111i1dmP, ~:.1 

clecir, el nlimero de pl'Ofesionistas, hachillcres y pel'sonal c<Jpad t::o 
do y especiali&ado en algunas áreas es definitivam•mto, <lesr.onsol.1-

dor. 

Es cierto que en nuestl'o pals, la función educacional ha -
tenido gran acogida en varios sectores de Ja empresil pública y pri­

vada; tambi~n es justo decir que ld misma fu11ci6n n•> ha tr:nido, ha~ 
ta el momento, un desarI'ollo como el que <h•l>.,rfo de tener, Son r.0!! 

t.~das las em¡iresac. que han establecido Jll'Ofll«"tmM pt:l'lnilnentr.s dr. ··dn 

caci5n p;ira sus empleados. 

En Hlixir.o existe una demanda csr..,niv.1 tJn P"'l'sonal c: 01lific~~ 

do que las universidades y diferentes instH11do11na de cno<ní.rnz,1 no 

est!n en posibilidades dP ofrecer, por lo cu.1 I "~ nr:cns,Jrio qu<> t.''!~ 

to las org.1ni:tadones pOblicas como l.Js «inpN•t:·m 111· iv,1'1as ...r; t.1h ¡.,.,.,_ 
can pl'OgNmas periódicos de educaci6n, briroc1.n1du •rnf, el t.ipo d<• "~ 

sef\anza necesaria para que se realice el tr.,1b11j., cmn 111ayol' efic.1d11, 

adem&s de que el prilllflr beneficiado de la ri11p11oit11ci6n 011 el t>r•opio 



e1tvdiant•. 

Dos puntos litis ice•>: d.,t, lü""" 1• l concepto de <'apad t,;iC'i6n a 
Babel': 

1.- Las emp1'es11a, tanto públicds c:orno pr-ivadas, son la,; que -

deben completar en los j6vencs ''!.'."''"ados de escuelas t(:cnic~s y uni 
versitarias la preparaci6n n<•cc«;i1·i.i y ••sp<'r. .. i .. liz11da qu.- le~ permi­
ta enfl'entarse en las mejores condi;·iones d su tarea diaria. 

2,- No existe mejor medi·~ qu" la c:a¡...1cit.1ci6n para .llcanza 
altos nivele1 de motivaci6n y prod11ctivid11d, 

LA CAPACITACION Y l..t'I EHPRESt'I: 

No solo porque 111 Cdpacitación en la empr<:u.o se1 un tema­

de 11ctualido1d, sino por su ya mcndonad.1 trascend<'nci.3, querem"s h~ 
cer un ildlisis en rel;1ei.'l11 ·n l.:i activid·Jd que se rMJi:.1 ..r, Hléxi 
~o a nivel de empresa. 

la an&l.isis de J;1 realidad de capacitaci6n ,1 que ºº" rcf! 
l'i1101 •• •i•plc y lo planteamos con las si¡uiente1 interrogo1ntcs: 

1.- tAc.1so nos intere~a el fen6m1•no de la educaci6n? 
~.- ¿titamos conscientes de que, para contar con un per&onal­

efectivo, actualizado, ~tivotdo y desarl'ollado, necesitamos educar­

lo? 

3,- tEI nueatl'O objetivo pl'incipal la pertecoi6n y superaci6n 
<lcl ho•broe cOl!o tal, y poi' enc!f>, PI bfon de la empt•c!iil y de la r.o-­

ciedad? 
11,. ¿Cu&nto p<'r11on.1l entamas c.1p .. cit1Jndo y qu~ c11Ud,,cJ est11;.­

moo alcanzando? 

Cr•e.,nios que esta::: pregunt.10 no tienen r&ci h:ll rc~puestar.; 

entr,1i\ün un profundo, si11ct'ro y efectivo c1nmpt•o111i10 de contritiuir -
al bien de la p<!r•sond y .11 bien coml\n tic la nociedad, 

tstM01 convencidos, coJllO ya ce seña16 1 .de que mucho11 pr2. 

ble.,.s que nueetl'OI e•pleados afl'ontan se clebcn a 1• falta de educ~ 
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ción o ..il maJ encau,~a11dl~nt<J de l~ Jhi::;ma,, ·roda '~t1tprcó.1, como t!S n:11;~ 

t.ll, cst:i aujct.i •1 :;in nlim•~J'OO rJr, ,;ít•l<lCh>n•!~ q_1.lb pucrll'lt t'"solv•,r:;c­

... , t.t'rlV~G rl~ l .. t ~ap.1r.i f ación, 



J1 

• 8 I B L I O G R A F I A • 

FORHACION PERMANENTE DE ADULTOS EN LA EMPRESA, 
(1) Curso "CAPACITACION DE CAPACITADORES", CACYtlt:P, Gw1d,1lajara 1981 

(2) Curso "FUNDAMENTOS DE LA CAPACITACION", CACYDt.;P, G11<1da la jara •• 
1981, 

(3) Alfonso Silieco "CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL", Limusa-
1981, 

1 
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C A P I T U L O V 

EL PROCESO LOGICO DE LA FUNCION DE CAPACITACION 



n 
El pre1•nt• capltulo ti•n•n colllO finalidad aeflalar las •­

tapa• que de acu•rdo ·con la 18gica, se deben tener para tener Axito 
en la funci6n de capacitaoi6n, 

Brevemente enunciadas son: Cll 

1.- Investi¡aci6n para determinar l~s nncesidades reales que­
existan o deban satisfacerse a corte, ".edi,.ri•> y largo plazo: PREVl­
SION, 

2, - Una vez ael\aladas las r.ecesidadcs que han ele satisfacerr.c, 
fijar los objetivo• que se deban lograr: PLANEACION. 

3,• Definir que contenidos de eclucaci6n son necesarios es de­
cir que te•11, que 111aterias y Areas deben ser cubiertas en los cur­
sos, 

~.- Sel\alar la fot'llla y 11.étodo ele instrucci6n ad hoc. para el -
curso. 

s,. Una vez detell'l!linado el contenido y fonna y realizado el -­
curio 1e 4ebtlr' evaluar, 

1.- El H¡ui111iento o continuaci611 dt• lil capacitaci6n. 

COt!O DtTEltMJMAll LAS NECESIDADES DE EDUCACJON; 

E1tuo1 fNnte a uno de 101 teM.s de 111ayor dificultad¡ re•! 
inente e1 dificil poder descubrir con acierto cu1le1 son las necesid! 
d•• que, en .. teria de capacitaci6n hay que 1ati1f1cer. 

ya he11101 Hllalado que una empresa llcbc satiofacer necesida­
des pre1entes y prever y adelantarse a necesidades futuras, Esto no1 
1eftala que se deben precisar·en primer tfrmino, necesidades pre1en-­
te1 y a corto plazo¡ a1tando 'stas Gltimas co111prendida1 dentro de un 
1ano concepto de desarrollo de la organizaci6n. 

E1t1 teM ee de1de el punto ¿e vi1t1 16¡ico, la pri11141ra fa-



se del proceso al que debe 11ju11ta1'ae el fen6meno de la educ;i.ci6n 
dentro de la empresa, y reaulta obvio, puls se trata de las funcio­
nes de previsi6n y planeaci6n del proceso administrativo, 

Sin la investigaci6n previa de las necesidades, nGncfi ne­
podr3 penS•lT' ni siquforil en progr.1m11ci6n de ninglln <'Urso, En este-
6rden de ideas, la cap.1dtaci6n tiene basicamente rlos rawnes de· -­
ser; por un lado satisfacer necesidades pre1entes de las cmp1·11sac. ,­
con base en conocimientos y actitudes y, por otro, prever situacio­
nes qus deban re1olv1r con anticipaci6n. 

