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Al hacer un anflisis del ambiente laboral que existfa en &po-
cas anteriores en nu’ stro pafs, nos encontramos con que los emplea~
dos unicamente constitufan una parte del engranaje en el sistema de

produccidn, no tomfndose en cuenta sus habilidades y aptitudes como

factores importantes de este sistema y como consecuencia de esto se
cay6 en un rezago en la produccibn que se ha venido arrastrando a -
Jo largo de varias décadas.

fn los filtimos afios, ¢l ambiente empresarial en nuestro pafs-
se ha visto invadido por una corriente de nuevos enfoques, téenicas
y métodos dirigidos al auxilio de las empresas en uno de los proble
“mas MAS scrios que enfrentani disponer de percohal calificade y po-
sitivamente orientado hacias el logro de los objetivos organizacic-
nales como una forma de lograr los objetivos individuales.

Entre éstas técnicas se escogid una que tuviese lac caractoe«
.risticas adecuadas tanto a la dinfmica direetiva de nuesieus copto-
© garics aomo 4 la idiosincracia Jde sus empleados, se hace un estudic

de log mismos y se llepa a 1o conglugidn de que la eapacitacidn ¢z-

el método que mejores resultados daria, implantando como sistema gy
neralizado para combatir ese atraso laboral.

Fue en el afio de 1978 cuando el Gobiernc Federal decidif to
mar cartas en el asunto, buscando institucionalizar un s;stema, Lue
'venga por una parte a estructurar y legalizar el usc de esta te;hi
ca y por el otro, dar forma y generalizar un arma efectlva contrs -
- 1a obsolescencia laboral, causa importante del actual rezago indus-
trial de nuestro pafs; y asf crea la "LLY DE CAPACITACION Y ADIZZ..

TRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES". publicada e¢n el "Diario Oficial"., -
el 28 de Abril de 1978, integrindola a la "LIY FEDERAL DEL TRAZAICI™
¥ queda a cargo de la Secretarfa del Trabujn y Previsién Social, ba

jo el control de la Unidad Coordinadors del Empleo, Capacitaciln ye
Adiestramiento (UCECA), dependiente de esta Leeretaria.

En respuesta a una natural actitud de pesepva ante lo nuevs o .
desconocido, algunos. directivos se han muntenido 491 margen, sin ae=

" provechar esta nueva Ley para elevar ol nivel técnico y en general-




la calidad de vida laboral de sue uuberdinados y suyon propiot, ---
siendo contados 1los que poco a poco han ido  convencilndene do o -
utilidad que rcpresenta para sus empresag la capacilacidn,

Con el fin de regular el uzr o4 cile roeourso Ge han implumnn‘
tado en cada empresa la formacién dr las Usmiciones Mixtas de Capue.
citacién y Adiestramiento integradacz por ijual nlmcre de represchn--
tantes de los trabajadores y cel panrdn, logs cuales vigilardn la ing

- trumentacidn y operacifn del sictera y procedimientos que se im - -
planten para mejorar la capacitacifn y adicsiramients de los traba-
-jadores.

L1 problema que representa lo anteriurmente cxpuesto, nos llc
va a- concluxr que se hace necesario el conucer de una manera objoti
va el concepto de los directivos hacia la capac1tac16n y esto '§010-
puede loprarse mediante un anilicis cctructurado de este concepto,-
'ubtcniondo asg datos concluyenles que arrejen una. luz sobre la fors
ma mas efectiva de introducir y generalizar ¢l uso de la. capacita--’
Ceidn y que aut vonga roalmente a cubrie los objctivuv'ﬁara los que-
fue ox:r;nalmcntc credada la- "LLY DL CAPACT'TACTON Y ADILSThAHIENTO -
DL LOG 1RAMAJADDRL5"
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En la presentaci8n de todo trabajo de tesis, se hace necesa--
ri¢ una unificacibn de criterios entre quicen lo presenta y el lec--
tor del mismo., Esto se hace especialméntc importante cuando se tra
ta de una investigacidn, ya que on este lipo de¢ trabajo se manejan-
una serie de conceptos cuya acepcifin ce adecfia o la naturaleza de -
la misma. ‘

Teniendc en cuenta esta situaciln, prasentamos en . esta §od--

.ci6n antecedentesc que se manejardn como parte integral y escencial-
de este estudio.

ANTECEDENTES DEL ENTRENAMIENTO.

Desde que €l organizarse para derempefiar una actividad pro--

.ductiva fue una necesidad, aparcce come un requisito el entrehamien

to, es decir, capacitar cada vez mic personac que se desempenen efi

cientemente en su labor.

L1 entrenaninnto a teavi:s del Liempo ha sulride una seris de-
cambioe, y a6f ha ddo de 1o "lraninidn diveeta de conueimiontos" e
padres a hijos, despuls de paterdn o trabajador hasts Tlepar a nues-
tros dfac en que se constituye como un orpanismo gue est§ fuertemen
‘te ligado a toda actividad productiva.

"A medida que continfan las exeavaciones apqueolfpicas y apare
cen inscripeiones que nogs hablan du la forma de vida de personas. de
hacé G.Ooo,aﬁds ) m&;,’el lupar que el entrenamiento y el apremdizg
je han jugado en el desarrvollo de los conovimientos y de las civili
zacioﬁes. sorprendentemente acelerado, se hace mfs cvidente". (1)

‘Para ejemplificar lo anteriormentt dicho citamos construccio-

nes como: L1 Palacio Sumerio de Kish, La Torre de Babely L1 Templo-

‘de Salom8n, Las Pir§mides Lgipcias, etc., " Son monumentos a aqutes
llos primeros albahiles, canteros, carpintcros, artistas y cientffi
cof de los tiempos pasados, (1),

-‘Como ya se mencionf, en la actualidad la capacitacibn toma --
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una posicién preponderante cn el campo de-la productividad humana -
en todas sus accpeiones

: Entre los estudios mis importantes de las Gltimas décad.s po-
demos mencionar la de Carl Ropers en su "educaeidn centrada cn el -
cliente"; a Kurt Lewin 'y su "Dindmica de Grupo" quiecn siende profe
sor de Harvard fundb cl centro de investigacibn sobre Dinimiva Je -
Grupos (Roscarch Center Por Dinfmics),

Postoriormente aparecen el "toproup" - (Lrauning-group) tam--
bifn 1lamado grupo de diagnbstico o prupo de entronaplenro gue 1le-
‘va al vonocimiento del "yo auténtico™ y lograr una mejor tuncidn --

~del equipo de trabajo.

Skinner con la "Investipacidn programida® d& una nueva luz en-
e}l eptrenamiento del poersonal do o empresa y presenta ba venlaja. -

“1oalumno de sepuir el aprendizafe o su propic ritoo,

LA CAPACITACION bHN MEX1CO.

El Gobierno Federal ha lecho su aparicidn en esta escena,
Conscientes del poder de las personas pasivas-en nuestra cco=
" nomfa, los estadistas y polftices ven la oportunidad y la necesidad
de actuar,

Sus propfsitos son aliviar la pobreza, combatir 1a ivnoranoia,
los prejuicios y resolver cn parte los problemas creados pne wl- .pro
- greso cient{fico y la explusidn demogrifica.

] Los gobiernou,teniendo a su aleance un gran poder finaneicro-
'estﬁn utilizando ivs recursos de esta naturaleza para abrir on pran
des proporCJOneu 1asn compuertas del poder 1nd1v1dndl 1).

El Gobierno l'deral cn nuestro'pais. como et machos olrttn,y ha
llevado a cabo un proprama de generalizacibn del use 4 la copaciva

" cién,

Uno de los m&s importantes logros de este programa‘ha sido la -



incorporacién de este recurso a la "LEY FEDERAL DLL TRAMAJOM, y o -
asf queda integrada en loc Artfculos 153-A al 153-X en «l Cap§tulo-
IIT Bis, que es una reforms publicada ecn el "Diaria Ofirinl"™ ¢l 28-
de Abril de 1978, :

ANTECEDENTES DE LA MEDICION DE ACTITUDES.

"Lag actitudes no son succeptibles de observacidn dirceta, su
-existencia e intensidad deben inferirse de lc que puede cer observa:
ble". (2). i

Para entender la conducta humana, es necesario hacer un an8lj
sis del universo de cosas que las personas hacen y dicen, es decir,
de ‘la expresibn de sus actitudes, lo cual si es observable,

la actitud, como componente observable de la conducta, €5 obe
jeto de varios estudios, dirigides a encontrar una téecnica de medi-
cibn de la misma, con 1o, cual e habria logrado un importante avane
ce en el campo de la Sociclogfa y la Psicolopfa Soeial.

Los trabajos de Luis L. Thurstone y de Rensid Likert son de -
los primeros en dar resultados consistentes, dando or!gen a las pri P
meras téenjcas de medicibn de actitudes,

PRUEBA UTILIZADA CN-ESTE ESTUDIO.

Posteriormente a los estudios de Thurstone y de Likert apare-
cen los realizados por Osgood y con ellos, una nusva técnica para -
medir las actitudes, que aparece en 1957,

El "Difercncial Semfntico™ de Ospood tuvo su or!gen en:-la in-

vestigacifn de Coreanos y Japoneses bilingues, con nortcamericanos- -

monolingues; un aiio despus, Osgood y. Triandis compararon estudian-
tes universitarios priegos y nortecamericanos en la Universidad de -
Illinoic para estudiar y medir los proccsos representativos del --
comportamiento verbal de los sujetos.  En 1969 Suci trabajé con cul
turas indigenas del Surocste de Estados Unidos; en el mismo afio, . -
Osgood compard tendencias cient$ficas en navajos, mexicanos, japone
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CAPITULO -1

_PROCESO DEL DESARROLLO INTEGRAL HUMANO -




. : 1.
A). CONCEPTO:

Sin pretender ser complejos defindcndo Ja funeién de capacita-
cibn querecmcs ofrecer el siguiente conceptn:

"La capacitacifn eonsiste en una aclividad plarieada y basada -
- &n necesidades reales de una empresa y oricntada hieja un cambio en=
los conocimientos, habilidades y actitudes drl celaberader®, (1),

Del anterior concepto y de algunas otras consideraciones so e-
ruede deducir que la funcibn cducacional adquicre 'y adquirird, mayer
irportancia en nuestro medio,

El objetivo .de un centro de educacidn en la empreca (capacitas
cifn interna) se podria entender de la siguiente maneras:

Para que el objetivo gencral (e unn empresa se logre plenamen-
te, es necesaria la funcidn de capacitacion que colabory apertando a
la empresa un pevsanal debid.y ente adiestrado, capacitado y desarros
llado para que desupeite bien nun’lnnciuhvs. habi endo previamente --

desccubjerto sus nececidodes reales doeolg ompress,

Por lo anterior la capacitacidn cs la funcidn cducativa de una
empresa por la cual se gatisfacen necesidades preabntns ¥y S¢ provena -
necesidades futuras respecto de la preparacién y habjlidnd de los ca
laboradores. k

B). EDUCACION INTLCRAL:

- Hablando concretamente de la eapacitacidn en Lo enmpresa, debe-
moc dejar claramente eefialado que &sta debe dar en la medida y dosis
necesaria al empleado, al funcionario y al ejecutive una versidn uni
vertal bisica y, desde lucpo, orientar log programac haciendo hine.-
pi€ en los puntos especfficos y necesarios para descumpefiar bicn su -
‘puesto, ’ '

La exageradé especializacibn, a la larga da como rusultadu un=-
- bloqueo en las posibilidades del personal, un decrecer en. su creati-

vidad Y;P?°d"°tiv‘d‘d. pues limita-la capacidad del ser humano.
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La “experiencia ha demostrado que en muchos aspectos de huestra
antual ‘educacidn elemental, media o superior, se carcce de uha vi---
oibn integral y actualizada del hombre, de sus fines como tal y dn -
otros temas de la misma importannia,

‘Connideramos tripico ¢) hecho de que, en un gran porcentaje, -
la. edueacidn ent§ solo orientada (especializada) hacia 1oz crilerios
- de productividad, comercializacién y &xitos cn materias de resulla--
dos précticos, careciendo de una profunda y sblida ensciianza soeials
y humanista, tan necesaria pues sirve para complementar y perfrccioe
- mpar la visidn del hombre de nuestra &poca.