Elpecialmente la empresa desea que 1010 se imparta capac! 
taci6n en las medida1 y dosis necesarias en cada caso. Esta acti-· 
tud si bien ea justa al limitar, la funci6n y, por tanto ceñÍI' su -
presupuesto y no 1a1tar inutilmente en curios suptrfluoa e innece•! 
rio1. 

Debe ser norma de trabajo dt> todo instructor, nspeC'i'llm"!!. 

te de aquel que sea directamente rPsponsable ante la empresa a pe-­
sar de estar convencidos y de acuerdo con la anterior conclusi6n, - . 
debemos entender con criterio el&stico, Queremos decir que la fun­
ci6n educativa no 1010 debe de impartir conocimiento& en dosis y -­
proporciones rfgidas y limitadas sino que debe perseguir tambi'n un 
objetivo esencial y de esto ya hemos hablado anteriormente, La fo~ 

maci6n cultural e inte¡ral del colaborador. E1to lo consideramos -
de vital i•portancia en el presente y de trasendencia hacia el fut~ 
ro, entendi,ndose en t•rminos generales sin importar el nivel y si­
tuaci6n del empleado, ni la magnitud y posibilidades de la empresa. 

Por ejemplo, podr!amos afirmar que la capacitaci6n y adie! 
tramiento incrementa los conocimientos y habilidades para una mayor 
productividad, es tan importante como el conocimiento de la Filoso­
ffa, Sociolo¡!a, MGsica o cualquier otro te11a que desarrolle y per­
feccione 1u personalidad y oriente mejor 1u1 actitudes frente as! -
•i11110, frente a la empresa y frente a la sociedad do l•J cual forma­
parte y a la cual .. diat ... nte debe ·servir. 

I • PLANEACJON 1 



Una vez que ee h• dc1c bieJ'to con el m11fOI' i-ealismo puui-~ 
ble las necesidades de li!. "lllpr•e11 B<' pueden diocutil' y Sf!fi11l<1r' luo -

objetivos que deben lograro, "';to"º s•· p11.,uc11 f'ccponder y n"l.iuf.ir'"'' 
dichas necesidades. 

¿Hacia d6nde •1a111os? /.Cu(. queremos lorrar? ¿Qui; mPtan " -

corto y medi.ino plazo deLemos ri1,tenr1·'1, Respecto del cstudiantl' y -

de los CUI'sos: lQuti? ¿Ouit';n? 1.r "'? /.Cu,fodn? ¿D6ndc? estas son -­
algunas interrogantes que se debe rcspond1'r la empres". 

En consonancia con los bjetivos y la política de unll em-­
pres11, queremos menciona?' las mct1s que a medíant• y largo plazo debe 
perseguir la capacitaci6n dentro e los actuales conceptos de lide-­

razgo, equipo y de la labor individual. Dich<1s metas son: 

t,- De~arrnllar un comp rtamiento individual, 

2.- Desarrollar' untl jnt !f.ración rie equipo. en decir, un 

comportamiento de r,rupo, 

Debemos entcnrl~1· por co por•tamientn individual el p,racln de 

compromiso e intE>graci6n que adqu'ere la peroona como tal, resp1icto­

.1 su puesto a travel\s ele un progr ma permanente de formaci6n. 

Por lo que toca al comp rtamiento de grupo, debe compren-­
c],·,roe c6mo la madurez e intcgraci n .qur: ,1dquiere un equipo de tf'aba­

jo para alcanzdr los objetivos de su un.i<Jad y la de lao cmpres.JG. r.s 

ta madurez solo se p11ede lograr p r medio ele la acci6n coordinada de 
lll funcilln aResoN y la de la lfn a en funciones de c;ip11ci taci6n. 

La experiencia dcmuestr , que, en much;is cosas la unidaiJ -

de formaci6n <'S 1<1 que en forma 11 ilalcr.il, ,rnaliza y decide el"""" 

tenido y eltructura de 1os cur•sos Cabe diferenciar cl.:ir<1mcntc er.-­

tos dos aopoctnr.. La estpuctura e un curso comprende todos los as­

pectos de for'111<1, como mEtodos, té micoo, dur.1ci6n, hor<1rion, sc·rvi-­

cios diversos, etc. Por contenid debemos entender la matel':i<1 del -

curso, es decir, el conocimiento ue h<1 de impartirse, 1.1 habi Jidad­

y actitud que ser•& motivo de trat miento, etc, En una <'><presi/jn rn.~s 

simple, el contenido de un curso s el conjunto de temas que han de-



J6 

impartirse, 

Ahor.1 bien, resulta nutura 1 que dP.sernpllfiando ld unid.id de 

e.1r.~eitaci6n, •ma fundfin de ascsor!.1, debe acr 1.1 T'<!spons.1hl~ "ll -

un 100'1> de todoc lo.s aspectos formales convenientes y n<•cesurio;; -

pc1r.1 e 1 ~xi l"t:l dP tork, curso quo deba realj 1 .. 1r. 1:sta si tlJOic.i-~n ne • 

ne prl~nentd en lo que ne refiero .J los contcnidon dn los cursos. c.n 

lls Le caso, la rP.sponsabi lid ad ele l.~ unidad de C•'J>•W i tadón S<' rcdu­

'~" y 11lgunos casos considcrabl<'rnente, La T'ilZfi11 prfo,,ip•1l <'~ qll~ rlj_ 
cha unidad no tiene medios suficientes reules para dccidfr que te-­

m11s deben ser materia de un determinado curso, Lo que se qu1crf' e~ 

presar con lo anterior es que el instructor debe buscar y debe rcci 

bir de los jefe de lfnea la intormacifin que le permit<t programar -­

l!JG cursos con 1,1 objetividad y realismo dP.bido, Tenr,amos presente 

que cada jefe de· l!nea es administrador de person11l y, por lo tanto, 

responsable directo de la formacifin de los que dependen de ~l. 

11. CONTENIDO TEMATICO: 

Determinar el contenido o materia de educacifin es partP. -

de la planeación y objetivos de que se ha hablado anterioI'm.,nt':; 

queI'emos comentar el tema como un apa'l'.'tildo debido a la impoI'tancia­

que tiene, 

Como punto de partid'> recordemos la tl'iplo concopr. Uiri: A-­
diestramiento, Capacitaci6n y Desarrollo. 

En seguida proponemos un .. csr.ala que, aunque semeje.ntP. y. 
basada en la triple concepc:ión, ticno otro enfoque y sirve r;r;rr/:i bf.1-

se para el contcniJ1) de JrJs diffH'':n11~:; pro1~.r·111.1r. de educuci~n: 

1. - Conocimil!ntos nl~n:,:nta les .1cerca dl' la emprcs;i, ns pi:~: i:1 l­

mente los que prop.id,1n un·1 r:•;m¡,J et.a y .,foct iv., inducción. 

2.- Conocimiento y h·lbilid.1d <:lem1mt11lcs para el puesto'<º'' -

se deoe11pella. 

3,- Conoci11i•>ntns tle complernentaciAn p1•ofesional paN P.} ir.ejor 



cleletlpllfto del pue1to, (deQ~rrollo ejecutivo), 

lf,. Haterias cuJturAh!G y eouoc.dmi•?fltos univf'rtMles <'omo or'.i'·~ 

tecione1 pdr• MjorN1 y mllr. n1;¡<.lur•rn ar.titudcs de la peroona (dcsarr!?_ 
no ejecutivo), 

A manera tJc orit:nt.1r.'i(•n, quer·emoo euunciar ñlgunos t'rmas .. 

que son fur11a11f!nta lr•s, 

A NIVEL ELt"~NTAL (2) 

- Conociaiento1 de lnducr.i8n a la Empresa 
• Relt1eJone1 H1111o1na1 
• tl ... ntoa de le Ad11inistraci6n 
• eo..nieeei6n 
• Or&eni .. ci6n del Trabajo 
• Trebejo en Equipo 

A IHf:l, DE CAPACITAt:JON Y DESARROLLO C ~ l 

•.Adlliniatraci6n G<:ncral 

• Adllini1traeiat! de Personal 
• Coatelli Uclad 
• rinen .. 1 

• Mlreeclotecnia 
• T'9e ele O.CJ1ione1 

• Sociiolotl• de la Elipreaa 
• floUvaeJ6n · 
• eo..nieaeiln 

DESARROLLO EJECUTIVO (2) 

• Progr ... de Ad111inÍltrAci6n Geruwal 
• Tlcniéa1 y fiabilidades Ad111inistrativas 
• DHll'l'ollo t:con~ico 

;. rinnnau 
• Legislaei6n 

. • A1pacto1 lnter·rwdonalcs 

• "ereedoteenia 
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- Personal 

- Org.111ü.3dl\n 

- Producción, 

ru. HCTODOS DC lN$'l'RUCCIOll: 

Queremos anticip.1r r¡11e el estudio e Ínvrstigacilin r!<' '"'; -

m!!todos de instrucción conutitu)'t.! uno di'.! los 11spt~ctos dt• 1no1y111 i1:q1ri!.: 

tancia y actu11lidad ¡ sobre todo en los líl timoo 10 "ñon, \ o1 /\11·\1 .. _.., -

gfa M señalado derroteros h.J<:ia nuevos m~todos d1.• in'Jl , . .,,.,.¡(111. 

COllO ya 111encionamos, desafortunadamente GP. hil cl!n 1 r·o.1.\1 • l.1-

atenci6n ~n aspectos fontales e instrumentales, perdi~ndosc de vista 

los fines y el contenido, 

tn este aa.,-cto hay que hacer especial hincapif, pues los­

GltilM>s <1vancca de 1• A!Ídl'ogo¡¡la hm1 dcmostr.ido lo p~co eficiente -­
.que son llllC:hos -'todos t ... dicionales de enseñanza, 

En la actualidttd dcbemo~::: l!ntender y ;1r.eptt1r <¡Uc 1.1 •:tn~cñ.1!! 

za debe estar centrada en el r.rupo y no l?n el inot.ructor, lo Ni.11 -­

quiere decir que la creatividad, la interacción y la aportacién de -
cada uno de lo• educ~ndos, son la clave .del bito, en la función e<I!!_ 

cativa, eeto sin ilenoscabar a algunos .&todos cuyo ~xito reside sólo 

en la lellor del instructor. 

QuerellOs aclal'llr anticipadam@nte que no existe un m~todo -

ide•l que ••• el 11ejor, todos ser~n bu~nos y dar~ los resultados de­

seados de11pre y cuando esttin rét11cfonados claramente con los objet!, 
vos q1&e se per1iguen, con el nGmero de participantes del curso, con­

el tie11po de que se dispone y r.011 •Jtrt>s factores ad 11isao interesa!!. 
tes. Debido a la tendencia iJct11.1l 1ue, cr.;mo hemos dicho en repeti-­

das ocasiones es 100' din.tmico, e:; .ic•Jnsejable q1Je en un programa -
de entre,...iento haJ• variedad en lo~ 111~trJ'ios de enseñanza, es decit·, 

deller&n alternarse diversos ~trnlo13 eri un mi:;110 programa de educa-­

ci6n. 

CLASlFICACION (3l 

1 ¡ 
f 

1 

¡ 
1 
1 
i ¡ 
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Existen diverEn!; r:!rit~~rj 1 Jr, T·•Jr~1 cJ,1nificar ~écnir.us y rn~­

todos de capacitaci6n, Cr<:erno: r¡•10 lrit: rr•.10 nbj<'tivos snn lns si--­

guientes; 

1.- SegCm el grado '112 r.:rJ1Jr:.-'J":jGn r¡ur~· Gi'! va •J jmpartir y, loe: -

o!ojetivos que se pel'siguer1. 1.., rr,1,,dGri que pr'<!tientamos admite c-.1~ 

bios, es decil', es flexibl~. 

~ 
l~~tr,dor, 

AD!ESTRAMIEMTO l':~tod',: 

Metr,dc,c 

fJtJj ,,ti voo 

f..urJiovisu;~les 

ln!'r..t'fr1a.tivos 

CAPACITACION 

FORHACION Y Dr.­
SARROLLO 

Apl'cnde:r•-llaciendo 

Clase For-ma.l 

Conf er-encia 
Discurso 

~,Ml:tndoo de: P~rticipaci5n rle Grupo 

J Mf·:odos rJrj r·nt.:Jdos a c.:imbio y or~enta--­
) : ... n dn actiturle$~ 

r n fom.1ci6n 
Pr-oyecci6n de 'l'l'ansp.u•cncia~ 
<medios audiovisuales) 

1mpartlci6n de Conocimiento 

Visitas 

Viajes 

IV. 1:VALU/\ClON: 

Una vez que G<~ huyan señal,1do los contenidos do eapild l.i­

ci6n que ce dcl>en ti-atal' y que se l1.;yur1 cscor.ido los mhodon ele in!!_ 

tr-ucci&n qu<' <!Orresponden a dichos contenidos, se podr& cclebroar• en 

fr>rma efectiva el curso ele capad t,1diín dentro de la emprcn.1. 

Cste curso, c·1J,rndo ter,,.inc ce deber·~ evaluar• a través df'­

una encuesta a fin de merUr su 0xit0 y l'l r,rado de adruilaci6n dcl­

dlllUIO y tallbiln par-a que sirva de L~s~ , -11«1 J"L.::i•minar· posterior---
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mente necesidades de capacitaci6n, 

El tema de la evaluación es muy discutido¡ enjuiciar o <•-­
valuar es algo tan subjetivo que 1.rn diUcil precioarlo, Con el .1f.Ín 

de St't' lo más objetivo posible, dcfin·1moo. cvaluaci6n como: la 1 nrnw­

en que Re puede medir ld r.ficacia y 1•11sultados de un program.1 •"lu1 .. 1-

tivo y de la labor de u11 1nstructor, p.n•a obte11et• la informé\• i·'11 q1J1' 

pcrmi t" me j 01•ar habilidades y eorregir eventuales e!'ror•c''1. 

La evaluaoi~n de cualquier cut>so deber~ info1·m·'"' r.nbre •'11'..'.. 
tro aspectos bl1ioos1 

LA REACCION DEL GRUPO Y LA DEL ALUMNO: 

La reacci6n en cuanto a actitudes, es elocuente; si (,ata -

ea de gusto, le pre1ume que el cur:so fue productivo y motiv.1dor. 

Por el contratio, si la reaeci6n es de trustaei6n o negativa, se de­

duce facilmente el fracaso del curso, 

EL CONOCIMIENTO ADQUIRlDO: 

Necesitamos saber que c1pl'Ondió el alumno en que r,rad , di!!_ 

tin¡;uiendo dos aspectos: lo nuevo que aprcndi6 y lo que recot·d6 a 

lo lar¡;o del curso. 

CONDUCTA: 

Este aspecto, direr.tamente relacionado con el desilrrnllo de 

la personalidad, es e·1 m~s f~cil de dilucidar, 

Que cambios se rer,istraron en la actidud del alumno, ~n su 

conducta, etc, 

RESULTADOS: 

Con esto queremos indicar los resultados cspod'.i ir.os po~t !!. 
riores al curso y que van a signific;ir una mejorS'.a, un 1:•1mbio "º '' 1-

puesto de trabajo, es decir, lQué grado de motivaci6n hay? ¿la~ que­

jas se redujeron? LEn qu~ aspC'cto ue ahorr6? · lQu~ auinent.os de pro-­

ductividad hubo?, etc, 

f ¡ 
¡ 
! 