En érden de ideas, dos ton los fines bisicos de la capacita---
cibén de la empresa,

1.~ Promover ¢l desarrolle intepral del personal y ast, o1 de-
sarrollo de la emprasa,

2.~ lograr un conecimiento téenico espeeidalizado, necesario po
ra el desempefio eficaz del puesto,

C). SISTEMAS DE CAPACITACION:

Debemos decir que la capacitacifn es funeibn de linca y que dj’
cho fendmeno debe chtenderse eh dos aspectos fundamentuales & Saber:

- La Capacitacibn on Aulas:

Es la que se imparte cn un centro establecido a propbsite y --
con .un cuerpo dc instructores especializado; conocdda tambifn nomo -
capacitacién residencial u volectiva.

~ la Capacitacisn c¢n ¢l Trabajos

‘Entendida como aquellas actividades que directumeniu relaciony
das con el trabajo cotidiano, pueden ser concebidas uvn forma sistemd
tica transformadas on un cntrenamiento permanente.

Todoijefe dehe ner 1ider en materia de capac}tnciﬁn v desarro=
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1lo, Aquf hacemos nusvamentc mencibn del papel trascendente quc -

desempefia todo jefe como corrcsponsiabile del entrenamiento de su per
gsonal.

- Entrenamiento o Capacitacidn Indivituals:

El entrenamiento individual intenta proporcionar a una sola -
- persona, es decir, en forma personal los conocimientos, experien---
cias y habilidades necesarias para que decempefie mejor su puesto.
lLecturas, cursos, entrevistas, vioitas y viajes, son entre otros, -
los medios mas recomendables para este tipo de formacifrn.

- Capacitacifn Externa:

Debido a las limitaciones qué una erpresa puede tcner, pensa-
mos que &sta no es autosuficiente y que requerirf la ayuda de otras
- instituciones educativas para responder a sus necesidades. Alpunas
cmpresas por tanto ehvian o cus empleados a tomar curses fuura.‘qu
cuto, en M8xico astén tenicn. . un interevante desarreilc osve 1ipo-
de instituciores, pues existun muchis empresas gue no yuédcn COG=-=-
‘tth éus‘propids centros de capacitacibn. c
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PLAN DE DESARROLLO PARA LOS RECURS0S HUMANDS DE LA EMPRESA:

‘ Los recursos humanos (las personas) son la mayor fuente de ri
queza de un pafs. Tl recurso "vivo® es materia preciosa capaz dc -

autodesarvollarse; la ayuda a su desarenllo (capacidades ¢ conotinee .

miento) es una inversiln necesaria y rentable en el diffcil mundo-
actual de competencia irreversiblemente creciente; ya no pucdé per-
mitirsc el derroche de los recursos, sino su utilizacidn cficaz y -
- con ¢l mejor rendimiento.

Las empresas, c§lulas que integran las estructuras de produc-
cifn de riqueza de un pafs, cuentan como activo mis importantc con-
su capital humano, su capacidad creativa, ¢l &xito de su organiza--
cifn y gestifn en permanente adaptacién a una sociedad cambiante, -
- ger8 en definitiva, integracién ordenada de las capacxdddeu y cong
cimientos de sus recursos husancs.

El desarvollo del capital humano, por su efecto multiplicadov
o de sinegia sobre los restantes vecursos jnertes de la cmpresa.’mg
pece cspecial atencifn y cuidado; debe orientapse y planificarsc de
acuerdo con el desarrollo de la empresa.

) Es muy conveniente, por tanto. elaborar un plan ‘anual, s;temé
l tico y flexible, que, a modo de orientacibn, facilite la realiza---
cibn prictica de las actividades adecuadas, simplificando su segui-
miento a las jefaturas rusponrables. auxiliadas o no por servicios
centralizados.

PROCESO DE DESARROLLO INTEGPAL HUMANO:

Desarrollo Humano:

Podrfamos considerar ¢l procesc de desarrollo integral humanc
como suma de los proccsos sinples: ‘

1.- Adquisici8n dc conncimientos (aprendizaje).

2,- Desarrollo y porfeceionamiento de capacidades (capacitae-
- cibn y madurez). (2).

Ambos procesos rnquierdﬁ. como condicionamientos pievlou un e
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fecto desencadenante (ectimylo + motivacidn); unos medios auzilia--
res adecuados (materiales + peicnlfgico - ambientales); y como esla
bén imprescindible, la reflezifn v participacibn activa del indivi~
duo (estudio y ejercicio o entrenaniento) que suponen un ecfuerzo -
consciente,

Facilitar este procetc e degarrollo humano es la tarea nds -
noble que puede ejercer ¢l horire cerca de sus semejantes.

Los programas oficiales de cstudios académicos vigenteg, pre;
sentan excesiva atencidn al process de "aprendizaje" (o adquisicifén
de con001mlentos), descuidando el relativo’a la “capacitacién" (de-

arrollo y perfeccionamiento de capacidades).

ACTIVIDADES DL DLSARROLLO:

Lgtas actividades, cuyn objetive s suministrar o dotap al in
terecado con los conocimicntes y capacidades que requiere el puesto
de que se trate, gerfn de don prandes cateporfas:  académicas y: de-
trabajo.

Las actividades de dessrrollo acad€micas fundamentales, auuqﬂe
no en exclusiva, se orientarfn al.suministro de conocimicntos gene-
rales o especfficor; constituyen los pﬁogramas cl8sicos de forma--«
cibn permanente, :

El interesado participar§ activo ("docente"), la aplicacibn y
desarrollo de cursos y conferencias adninistrados por el interesado
‘tiene extraordinario inters como actividad de desarrollo: reafirma
5us conocimientos y mejora sus capacidades de anflisis, sintesis y-
expresiln, ademis de facilitar fraccicnindolo, el prOLeso global di
dictico de difucién de conccimientos

Las actividudes de decarrolle de trabajo, consistirdn en cie-
" tuar al interesado cerca de 1os jefes adecuados. haciéndole seguirp-
los procesos ejecutivos de la estructura que convenga para su capa-
citacibn y perfeccionamiento.
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E1l interesado podr§:-
Asistir (en calidad de "oyente") a unc o varios puestos de -

trabajo relacionados horizontalmente (es decir, del mismo nivel je-
rirquico) con el puesto-base al que aspira.

Este régimen deber§ simultancarse con las actividades acadfmi
cas.

Asistir (como ayudante, con cierta responsabilidad), adscrito
a una persona determinada que ocupc un puesto de trabajo relaciona-
-do horizontalmente.