·r 

1 

¡ 
¡ 



V,~ SEGU¡M¡tNTO O CONTltllJACIQH llt: L/I CArACn'AClON: 

En lo& 6ltimos años instruct"rec espcc:ialistas han insis­

tido en el seguimiento que se debe t.'1.'-<•r· vn c:ada <'Ul'$O impartido, -

Queremos significar con esto, ~n f<,r·m;i r.imb6liNJ t'l m.,ntener vivil -

la llama del conocimiento y pro:.ye-:-r,, r· 1 fJ ,.,, el til'mpo, Qu" no dgn~­

fique un curso por rnAs largo r;ue G~·:i, un mero paréntesis en.la vida 

cultural de la persona sino que per~ur·~ y se continC1°' en el tiempo, 

Debe quedar bien claro qu~ el G%ito del seGuimiento, cua! 

quiera que sea su forma depende d"I jr·fo; el <?S quien senirarll las­

bases para la motivación del recién eer·<,Gado de un curs;o, La expe­

riencia ha enseñado que es factibl" un-1 situaci6n tl'iste y contra-­

dictoria que puede plantear•se en la dlluicnte forma: 

Existe en muchos casos, una notable desinte¡;raci6n entre­

funci6n de entrenamiento y el re:~t0 d., la empt'esa, pu~s ésta no ap2_ 

ya ni complementa lo que en •:e· <:"ursr;, ce el ice, La re.i lidod ha deme!!_ 

trado que el egresado de iilp,uro curso, al poco tiempo se frustra y­

dccrece su llnimo porque no cn~uent~. d~oyn en su jefe, o en su grupo 

de trabajo. Este concepto es p<'P.Cisam!!ntr1 el que debe atacar e} s~ 

guimiento. 

En forma gencr,11, presentamos un concepto de seguimiento: 

Se ha dicho mucho de la integraci&n necesaria del trábajo 

en equipo de las di,_rsas funciones de 1<1 adminj str,1cilln d<' personal, 

tal•• COllO reclut .. iento, aelecci6n, evaluaci&n, capacitaci&n y de•! 

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

un curio por un lado, y por el otro ser.uir el camino o trayectoria -

per1onal de un colaborador, en los aspuctos de conocimientos, crc11t!, 

vidad, &nimo, comrt'omiso y otros rlr ir,ual import.inda. 

Se debe de establecer un sistema de intercomunicaci6n pos­

ter·ior· al cut'ao. 

Dicha comunicad6n del.>e investigar directamente si s" h<Jn­

raaiatrado algunos cambios en la r·erson.ilidad del colaborador, pu---



•. 

diendo presentarse 3 diferentes situaciones; 

- Se registraron <:mnbios. favorables en los conocimjentoG 1 habi 1 j d.1. 
des y actitudes, r 

- No se registr~ ramhio 4lguno, 

- Se rcgistr•ron cambios desfavorabloa, 



CONCLUSION: 

Haciendo un an4lisio d~l presente capttulo ?Odemos 
sefialar la importancia que la intervénci6n directa del ' 
Jefe (y por lo tanto su opini6n) tienn para un buen des! 
rrollo. del pl'Oceso de capacitaci6n. 

., 
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C A P T ~ U L O V T 

PaOCEDIMIENTO DE ESTUDIO 



.. 
r.1 presente c11tudio, ·se hizo pensando en conocer el caml>lo 

de actitud bllcia la capacitaci6n que el individuo presenta como 
l'\lsultado del contacto con fata. 

Para· Ue1o1r a dicho conoci•iento H •ple6 co•o medio t.1 ' 

e11colla de 111edfoi6n de actitudes DtFEREllClAL SEMMTICO, que 1100-

terionaente deocribire110n. 

A. MUESTRA DE ESTUDIO. 
Se to.S ca.o univeno el tot411 de directivoo_ de emp1•cna:i ' 

con un llfnillO de 120 111Pi11doa de la Cd, de Gu1d1l1j11'a, Jaljs­
co,, aiendo ••t• directivo el llle alto nivel or11ni1acional re-
11ci0ftldo oon la c1pacit1ci6n de 11 •Presa, t.andoH a&lo un' 
directivo por ••pre••· 

DI 11t1 -•tN 11 .. tN1eron do• pupo11 
1.- FOl'llldo por 20 directivos de .. pre111a que recibieron 1 

~apacitaci&n y que adellA~ hablan participado por lo •enoo en -­
urio de e1tog cursos. 

2.- Fon.ido por 20 directivos cuyas e111pres111 no hab!.m re­
cibido c1p1cit1ci6n y que ademla no hab!an tenido contacto con' 
otros cur101. 

tata 1itu1ci6n ae llev& a cabo por •edio de entrevistas a 
101 candidatos y consulta 1 instituciones capacitadoras. 

Allbla •uHtNR ion independientes. 

!. LIMITACIONES DEL t:STUDIO. 
t •• El Htudio se Ucv.5 a cabo a ni vol loc,1l t'n la ciudad' 

de Guadalajara, Jaliseo. 

2.- Se tOllll tola11ente 1 directivos d1t e•preu"n que tP.nf.in' 

cOllO llfni.O a 12a e11ple~doo. 

C. llUCIJPCJOI DE LA PIUEM VHJ.11/\M. 
11 difeNMi•l eealntioo Htl C1C111pue11to poi' u111 ... ,. de ' 



oescalas que califica una pillabra-esdmulo. Se le dan al ~:ujP.to 

·ln~ serie df' ad·Jetivou bipolares, con los cu11leo put•do cil1 ifi­
~~r el concepto-est!mulo, 

El sujeto tiene quo indicar la dirección e intcnnid.:iu de' 
S'l cali ficaci6n en cada una de las escalas que se pro¡ior<:i onan. 

La intervcnci6n dE:l :iujcto oe limita a marcar r.1 ¡:Nch> de 
!~entificaci6n del esdmulo con uno de los objetivos dr: la <.<s­
cala, 

ADJETIVO X 1 2 3 ~ S 6 7 ADJETIVO Y 

La posici6n marcada con el número 4 se denomina " neutral 
las posiciones 3 y S se deno11inan " poco "• las posiciones 2 y 
~ se denominan t1 bastante t1 las por:iciones 1 y 1 se denominan' 

" muy "• 

Os¡o'Od y BU!l colaboradores dc·fine:n :l f,1ctOr~s ('CpccL:ilet;• 

con los cuales se puede difc:t•encfor un con<,epto: ACTlVtDAD, f'Q. 
TENCIA y EVALUACION, 

EVALUACION (El: Juicio, 
tate factor puede identificar ucalu pura!l, debido • R11' 

alto peso en la dimensi6n, midiendo principalmente nituacionco 

de juicio. 

POTENCIA ( P> 1 Fuerza. 
Elcalat de adjetivo• con 'nf acis en el vigor, l• tenaci -

dad, potencia, fuerza, "te. 

ACTIVIDAD (A)1 Movi•iento. 
Este factor mide escalaa c¡lie denotnn movimiento, .1cc:i6n. 

En este factor 1e seleccionaron doce eocalae1 6 para la ' 
di1111nsi6n (E) y 3 paN cadc1 una de las dim1msfo11es (!') y (A) : 

se ... solaron la1 e1calas entre a! al mismo tiempo que se al te• 

r6 al azahar. 



la dirccci6n del v.ll.or c6calar con el fin de evitilr c¡uc todo,, 
los adjetivos de una mfom11· polaridad quedaran de un solo lado. 

Se incluyeron en "1 folleto de aplic.'lci6n cuatro conccpton: -
RELACIONES HUMANAS, COMUNICACION, RENDIMIENTO EN I:L TRABMO Y 
COLABORACTON CON EL .TEFE. 

D, VARIA8LI:S. 
Se unejaron conccpton que describen la "et i tud h.1cl.1 c2 

mo influye la capacitaci&n en: 

llelacionco Humanan, Comunlcaci&n, R1mdimiento en rJ\ Tr-i­
bajo, Colaboraci6n con el Jofe, con C.ipacit.lci6n y r.in Cap.ici 

taci6n. 

.. 



t BUENO 
P PERl>UIWILE 
E* IllUTIL 
A* DEPRIMENTE 
E ?IECESARIO 
A ACTIVO 
E PERFECTO 
E* IllltESPONS. 
P PROruNl>O 
A AllUllDANTE 
P FUERTE 
E* PESIMO 

ESCALAS UTILIZADAS f:ll LA HCDICTON: 

MUY BASTANTE POCO ll!;UTf'f1L POCO BASTANTE Mll\" 

--

( * ) Escdas quf! en la ncl.,cci.6n al'!!atori<J quedaron inV('rtidas. 
( P ) Encalas que aiden factor POTENCIA. 
( E , Elca1H que lliffn factor t:VALUl\CIOll. 
( A , E1calH que •iden fae.tOI' ACTIVIDAD. 

•• 

HALO 
EFlHtRO 
llTIL 
ESTIHULANTI: 
INNECESARIO 
PASIVO 
IMl'ERFECTO 
RESPONSABLE 
SUPERFICIAL 
ESCASO 
LIGERO 
EXCELENTE 

o., laa doce bipolaridades oe to1M1ron seis para el factor F.valuaci6n y las 
1ei1 l'91tante1 .. dividieron en factores Actividad y Potencia. to .. ndo en 
cuenta que en e1tudios anteriol'ls * Cver autor) se lle16 a la eoncluai6n• 
que el factor Evaluaci6n pred<illina sobre los factore1 Potencia y Activi -
dad. 

e Rogelio D!a1 GuP.rrero y Miguel Salas. 

" El Diferencial Selllntico " 

Editorial Trilla•. 



11 J P O T C S T S 

I. Los Dil'ectivos quo han tenido coritacto nienilic<1tJ.. 
vo con la capacitaci6n, tienan una actitud mSa favor.ibtc h:! 
cia la •iaM qua los directivos que no han tenido cont .. 1Cto' 

con ella, para cada uno da 101 conceptos. 

II. Loa Dil'ectivos que han tenido contacto air,nifica­
tivo con la capacitaci6n, tendl'ln un espacio 1emlntico llAs' 
positivo que 101 que no han tenido este contacto, 

CSTADISTICO DE USO: 

Para la Hip6teais I se emplcarl al m4todo oatad1~tico: 
t-Students para poblaciones independiP.nteo con : 0,05. 

Para la Hip6tesi1 II se e111plearl el llAtodo estad1stico: 
coeficiente de correlaci6n producto-1110mento de Pearson (r) y 
la matriz de co1Telaci6n cuyas val'iable~ son los conceptos : 
lelaciones H11111naa, Comunicaci6n, Rendimi•nto en·el Tl'abajo, 
Colabol'aci6n con el Jefe, tanto en el grupo con capacitación 
como en el de sin capacitaci6n. 

50 
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e A .r T T u L o V 1 l 

CONCLUSIONES 



Una vc7, pr•cse11t.1do el procedimiento y el estudio .. atad~;! 

tico re.il.izado pdt'iJ la comprobacilin du las hiplitesis, con - -

clutmos en lo aip,uicnte: 

nrro·rtsrs l: 

Lon rennl tilrlon obtenidon por el método t-Studcnts nflr: h.i· 

ce llcg1Jr .1 la nip,11ient" conclusilin: 

La actitud del directivo ew m!s favorablo h.1.-:i.1 la "<ll'·•c.f. 
t.icilin a\ tener cont<lcto directo con liata, P"ra co1da uno ''"' 
los conceptos evaluado1. (SegGn Tabla 1). 

ANALISIS POR CONCEPTO: 

A. RELACIONES HUMANAS: 

sa 

En los valores (t) obtenidos para cada escala de este cr>n 

capto ra1ultaron valorea aceptables exceptuando la esc<lla --

1rresponsable-responsable 1 pero al haucr un..t comparacilin cn­

trP. conceptos de los valores (t) de l!sta nos d.1mo~ cuenta d" 

que en los otros conceptos loo valores ( t l son sir,rd f'icantL•s. 

Esto se explica si considP.ramos que la responsabilid.1d es 

un factor involucrado en Comunicacilin, Rendimiento en el Tr~ 

bajo y Colaboracilin con el Jefe que en las Relacioneo Hum~ -

nas. (Ver Fig. 1-A>. 

B. COMUNICACION: 

Los valores (t) de este concepto R•ln :;ignific1.1ti•10:•, re -

saltando de ellos en la eocala ruert<:>-Ligcro cora "º ·talor ( t) 

de 8,08; se concluye de ~sta q11e a m~s capacitaci6n mayor -­

fuer:a en la Comunicacilin (ver Fig. 1-8). 

C. RENDIMIENTO EN EL TRABA.TO: 

Los valores (t) de este concepto r.on sicnifir.:;•tÍ'lon, t•l'f:.1_1_ 

to1ndo de ellos la escala Derrimentn-Estimulante "'"r' 1111 V<ilor' 

( t) de 1¡, 17, con coto obtenl'moc co111<1 concl11sHln 'Iº" J ,1 "·'1';1c,j_ 
taci&n tiene UM .1ctuación tSTJMULANTI: •m ol co11<.:(J¡.to i(.,111Ji -

miento en el Trabajo (ver fiA• 1-C), 



• 

O, COLABORACION COH EL JEFE: 

Los valores (t) de t~ste concepto con :.;ip.rd fj,•,1tiv1m, r·t~LW! 

tanda de ellos la escala Necesario-InnececrJr.iu, e1111 un vall'I'' 

<h: 7. 02 ," con esto obtenemou q11e lñ cupaci tac.i 6n f:t• h;1e't' ne<:~­

sariu para una buena colaboraci6n crl!J el jr·fp, (V<'J' l'i1: .• 1-C), 

Ut1d forma grAfica se rep11cor.:11t:J ~n l:i·~ f iw1r11 .. : 1A, lil, :~. 

10 • 
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l!Tl'01'Enrs n. 

Par.1 lo::1 comproh .. H.:.ión de 1.1 SP.~und.1 lti 11(jt:f!~IÍ n de ,g; to1 l 11:; i :; , 

(~l est.1dl1;tieo de urio rué el cocficlcntQ dn correlac.ión Pr·ndt1!._:. 

f:o .... Momenl·o dL' Pn.1rr:on (r) y la 1niTtrii· ti(! corrn]nci~n p11r•:1 . .t111 .. 

han mu0Htrc1n. 

lH.? 1lCIJl'rt.Jo COJI l.!} mñtodn f~Ut,1dfntieo cfc.I ni í'1"T1t!l11.•ÍiJ} ,0nm.Ín­

tico Ac midieron troo factorclJ: Actividílrl CA), r:val11o1ci611 (J:), 

Potencia (P), mismos •¡un ru.,ron dP.snri to,; en P.l cari1t11 lo .int"­

rior, 

Anteo dP. pr•J<lllntar el <ln41 is in por filctorcn, ne h·.•r·Í 11n;1 "" 

rrelaoi6n General, es decir, que incluya los tren fact.or'<•". 