Ejecutar, desempeiiando tareas concretas como finico responsa=-
ble, en puestos rclacionados 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, perc nunca alean

zardn el papel decisivo que desempeiian ‘las que hemos denominado ac«
1vxdadcu de desarrolla de trabajo.

De los jefes depende la orientacibn y el dusarrollo pvofesio-
nal de sus subordinados, Un jefe adecuado desencadenard.y encausa-
r4-la actividad formativa de sus colaboradores, sin-detener nunca =~

" su desarrollo,

PROGRAMA DL ACTIVIDADES:

Con objeto de simplificar 1a realizacién de los planes de de-
sarrollo, las actividades se agruparin en programas hompgﬁneos.

Sin ser exhaustivos, a continuacifn se relacionan varios - --"
programas de actividades de desarrollo aplicables a una empresa,

1.- PROGRAMA DE mromcrou GENERAL.
1.1, Objeto.

* Conocimiento generalizado de estructura, organizacidn, activi- -
dades e instalaciones de la emprega, asf como de las mfe importantes
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relacionadas.

1.2.~ Procedimiento (3).

Ciclo anual de confevensciao jmpartidas por las méximas jerar-

quias de la empresa, explicunde rrenltsdos y obhietos glebales y de-

cada una de las unidades ejecutivar.
Documentacidn, conferenciag v wisitas interem

2.- FPROGRAMA DE INTINSIFIGACION DL TrCNOLOSIAS,
2,1.- Objeto.

Conveimiento especializads de las teonolegias especfficas apli

cadas a la empresa.

2.2.- Procedimiento.
Pocumentacibn, cursos o canferencias intcricres o exteriores,’

3.-  PROGRAMA DETHTEL IPICACTON [ TRCHIVAT & 7HAN1CAT,
301 Ghieto, s
Conocimiento especializado en la econemia de 1a empresa,
Conocimiento gencralizado de las técnicas econémicas.

3.2,- Procedimiento.

Documentacifn, cursos y conferencias interiores o exteriores,

. b= PROGRAMA DL INTEMSIFICACION DI 1DIOMAS.
4.1,- Objeto, .
Conucimiento hablade y enevito de idiomas modernos,

4.2.- Procedimiento. . :
Documentacibn, cursos e intercambios con el extranjero.

5.~ PROGRAMA DE TECNICAS ¥ PERTECCTONAMIENTO,
5,1.- Objeto, co

Mejorar capacidades'humanas que inciden favorablemente en

. desempefio profesional.
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'5,2,~ Procaldimiento,

Cursos y confercncias intepiores y exteriores de reflexifn y-
préctica. ) '

o= ’PROGRAHA DE ASTSTENCIA A CCNGREHOS.
Bal.- 0bjotn, ‘
Optimizar 1a representacibn y participacifin en el oxtoe-
~rior facilitando la difusifn de la informacifin recopida,

6.2.~ Procedimiento,
_ ‘ Coordinacibn y administracibn de asistencias y pirtici-
‘paciones, - Difusifn de documentacibn,

Tew PROGRAMA DI INVESTTGACTON APLICADA.

7.1.= Objeto. .
Fomentar el estudio e investigacién de los temus y matd
rias de interés, participande y colaborando con orpanismos esproine,
lizados (prupns de trabaje, comitén de entudio, ate,),

7.2.- Procedimicnto,

Coerdinacifn de participaciones, difusifn de documenli-
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LA FORMACION PERMANENTE DI ADULTOS EN LA EMPKLESA.
1. PROBLEMATICA DE LA EDUCACION PERMANENTE., (1)

Las exigencias del desarrollo tecndlico por una parte,’ y-
la presibn social por otra, han planteado la urgencia de abordar -
-una nueva polftica educativa que tras utilizar diversas denominacig
nes, parece que podemos designar como educacidn o formacifn perma--
nente, ’

¢A quifn debe dirigirse esta educacién? iOuién la debe - -1
financiar? ¢b8nde y culndo se debe impartir? . iQué métodos deben -
utilizarse?, Lstas y otras muchas preguntas surgen en torno'a la -
educacifn permanente y muchas son las respuestas que se le vienen - !
dando. . : ] SR

~8in pretensibn de regsumen, se indican sepuidamente. alpunos
de los criterios de uso mis comln:

1.1, E1 sujeto de la boeneaeifin Ferranentes
] La educacidn prrmanente dube proyectarse tanto para los -
jbvenes que concluyen sus estudios académicon y se incorporan 4l mun
do del trabajo, como para los aduitos. )

En el primer casoc, deberf concebirce eomo un complemento-
y continuacibn de aquellos estudios que permiti nuAactualizaniﬁh;du.
dcuepdo con el desarrollo teenblogico.

- Egte mismo criterio debe orientar la formacibn permanen-
te del personal adulto que cuenta con una base educativa amplid pe=
ra desfasada, sin olvidar, por cupucsto, que la paicolopfa del adul
" to y'su marco de referencia pueden exipir ajuntes metodolfpicon.

la educacifn permanente del adulto sin base cducativa en-.
la que sin duda presenta mis dificultades. Aquf no se trata de ac-
tualizar estudios, sino de cubrivr un bache y dar un "estirén".a li-
aptitud de, este personal que est€ en condiciones de dubriﬁ exipen--
cias de los nuevos puestos de trabajo,
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Esta variedad del gujeto educativo impide, dar un trata -
miento uniforme a la formacién permanente,

bl profesorado, los métodos y el material didictico acon-
sejables en unos casas, resultardn inutilizables en otros. In dste
capitula intentaremos abordar, fundamentalmente, la metodalopfa do.
1a tormacidn diripida al adulto. :

1.2, Organizaciébn y binanciacifn:

El hecho de que la empresa haya sido la primera en adver
tir el déficit formativo de sus empleados de cara a las exigenciase
del desarrolle tccnolégico y que en muchas ocasiones hayan sido_ -
e¢llas mismas las que han financiado y organizado los planes. de-for-
macidn permanente, no justifican el que necesariamente deba ser asi,
pues esto implica, con todos sus riesgos el asumir funciones que, at
menos en parte, corresponden a la sociedad en general,

Por esto se aconseja buscar Férmulas de roorcdinscifn cne
tre la univereidad, las institueciones edurativas del estadeoyla -
presa y las ornanizécionus sindicales,  Esta coordinacifn puede scr
mis provechosa pucs todas las instituciones implicadas en el proble
ma se necesitan, :

1.3, Cufndo y Dbnde debe impartirse? -
£1 rcalismo y la eficacia que deben precidir una aceibne
educativa dirigida a los adultos, hacen que cada vez ss discutap --
"mas las férmulas oxeczivamente simplistas de formacifin en ol mismo-
puesto de trabajo o uon cargo, exclusivo, al ticmpo libre del em---
pleado.

Por supurstr que la formacibn permancelec no debe caer eu
los vicios de erudirjfin pedante, alejados de la veilidad que tanto.
“dafio han hecho a 1 pelitica educativa en general y, lmr supuesto,.-
habri ‘que tener protentes todas las posibilidaden e prrfecciona--.
micnte "in situ" pern, hey, debemos poner en duda ol e sea aplica’
ble a una buena parte de empleados la polftica dr "formacifin a lo -
largo de una carrera™ pues es limitado el campo e lon pucutos de -
trabajo en los que uziste la motivacibn de “hacer: carpeerat,
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. El autoperivcc:ouum1fnto on' ol IFadeO queda reducido, -
pract;camente al campo. de Jou empleados gue poseen una ealificacitn-
~ultural y profesional clevadd, '

A nuestro juicio"lai perrmizes de formacibn" permiten a -~
los empleados la dedicacifin del ticuns rzcesario a dicha finalidad.
1.4, Torpacidn y Promoecifn: ;
Algunos adultos como ue ek &l estudiar sus caracterisc-
ticas psicolbgicas, no colaboran an
&sta no desemboca en un resultade ]

P

turea de su formacidn cuande-

cibn profesional y cconbmieca.

El estudiar por estudi;r, urradfsticamentye, no éucnta. --
con la excepeidn, del analfabete o cerdanalfabeto que se considera -
suficientemente motivado, ¥ en muchcc casos por el interfs de llegar
a saber leer , eseribir v hacor cuentas, dunque coto no le dopnro4-
una promoeidn en la emprena,  Aspirs no obstantey o un vesultado ---
prictico, dejar b sor anali bota,

Por supucsto que la motivacién humana no ue agota en los -

estimulos retrzbut;vor, ‘como o hian puesto de manifiesto entre otros
‘Maslow; Hezberg y Mc Gregor, y quu por lo mismo es inﬂu[icicnté una-
“polftica de personal basada exclusivamente en esta purnpnrtxva. Lo-
que unere ponerse de manifiesto es quec ¢l hombre, como ser intelie--
: gente, rechaza 1o infitil y entre Jo infitil cstd, ‘hoy, la pura erudi

cibn, - La formacién debe conceguir que el trabajo sea mis interesan-

" 'te en todos log planos, tin que falle el de la promocifn profosxonnl
y cconbmica.

Quierc decirse, en resumen, que un programa de formacidn -
que no ee responda a una planificacién de ohjetivos que coordinen el -
degarrollo tecnolégico de la empresa y ‘1a promoeibn de su personaly- |
es un. despiliupro de recursos por ambatc partes quu eotd 1lamade’ @ ~-.:

fracasar.

1.5, Tormacibn y Mundo de Valores:
las eongideracicnes que preceden a pesar de todan sus mati

tico, en unamuténtica promo=---

EAES P
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zaciones, dejan en el.aire un ciepto halo de mercantilismo: iTodo -
vt mercancia? (F1 hombre no se interesa mas que por lo que le produ
ce prestipio social y remuneracién? ¢No existen otrus valores supe-
riores? No siempre es asf, sipue pes&ndo la actitud de cyriosidad-
intelectual que impulsa al hombre a comprender el mundo que lo ro--
dea, al margen del &xito social que esta tarea le puede deparar, pe
ro no es lo mas comfine  E1 adulto responde no solo a sus $ntimas mo
tivaciones, sino al marco de referencia que lo rodea, fawilia, ami-
ros, compafieros de trabajo, cte,

Y éste entorno no siempre valora la aventura intelectuil-
penerosa por modesta que sed, Hemos visto como se han venido abajo -
ilusionados proyectos de estudjo por no poder soportar ia erftica -
cotidiana, en serio o en broma que reportabs esa "pbrdida de. tiem--
po®, ’

Hacdén falta motivaciones muy fuertes para comprometerse -
an el estudio danda la espalda al mundo de valores que r‘uvuu NG - -
tra socindad, ’

1.6. La Formacién Permanente como realidad institucionalizada:

La formacién permanente no es una aspiracidn ni siquiera-
un tema de discusifn de sociflogos y andragogos es una rcalidad qnn
acompafia el desarrollo tecnolépico ahl donde se nroduce.

En el marco de la experiencia de la empresa mexicana, se-

) v1v16 una épora en que la formacibn prrmanente de adultos era solu-

uno mas de.las utopfas"extranjeras". Actualmente y desde el afo do
1978, como antes se menciond deja de serlo y pasa a ser una "reali-
dad-institucionalizada" y so adopta comn mAtudo generalizado para -
combatir la ausencia de prrsonal competente, ' '

1.7, Perfil Psicoldpico dal Adulto. (2)

aoﬁé curva sigue la intelipencia en relacidn con la edad?.

kLQué capacidad de aprender tiencn lon adultos? ¢Cufil es el momento-

Sptimo para el rendimiento creador? iQué evclucin: sufre la. persony
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'iidad con los afou?

Desde luepo, que nadic se haga la ilusibn de que e pucden
solucionar definitivamente estas cuestiories; simplemente se pueden -
sefialar las pautas con que hoy cuenta la.psicologfa diferencial,

EVOLUCION DE LA IMTELIGEHCIA:

La evolucifn-de 1o inteligencia en relacibn con la edad se
ha estudiado por dos tipos de métodos, transversales y longitudina--.
les, y de acuerdo con los resultados que aportan estas pruebas, pare

‘ce que el punto crftico queda establecido alrededor de los 30 afios, -

A partir de este momento, o poco despuds se inicia un descenso en-la
puntuaecibn, : )

Debe cefialarse que la cuantfa del descenso varfa con la na
turaleza de la funcibn medida. El v?cabulario varfa muy poco o nada
1a rapidez, percepcibn visual y relaciones espaciales abstractas, --
tienden a bajar con mis Bpusqnudad. 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.