OENERAL: 

Al hacer• la compJri.tción e.Je lcls _matrices rlo corr0 lcJt.::Í•~11 d··· ' 

i.lmb¡¡n muentr~1n, encontramoi; una v¿¡riaci6n nii~.td 1 ic'1tj·;,1: l!l. ··~~: 

pacio oem4ntico " sin capacjtación " incluye ..a lou eo11c.:<•pto:i ' 

RoltJciones flumantJG, Comunicación~ Rendimiento r.m el 'rr.ih.i jo• ' 

cm c<Jmbio, el formado " con eapacitaci6n "• incluye lon con'"''"­

tos Reiaciones Humanas, Rendimiento en el Trab.ijo, Col.~bora -­

ción con el Jefe. 

Como podr& not .. rse una vez introducida la •1<1rj.ihlr• " G.ip.1ci 

taci6n ", se de~cart..a el concepto coniunicaci6n y r.•1 .i ncorpor·11' 

la colaboración con el iefc. (rJG, 2-A y 2-8): Esto noc. llrw.1 " 

la siguiente concluoi~n: 

Antes de incluir 111 c11p;1citación en und empr.,s.1 1 ::e• m.m .. j.1' 

el concepto Comun i e.it:lii)n como un factor prnpondorunl.•.· rl•' .,1,.n­
ción y preocupación, pt:!ro 1Jna vez introducdda J.1 C·•l'·'''j ,,,.,¡,~,.· 

como sistema do .,,1mbio, l.:i comunic.1ción d"nap:1rnc•• o1 .. 1 ¡o J '"'" ' 

para dejar paso ,, lo1 r.ul.1Loración con el Jr!f,., y.1 qu .. .ilu>m :1•, 

le considera eomo un '1J~enti:i gP.n~rico inme!'no en Jon ul ro:• 1 re::: 

conceptos, y ~sto h.100 r¡•lf! " con capacit<lción "• md11t.1 m.1yur·' 
atención a la " Colabor111: i6n con el Jetf! ", 



ANALlSlS POR FACTORES: 

ACTIVIDAD: 

Compat>ando la correl.aci6r1 e., l ''" c:ourrptos que miden el 
factor Actividad, vemos que r,l ,,,;¡.uciu-1;"1115ntico formado ' 

es el mismo para ambas mu,.ctt«·,, .inr.luy.,ndo lo,; conceptos' 

F:elaciones Humanas·, P.endir.1i8r1t0 i::n <·l 1'ril!i .. 1jo, Col.:tb"-'t•aci.ón 

con el Jefe, quedando el!clu.lc-:. ,,¡ ".!Oli""f'to Comunicación, •• 
( Fig. 2-C y 2-ll), lo cual r." .;r,¡,J ir:11 n.i ronnideram<>s que al 

medit> actividad, la comunicac.:i~n runi:fon,¡ eomo medio o vch!. 
<lulo, mientras las Relac:i on-;s HlJmanaa, RC!ndimiento en el •• 

Trabajo y Colaboracilln con el .Jef•> Eon 1.1 acción misma en 1 

una empresa. 

EVALUACION: 

tu e,l fa.ctot' cv:1lt1aciór1 ,.·n(.!ont1•amo~: r¡u1• P•'r"'\ 1.'\ n11'·~:~tra­

n nin Cilp,1cít ... 1c."'ión u ul . ·;¡,,·H.•io rH:nu.1ntico r.f.' for:::ti r-c;:~ lo~• 

conccptna R1•.1.1civrwn l111m.u11i:;, r;qmonif'df'ión. Rrnrlii:d,;•nt0 t·ti' 

r.il Tt•üha:\o. P,il"il l.t m11,1!1t·r.,1 " '.''"•71 1··.ip:1r:-it11cl~n " .:a· r.,."'Pr.'1.\ .­

ron _un ~Hpacio ncm1Ínt Í<:o pti:itfhU1.io, y unc'.l !ll'"CU11d.1rlo, .11 prJ. 

mero lo intP.&r<\n loo co11c<0ptou Comunicaci6n, lkt1,Jir.dunto C!f\ 

el Tri!bajo, Colabot'.1ci611 con "1 Jefe y "l uecunuat•io por l!~ 

lado11eo lluma11<1cl, Comunicación, Colabor11ciS11 ron f'\ .h•f•·· 

Si rtfl haC"e utta comp.1r..:tci~n 1mtrP lon treB •~»l'·'l~ioH nP.mlt~ 

ticos, se ver!i que en lou r1;pncio1; semánticos p1•im11riu y •l!;. 

clutdar•lo do 1t.t muc~ntra " con cnp.¡cita.ci6n " ct1 con::~et'Vü.U -· 

h.1:' C()llCt~pto:J c,·,mu11.i<~(tc~it11 y Col.1l>ornciCin ('f)Jl t~l Jr•ft.', mit·~ 

tras qun eott> último r¡uuda cxo:luiclo en cl csp11cio 1a•m&nticu 

d•• lr! mucat1•,, " nin Pdp.-.r:itaciln ", 1o qua, oi ti..:i1n.tmot; (•n -

C-'1f!Titt& flUt" c•ute 1'ilf'lüt1 milflt•:Íil 1•::~.1l;1fi d11 PV·1.lU<-l< 0 iÓn O ju.¡ .. 

cio l1a<'i;1 'L1 CrtJ11'Ci1"rtcil.in, et: ttp,l~o qtw al :intr•odul"ir eGt.:l 

'.'df'Úthl<• 111 mÍt~mtl Rur• u l!Va"Juad.:l n pOMÍ t·iVAmcntc;• Cllll l 1C"lil -

e tón il lo::: ("'Uatro conceptor:, ya CJU" t odon estoH fíe VC1n in -

fl1wnc i~tlou pCl' la cv1pacj t11c.:iFm. 
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.. 

l'OTJ:NCIA: 

Ln et cano del ltlntor f•otmu~·i,J 1.'ncontn1mo:; unu uituación 

qt1t1 d nimplt~ VÍfJ.t-.1 puacl13 pal1occr ineongruD'nte, y F~Bt·,-¡ •.':: -­

que p.1rrt J.a mut'Btr,1 " r;ín capacitación ° el eRfMoio liPm~11tJ. 

1~0 lo l1itegra11 tndon Ion c1JflcPptt1r:, mi••ntr .. 1:·: qur1 pitr1·1 J.i -­

m1h't;tr.t " con f•.Jp.1e.i t.H:i.611 ", rio :H~ fnt 1m.1 1111 i:lr;pa.cin :¡¡·ni.'Ín·· 

t.ico, pero rnto r.e explic.1 ni coníli.<lr.rilmos r¡u~ niri c;1p;1cit!!_ 

cjón ontil tiene funrz,1 como po1:ertui,1]j,Jat1 o ¡in:¡ibi.li•l.ul mi!:!_ 

lllil que dcaap.1rccc cuando la cap~citaciCin "" convi.,rlt• t•n --

11n.1 rP.1Ur!.1rJ. 

Con todo lo antoriot• po<Jomon COll"l u ir <Jllfl u] r::n¡1i1c.io s .. -
m11t1tico co m11t~ ponit ivo r.u.1nclo 111~ h.J tr~n.idrJ 1m cont.1cto aié__ 

11ificativo con la c11p,¡cit11r.l6n que cuando·no r:ú h•J tcnirln, 
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CONCLUSIONES y suca::Rr:NCJ AS 

Aún cuando en up estricto n0ntido l'GlndÍ;;tjco, J •. u; r.~c111<.d!! 

f .. iiones del p:resentc estudiü, :;L' limitau i1 t~orir·i:·dr.:r• ur1 1:f1•cl\l 

posJtivo sobre la actitud del Dirl!ctivo hi1cdn la c:i1prH!itt1 -­

ción al contacto que éste hri tenj do con la mi :·~111.J, rn;.1 c<imo ' 

la fot·mación de un " I:spacio Scmánticü " ¡1ucitl•1CJ, cr·1•c·11Kn; ' 

que estac conclusiones pued€1n n0r Jlcvud,!Jn murho n1ils lnjot~. 

Una de lan más importantce cons:irJeracioncu cpw ¡,udcmos h!!_ 

ccr es murcar la tra6cendenciñ. ele f]Ue el proccrJo clo r~·ripuci t~ 

ción terir.;a un i:f~cto en " Casc<ldu 11 r:r-.to qui t!l"C' den ir f1U~: 

l.- La introducci6n dr> lw Ca¡•ac·i t.aeión a 1.1 r;ru¡,r·0"" ddJC: 1 

inici~r an loa alt~~ nivcl.~G cte 1~ 1nif1m~. 

t:oto en im¡.cJrl·Jnt,.: y.1 i¡uc: ].¡ o1cl .i Lud pwd t iv.i dt.:I 11ivrd ' 

di.rcctivr, ::t· '·/r.•z·,j l •.: f'J •:· j.it.111 _c11 ·¡ ,¡ 111.1.11.11.i t_.11d r:r1ri qur.· 1 d 1:¿1 pacj_ 

t;Jci6n f.H...! m1rnuje ;1 ott>or. ni Vl• l cu, t•:: to LJ. ::u Vf~~ l'¡¡vorecur·.í ' 

J.on VnFit"JltacJor; poaltivo:; de lll m.i:.rnr1, ln curil uw1 vm:: mtis r~ 

forzará l<l actitud de Jor: rlircr:tjvon rnrmilndo uu :dut0111a de' 

rctroalimcnt.1c:i.iln po::itiv.i 1i.1cici ¡., "·1¡o.wi.t.:ir:ill11. 

'l.- Cl hecho tl<' qw~ "Jon ni.Vf.llPr: " :1uporjn1•1·:~ 11 IPrigan Ulld 

actitud e11tuuin::t.1 hi-tr.!ii1 Í"ll'tir.•ip.1r• el! PVr•nto:; d1~ c~.1pi1r.!it.1 -

cif;n, fclvoreco qu~ it n11 vez Ion nivc.lf•fl npot·.itlvo:: o lnfcri·i~ 

t 1C!.i rlc }el ~mJif'f~ficlt ilCeptt-'n c:on rnr1yor• f;1c•i l ick1d pdrt.ieÍpcll' l!rl 

cur1non dt .. <'!11p.1c:i t~icjón. 
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t.o dntc·r.i11r· rnr.pond" il 1rn.i ni h1:1,.·it1n qu<• tri.-1rf"ir··i1)fü1]mP11h• 

W.! h·l drtd(1 "11 n11ci:t1•0 medio, y ••:;.1¡11 •. • ·100 11iw•l1·!• opi•rí•tivo:; 

d1.' lit e111¡.i •. ·~:c1 tinnc-n una .icHtud /'ocn l.1vort1!11,. .i ¡ 0.ir•I ir·ip;1r 

Pll cVl'Jll(J:; clf.' capac.it •. w.ión, mir:tnd qun l. ic~ru..Je 1-1 ::l·r' 1•0:: i 1 iv11, 

entre otrnn razonen, r:11,u1do cr.to~: ln1b.•1j<.trlor0r. c;1pt•ni Pl r'11-

~ur:L1smo el,.. !;U!; icf',··!: poi• pr111tlcip,1r en e,1pnoi1·cH:ió11 n ltit.1 11,_ 



<H nmi.n11yc uu flcti lud poi; i ti va ctwndo a su v1~i'. olJscrvi111 pocu 

e11tuni.E:mo en oun jcft~D. 

Otro d•:~ 1 nr. 1HlpPoto:; ttv1~~c;::nd1:!1t bilen 'lUt> f•ttl'rl1!fl L:Onr~l 11 i '.~. 

:;,~ JL•l pr-1.•nt!lltl! ·~::lutlirJ• r•:; ·1d t•o.t.1ci1J11 dir!...!1•t.:1 r]ll•:! 1•r:i:;f,I'' 

PHlf'e l.t Cap.ic.i.lo1nii'"111 y l.d e·lt!V.tci.ó11 dol riivt•I de l11•od1H:I i·­

vid.nl - !.~111·inl'c·tceión cli..! li1 f:mpt'C'li-J. l:nto ::,~ dt•cJlll.'\ 1 d 'JD .d­

J',U il·!Jltf'! 

A. Lct Prnductividud y ].,¡ Gatinl11.tcción lnr111t111 un b.inum.i.u' 

que uiumpl'l! ne dahÍ r.omo ldl 1:?tt cu.1l~11lcP nt1p,cudzo1<;.ÍÍJ11, ('.t!'. 

tiendo de ld ;.,,tjnf.wf'it\n del H'"'uroo lh1m.111n po.tr.:i 11"ri1r •1' 

:.m prod11ctividc1d, la cu.il .1 uu V•!~ r0fuor:!;1 n provocd ~.iLi:.: 

facción form.1ndo un c.Írculo vicio~o. 

U, ·sí p.1rti.moa de li.t pr1~m.i:ht de riun tocJo Directivo hu:Jcrl 

.-rnto todo la Pr.o<luetivid.1d dt• trn cmprcna como f]n ÍJll. imo, '! 

en 1~l prcrn.ml(! l!!il:lldÍtJ ~i•' r:oncluy~· qu0 Ünt·o:J ::1 • fnt•fn.tll 1111·1' 

~tctitud por-dt ivd r1l 'conüe1.!r lo:~ t•ngultudnr. d1i l.d ···,11,.ir:il.1 -

ción, cledueJmon r¡uo c:;t.-.1 ..iet.i l ud, 8Ólo ·nt: pudo d<1r :;i Lo:; -

rnenr.donad0!1 ricnultado!1 ruaron el inc.·rc~m~nto de }¡1 rror]u~ti­

vidad, donde la Satj :;facción rué un r<.!sult.1do precio .J l•t ' 

mimna, ya que de otra ro1,ma, 1?1. Directivo 11.1br1a VÍ!1tO :'>fl -

la capacitaci.ó_n un gusto inútjl y err~tjco;ln qw) huld'::~~,~ -

provocado uM Actitud Neg.ttiva hacia ~cta. 

S U G E R E N C I A R 

Como un segu.imi.ento al presente estudio, q11t! h.1 c:oncl1J.irJr; 

la importanci1.1 di.~ 1.1 función üe la Capa.cil .• ll~il111 1~n J .. 1 Lr~.¡~r·r:­

r_;.:i, a prtrtir d<d ;JtdiJisis del efecto cpH• l~::t.i l.i .. 111! uoLP:! ld 

Actitud dr~ lo~: Ilit•ir~Pntes empre:::1t1rialen, nup,1•ri111on, .·1 ·"l'l'J'..= -

lloG que nf? hay.-111 onupado de revinar t"!'Rtf• t r•.iJ1.1 j11, y lo hu -

bi~ocn encontrado rl•~ interés y desean llüv.11•111 111.J:¡ all.j rJr.: ' 
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las conclus:ioril•U presentadas, r¡ue se realicen .eotudiuu 1·n 1 r1r: 

que _se hi.Jr..an mcdicionrw rlirectac; du la relación qUt.! 1::·d.:;t1• -­

entre un manejo d r;tcmático de la Capacitación d<'l H"cur':r' 11~ 

mano en la Empre~iil y loe cambio!:i Pn los Indices d0 produr.I. i vi 

dad que se den como r·csul ta do de aquella. 