1,0, Capacidad de Aprendep:

Parece que los adultos pueden aprender casi tan bien como-
los j6venes, perc encuentran mayores dificultades cuando el aprendi-
zaje entra en conflicto con hibitos profundamente establecidos. Tam
bién parece probado que la memoria de las materias vecién aprendidas
sufpe sis menoscabo que la de las aprendidas con anterioridad,

En definitiva, parece que 1la perdida de capacidad para a--
prender puede compensar con el mayor interfs, el esfuerzo mis sostg-
nido y la mayor experiencia, cuando el adulto estf suficientemente -
motivado. ‘

Resulta evidente que los adultos est&n menos inclinadoq a-
esforzarse en tarcas sin sentido, y que prestan menos interés al ae-
prendizaje de habilidades nuevas, por considerarlas poco intcresan--

tes para su trabajo.
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“Estag notas deberfan hacer reflexionar sobre el tipo de es
tudios que deben integrar la formacién de adultes, asf como la neces’
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 8ptimo de los 30 a log 406 -~

| afios, con la escepcifn de las tareas de Direcojén y de Polftica, pa-

ra las que vienen sefialando los 50-70 aftos (tal vez se encuentre su-
explicacibn en que estas tareas exigen un previo reconacimientn por-
- parte de la sociedad, lo que retrasa, de hecho, el momento 8ptimo.

PERSONALIDAD:

En cuanto a la evolucidn de la personalidad y aparte el in
terfs decreciente por las actividades, que requieren vigor f$sico o-
implican ruptura con h8bitos arraigados, parcce que son liperos los-
cambios de intereses una vez alcanzada la madurez.

El conservadurismo de las personas mayores, probablemente- -
lrefleja mis bien un cambioc cultural que una diferencia de actitud --
_producida por la edad.

En general puede conclufrse due a partir de los 30 afios -
los rasgos de personglidad soh bastante estables.

Como resumen de lo expuesto en &stas notas sobre ¢l perfil
_psicolBgico del adulte, podrfa indicarse que las edaden préximas a -
los 30 afios, indican en general y sin prejuicio de excepciones, un -
momento Sptimo para la formacibn de adultos, dado que la rapacidad -
intelectual es buena, el poder creador fpLimo y. log raspos. de pornn-
nalxdad estables.

LA CAPACITACION COMO METODO DE FORMACION I ADUITUu.

Si se piensa motivar al trabajador-cmpleado degarrol lando-
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su pertonalidad a través de una mayor cultura y, asf jncrementar el
- nivel de productividad, se debe pengar en la capacitacibn. puesto -~

'y

ue 5e tratu de una funcibn clave para el ~eecimiento die las insti-
isnes y, por tanto, de nucstra sociwudad,

-"

AIBUNOS ANTECEDENTES:

Con objeto de'ubioarnn" en &1 tiempo, vamns a menciomar. - -
‘fa-gu'ac notas h1st6rxcas que, directa © 1nd1reriumcnt@ sirven comc-
=ntece”ﬁntc de lo que hoy 1lamamos entranamientol y capncztac:&n.

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

==1fn es tan antiguo como el hombre micmo, E1 proceso de aprendi- -

« toda nocién educativa y enrronhmientog ora claro en --
srimeros intentos por enseiiar e Jnlcrraubldr habilidades en los

k
rueblos primitivos,

Los aﬁrcﬁdices, qur: se conncen desde 2,000 afios a.o. y la
¢structura de los gremios y a.ociaciones constituyen un antecedente
‘rercte dela edinacibn actual, Con @l surpimiento’de lo que pode--
ros 1lamar 1a era industrial, primera mitad del uxglu XVIII dparc--‘
cen innumcrables escuelas industriales cuyas metas son lograr el ==
mayor conocimiento de los métodos y pronedlmxentos de trabajo, en -
~¢] nenor tiempu posible.

Ya en nuestro siglo, el entrenamiento ha tenido un gran f‘
‘desarrolle,. Par el afo de 1915 apabccu e’ 168 Lutades Unidos de’ =
Norteamfrica un mbtodo de enscfianza aplicada directamente al cntréf
nzmiento militar conocido como: "METODO DILOS CUATRO PASOL®, que -
sont

Mostrdr
Decir
Hacer 'y
Comprobar,

" Débemos indicar que 1as dog vuurxas sufrxdas en e“to'si-- "
gla:dieron lugar al desarrollo de téeninas de entrenamiento -y capa-
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citacibn intensiva, cuyos métodos se han ajustado 4 otros campos o
la accidn humana, especialmente de la industria,

In 1940 fue euande se comenzd o entender que la labor del
entrenamiento debfn ser una funcibn organizada y sistematizada, en-
la cual 1a figura del instructor adquiere ecspecial importancia,

ts relativamente cercanc el momento s derie, hace 12 6 -
15 afios en que, vn Whxicn las empresas pliblicas .y privadas 1. dje--

_ron_importancia a la educacién y al entrenamiento. Ge han cirealo -

diversos institutos dc enscfianza a los que las empresas anuden Para
satisfacer sus necesidades en estas §reas independientemente de las
ampresas que, sin considerarse autosuficientes, satisfacen sus pros.
piac necesidades, Asf mismo, existen asoriaciones que promueven la

. capacitaciBn empresarial; esperamos qui estac logren sus objetivos,

MOMENTO ACTUAL.

: El tema de 1a capacitacifin cobramayor interfs, dade que la
cantidad de persnhal con escoldaridad media y superior oo nSuina, eg
decir, el nflimero de profesionistas, bachilleres y personal capacita
do y especializado en algunas dreas es def;nitivamente. desconsala-
dor. ‘ ‘ '

Es cierto que en nuestro pais, la funcifn educacional ha -
tenido gran acogida en varios sectores de la empresa plblica y pri-
vada; también es justo decir que 13 misma funcibn no'ha tenido, has
ta el momento, un desarrollo como el que deberfa .de tener, Son con
fadaé las empresas que han establecido programss permanentes do-edy
cacifn para sus empleados. ';

En México existe una demanda escosiva do pérsonal ealifioy
do que las universidades y diferentes instituciones de eagefianza ne
est8n en posibilidades de ofrecer, por 10 cual cs necegario que tan
to las organizaciones plblicas como 1as empresas privadas establese
can programas peribdicos de educacibn, brindunde asfy el tipo de en
sefianza necesaria para que se vealice el trabajn con mayor eficacia,

ademfs de que el primer beneficiado de la capacitacibn en el propio”
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eatudiante,

Dos puntos blisicos destacan ¢l concepto de capacitacidn a
saber:

t.- Las empresas, tanto piiblicus come privadas, som las que -

deben completar en los JB8venes vpresados de escuelas téenjcas y uni

‘versitapias la preparaciln neccsarvia y especializada que les permi-
ta enfrentarse en las mejores condiriones 4 su tarea diavia,

2.- No existe mejor medio que la capacitacibn para aicanza --
altos niveles de motivacibn y productividad,

LA CAPACITACION Y LA EMPRESA:

No. solo porque 1a capacitacifn en la empresa se€i un temas

de -actualidad, sino por su ya mencionada trascendencia, queremes ha f_
cer un anflisis en relaciAu n la actividad que se realiza en Méxi .