Para uri ü$t\lcllo dü '~sti-..: tir,o, :=:·.i~cri:io!! e! rr;nnr:!·]n di..: 1J11 •· 

" Grupo Experi111cntal 11 y un " Grupo T!.~stigo " con ~1 fin di· ' 

eliminar aqucllan variables extraña a que rudit."'Scn intür·w~11 ir•' 

y llevar a renultadou dudosos. 

!i9 

1 

1 



>• :J 1 ~ 
0 U TAKLA J I 
.. "' (10 . 

~~ Cl 1 Rf.1,1\CTONt:!; C:OMUNl Clll:JOlj flf;;NOllll l::NTú C:ULf.llO!lACJ L-N! 
~ ~~ ! HllMMIP S 1 N EL TR~ll!_ CON ¡;¡, J¡.;n; 1 
~~: m , 

~~~~~-J-~j-:---f-~~~~t---~~--i¡--~~~-¡-~---~-¡ 
x 

J~UtNO­

MALC 

PERCURllBl.E P 

Ef'1MERO 

~.so 

c.cL--l-------1------+-----t------, 
't~ 9.7~, 5,00 8,')S i,.·J~, : 

L--1--"------_..,1------i------r--···---
I 

s.c X l.S~ l.GU 

!:> ,.,, 

VAL.Oli t 2.317 • 4.16 • -? .67 • 4.78 • 

1.95 1.85 l.85 

e.e; r" 
14-5" "' ~ .. 

1 
s.cL.'t-~"--2-J-.7-5-. --+---7-.-?o---+--?r.-,.-a-o--+-..,_;J_a_.~-.~---:l 

i o.1s .\IU 

VAl.OR t 3.87 ~.67 • 2.88 • • 1 

<NUTIL 

UTtL 

DEPRIMENTE 1t 

ESTlMULPN-
Tt; 

2.55 2.10 
c.cl--1---_;_-+-----f-----:-+----jl 

l:'" 26.9S 4.% J?.eo 31.ac 

V?.&.oR t G.63 3.19 • ¡ 
2,35 z.30 

1.20 l.OS i.oo 

VAl.011 t e.u • c.11 • • ! 
• Plf•~•ncta 1l9nltlc1t&v1 con tC .o.os , u.ostio • ~ 
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a: i:~ 61 
ESO.L.J..S ~ 2 RELl1CIONt:S CGMUNlCl1elON RENDlHltNTO COl.AIMIACJON u ~ e a: 11: ~DI HUl'lllNl•S EN ti. THM!A CON ti. JU'E 

"' l!> o. 111 a 
.tn ------

x 2,ao 4!,LO 2,70 ?,70 
e.e 

ti. 3.20 4,80 7.;>0 &.20 
N~~¡_~~.l<lC t 

1 lli!tEr:E~i·.• 
s.e x l.35 l .:JO 1.05 • ~1!> 

~ICJ ' 
'L~ i 44.~S lb. ?O 62.9~ 2<..5~ ¡ 

VilLOR t 4,(JB . 5,53 . 3. 7!1 . 7,82 • ·1 
1 

x 1.80 í.;o 2.20 í.15 1 
i 

e.e ~'L 13.20 1 j .1.0 9.;>u a.~~ 1 /..CTIVO 
A ¡ ?ASIVO x .ss 1.00 .70 .30 

s.c ! 'it. 1 2.so 6.20 64.70 14.20 ' 1 

VALOR t 6.19 . 5.33 • 3.~•1 • 3.96 • 1 

x 1. 3¡¡ 1.30 1,8() 1, 55 
·¡ 

" c. 1 

r1. 14, ?O 10,80 7, 20 t?..95 I i'ERrt;CTO E 
1 i .40 .20 .45 .15 1 lHPt;l!Ft.C• 
1 1'0 s.c 1 !" 18.80 e.20 26.'i5 3?.55 1 

i 
VALOR t • 3,os . 4.91 . 4.o~• . 4.0~ • 1 

i 1.85 1.75 2.uo 1.05 1 e.e 

l ' ~ 38.55 13.00 45.80 4.!iS 
1 ~l<ESPC!! E --¡ $/.BLE x 1.00 ,¡¡5 .080 .20 

s.c 
!i. ! ~ESPCNS.f: 311,00 8.5S 49.?0 16.~~ 

! 81..E 
f Vl1LOll t 1.94 4,49 2.4C1 1,05 
1 



T A B ¡, A 2 

Ei: e HT c.T Rll e li'I' r:.; 
Z" X2 X3 )(4 X5 Xf. X? ;¡P. 

2.25 2.50 ?.4"; 2.ll~i 1 cr: 1,60 1.f, 1: ·1,3•;. 

': .;.: 1.w~ 1,85 2.rr: 0,7" o.;o 0.~n ... ~:-
::.5; ~ ">t; Cer_.,.. 2.10 2.10 0.70 (). '/!) O.CK• ( •'rl ,.1 J 

?· ~; 1,95 2.30 ?.30 1. ;~0 o (ji' .. 1.or. 1.or~ 

2.=-.. ,.J 2.r,o 2.70 2.70 1,35 1,3c 1.0~· n. ;~; 
1,~1r. ?..20 2,?0 2.1 :~ o. r.:t_ 1 .o~~ 0.70 o. ·.~r. 
1. :~::-¡ 1.30 1.eo 1 ~r~ ..... 0. 1.0 o.?G 0.1~:: o.·1:, 
1,1\'; 1.75 2.00 1,fJ<- 1.00 O,f.~i O,P.O 0.20 

1.6~ 1,f;O 1.7~1 ?.on (i. ·~: (i,"":(l (),11(', () ~1t'" 
• 1 ~· 

1.:. ~·· 1,1!0 1,'10 ·1.e:; 1,;?'; (~. J~ '~ o,r.q 0, 1::: .. 
1, ·;i:; 2,?r; ·1.'JO '1,HO n.::o (' . ~ '' · º· ·10 0, 1C 

1.65 1.50 1,f,5 1,fl'.· º· 'lt} 0,';S O, ·;r, 0,(1~¡ 

T A H ], A ?-!1 

X1 X2 XJ XII X~i Xf, X'/ Xll f; 

;> .?:.· 2.50 2.45 2.4':1 1,r:5 1,(,() 1 ... ~ .. 1,3r; 

:~ • t: r. ? .:-!~; ~.10 ,"> .1(1 (),'/'.' n, ~w º·"º o.co 
,,,,P,fJ ?,f,O :',70 ?.?n 1. "\t'1 ·1.:10 1.0') o.5'1 

·1. :10 1.:10 1.1.m "I, r1r 0 ... 10 o.;"ln º·'•? o, 15 

1.e" 1.75 ;1 ·ºº '1,1v·, 1,ílO O,f1'·1 n.Rn º··.,º 
'1.E¿ 1.'.JO 1.(1~' 1.p,r; º· 7': º·':') n.··~\~ O.f.1 1• 



. 
'l' ,, ll ¡, A 2-B 

X1 ){;' x:1 ;(/¡ xr. ' X6 ~'? x~ ~ 

1.'lr, 1,8'.' 1.~·; ;>.or, º· 'i'~ 0,50 (),ql) r.i.H"i 

1,b'.i 1,60 1,?'i é',00 O,)'.• c.20 0,11() ().2l: 

1,?'1 . ., ~·~ ¡ • .:: •. 1,<)0 1,80 0,2() o.nr, (l, 10 o,·10 

'!' A I! r, A ~-C 

X1 X2 X> X4 X'i X6 X? x~ '• .. 
2,3r. 1.~~~ ?,}O 2. 311 1,?C. 0.95 1.0~ ,,')() 

1,80 2.20 2,20 2,15 0.75 1.00 0,71) .. !~. ~(; 

1. ::7 1,80 1,'J(l 1,p,5 o.?~ 0.4:1 0.50 r;~ 55 
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