-#o a nivel de empresa,

£1 andlisis de 1a realidad de capacitaciln a que nou refe’”

. rimos es siuplc y lo planteamos con las siguicntcs interrogantes:

1.~ LAcaso not interesa el fenémono de la educacifn?

2.- (Latamos conscientes de que, para Contar.con un porsonal-'

efectivo, actualizado, motivado y desarrollado, necesitamos cducar-
lo? :

3. (Es nuestro objetivo principal le psrfeccibn y superacifin

.- flel hombre como_tal, y por ende, el bien de la empresa y de 1a go0--
- ciedad? o ' _ : ' }
4.~ ¢Cufnto personal estamos capacitando y qué calidad esta--
‘mot alcanzando?

Creemos que estas preguntas no tienen fdeiles respuestas;
" entrafian un profundo, sincero y efectivo compromiso de confribuir «
“al bien de la persona y al bien comfin de la aociedad. '

Estamos convencidos, como ya e cefiald, de que muchos prok

‘ blenla que nuestros empleados afrontan s¢ deben a ll falta de educa




0
ceidn o al mal encauzamicnty dela migmas - Toda. empreda, como es natu

tal, estd sujera a gin nfmeres de situaciones Q. pueden wesalverse-
“a-través dn s capacitacibng :
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CAPITUL 0 v
EL PROCESO LOGICO DE LA FUNCION DE CAPACITACION




3.
El presente capftulo tjenen como finalidad sefialar las e-

tapas que de acuerdo con la 18gica, se deben fener para tener €xito
en la funcidn de capacitacibn,

Brevemente enunciadas son: (1)

1.- Investigacibn ﬁara determinar las necesidades reales que-
existan o deban satisfacerse a cortc, nediano vy largo plazo: PREVI-
. STON,

2.« Una vez sefialadas las riecesjdades que han de satisfacerse,
fijar los objetivos que se deban lograr: PLANEACION.

3.+ Definir que contenidos de educacifn son necesapiosrés'de-
cir que temas, que materias y &reas deben ser cubiertas en los cur-
sos, )

4.~ Sefialar la forma y uétodo de instruccibn ad hoc para el -
curse.

S.« Una vez determinado el contenido 'y forma y realizado el -- v

curso se deberd cvaluar,
- 6«» El seguimiento o continuacibn de la capacitacibn,

COMO DETERMINAR LAS NECESIDADES DE EDUCACION:

. Estamos frente a uno de los temas de mayor dificultad; real
mente es diffeil poder descubrir con acierto cuales scn las necesida

" des-que, en materia do‘capacitcciﬁn hay que satisfacer.

Ya hemos sefialado que una empresa debe saticfacer necesida-
des predentes y prever y adelantarse a necesidades [uturas. Eltq’nel
sefiala que se deben precisar en primer término, necesidades presen--

tes y a corto plazo; estando 8stas Gltimas comprendidas dentro de un’f

sano concepto de desarrolio de la’ organxzachu.

tltl tema es desde el punto ce vists 16gico. 1a prinera ia-‘
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se del proceso al que dehe ajustarse el fenbmeno de la educaciln --
dentro de la empresa, y resulta obvio, pulls se trata de las funcio-
nes de previsibn y planeacibn del proceso administrativo.

Sin la investigacifn previa de las necesidades, nfinca se-
podr§ pensar ni aiquicra en programacibn de ningln curso. En cste-
8rden de ideas, 1a capacitacién tiene basicamente dos razones de --
ser; por un lado satisfacer necesidades presentes de las cmprusas,-
con base en conocimientos y actitudes y, por otro, prever b1tuaczo-
nes que deban resolver con anticipaca&n.

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

Debe ser norma de trabaic de todo instructor, especialmen
te de aquel que sea direntamente responsable ante la empresa a pe-=
sar de estar convencidos y de acuerdo con la anterior conclusidn, -
- debemos entender con criterjo elistico. Queremos decir que la fun-
cibn educativa no solo debe de impartir conpciniéntos en dosis y ==
proporciones rSgidas y limitadas sino que debe perseguir también un
objetivo esencial y de esto ya hemos hablado anteriormente. La for
macibn cultural e integral del colaborador. Esto lo éopsider;mos -
de vital importancia en el presente y de trasendencia hacia el futu
ro, entendiéndose en términos generales sin importar el nivel y si-. -
tuacibn del empleadn, ni la magnitud y posibilidades de la empresa.

Por ejemplo, podriamos afirmar que la capacitacibn y adieg
tramiento incrementa los conocimientos y habilidades para una mayor
productividad, es tan importante como el conocimiento de la Filoso-
£fa, Sociologfa, Misica o cualquier otro tema que desarrolle y per-
feccions su personalidad y oriente mejor sus actitudes {rente asf -
mismo, frente a la empresa y frente a la socjedad de 14 cual forma-
parte y a la cual mediatamente debe servxr.

I. PLANEACION:
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v Una vez que ge ha descybiepto con el mayor realismo pbui-,
ble las necesidades -de la emprena se pueden digeutir y sefialar log -

objetivos que deben lograr, esto
dichas necesidades.

-

ns s¢ puvden vecponder'y satisfarep

tHacia dbnde vamos? (Gué queremos lograr? ¢Quf metas o -

corto y mediano plazo delemos abtencr?. Respecto del cstudiante:y -
de los cursos: ¢Qu8? :Ouifn? ;iCAmo? iCufnde?  ¢Dénde? estas son --
algunas interrogantes que se debd responder la empresa.

En consonancia con los
presa, queremos mencionar las met
perseguir la capacitacién dentro

bbjetivos y la politica de una. em--
hs que a medianu y largo plazo debe
de las actuales conceptos de lide--

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

1,- Deparrnllar un comppbrtamiento individual,

2.~ Desarrollar una intpgracifn de equipo, es decir, un -

comportamiento de grupo.

» Pebemos entender por comportamiento- individual el prado de
“compromiso e integracibn que adquiere la persona como. tal, vespecto-
‘a §u puesto a travefs de un programa permanente de formacién.

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

derse ofmo 1la madurez e integracifn que adquiere un eguipo de traba=-

jo-para alecanzar los objetivos de sy unidad y 1la de las empresas., Fg-
ta madurez solo se puede lograr por medio de la accibn coordinada de
la funci8n 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 upilateral, analiza y decide el con-

tenido y estructura de los cursos, Cabe diferenciar claramentc es--

Log dog agpocton, La estructura

je un curso comprende todos los as-

pectos de forma, como métodos, téenicos, duracién, horarios, scrvi--
"cios diversos, etc. Por contenide debemos entender la materia del -.

curso, es deeir, el conocimiento

que ha de’ impartirse, la habilidad-

y -actitud que ser§ motivo de tratamiento, etes En una expresibn mfs

“simple, el contenido de un curso

es el conjunto de temas que han de-
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;

|

impartirse, . ‘ , ) 1

. : . : :

. Ahora bien, resulta natural que desempofiando-la unidad de. ;

cnpﬂéirariBn, una funeifn de ésesoria, debe ser lo responsable en « g

un 100% de todos los aspectos formales conveniontes y naeces arlna - i

para ol Exito de tode curso que deba realizar. Esta situacifn ne - !

se¢ presenta en lo gque se refiere @ los contenidos de los curses. en i
fste caso, la responsabilidad de la unidad de capacitacibn sc redu-
~ee y algunos casos considerablemente. La vazén principni es que dj
~‘cha unidad no tiene medios suficientes veales para decidirv que te--
mas deben ser materia de un determinado curso. Lo que se quiere éx
presar con lo anterior ec que el instructor debe buscar y debe reci
‘bir de los jefe de 1fnea la informacién que le permita programar --
1@5 curgos con la objetividad y realismo debido. Tengamos presente
ﬁue cada jefe de 1fnea es administrador de personal y, por lo tanto,

responsable directo de  la formaci6n de los que dependen de €1, ?

I1T1. CONTENIDO TEMATICO:

- Determinar el contenido o materia de educacién es parts -
‘de ‘la planecacidn y objetivos de que se ha hablado antériormentc; -
queremos comentar el tema como un apartado debido a la importancia-

" que tiene.

) " Como punto de partldn recordemos la trlplg econcepalfin: A——
d1estram1ento, Capac1tac16n y Desarrollo.

En seguida proponemos una esnala que, aunque semejante y-
basada en la triple concepcifin, tiene otro enfoque y sirve curd bae
se para el contenida de Jog difecchtos proprimas de educacifni

1.- Conocimientos ealementales acerca de la cmpresa, nspanial-
mente 108 que propivian una cumpleta y efectiva.induceidn. i

2.- Comocimicnto y hnbll;dad clementales para el punﬁto qul. -
se deaenpeﬂa.

3.~ Conociniuntos de complementavifn profesional para =1 mejor



n
desempefio del puegto, (degarrollo ejecutivol,

Y.~ Materias culturales y conocimientos universales como oricn
taciones para mejorcs y mAs maduras actitudes de la persona (desarro
110 ejecutivo),

A manera de orientacifn, queremos enunciar algunos temas -~
que son fun-damentales,

A NIVEL ELEMLNTAL (2)

- Conocimientos de Induccién a la Cmpresa
- Relaciones Humanas

- Elementos d8 la Administracidn

= Comunicacibn

- Organisaciln del Trabaio

. 'l‘rlb.jo en Equipo

A NIVEL DE CAPACITAU ION Y DE‘EI\RROLIO N _

- Administracifn General
© « Mainistracibn de Personal
- Contabjlidad
« Finanzas
- !loreqdouenia
- Tema de Mhionel
- Sociologfa de la Empress
= Hotivacibn.
- Comunicacién

* DESARROLLO EJECUTIVO (2)

Progrlhl de Adminiotuci&n Gencral
‘Técnicas y Habilidades Mmin!strunvas :
~= Dasarrollo ELconbmico

rinansas

ugisladGn

- Alp.eto. Internﬂrmnalcs

- Nerendoteenu



- Personal
- Organizacifin
~ Produccién,
TLI. METODOS DL INSTRUCCION:

Queremos anticipar que el estudio e investigacifin de 1o -

métodos de instrucciSn conutituye uno de los aspectos de maym impor
tancia y actualidad; sobre todo en 1los filtimos 10 afios, i Awivoacn-
ifa ha sefalado derroteros hacia nuevos métodos de Inglrucifin.

Como ya mencionamos, desafortunadamente se ha centrado la-

atencifn en agpectos formales ¢ instrumentales, perdifndose de vista
"los fines y el contenido.

" En este aspecto hay que hacer especial hincapié, pues los-
Gltimos avances de la Aﬁdrognga han demostrado 1o povo eficiente --
que son muchos métodos tradicionales de emsefianza,

En 1a actualidad debemos entender y qéuptar que - 1a onseian
za debe estar centrada en el grupo y no en el instructor, lo cual --
quacro decir que la creatividad, la interaccién y la aportaciln de -
eada uno de los educandos, son la clave del fxito, en la funcidn edu
cativa, esto sin menoscabar a algunos métodos cuyo éxito reside sdlo
en la lcbor del instructor.

Quor‘lol aclarar anticipadamente que no existe un método -

ideal que sea 61 mejor, todos serdn buenos y dar§ los resultados de:

seados siempre y cuando estén relacionados claramente con. los objeti

vos que se parsiguen, con el nfimero de participantes del curso,. con-

el tiempo de que se dispome y non otras factores asi mismo interesap

tes. Debido a la tendencia actual que, como hemos dicho en repeti--
das ccasiones es 1008 dinfmico, cu acunsejable qué en un progbama -
de entrenamiento haya variedad en los mbtodos de ensefianza, es decir
deberdn alternarse diversos mEtodos en un. mismo programa- de educa-~-
.eibn. ' ‘

CLASIFICACION (3)

’
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Existen diversne eriterios para clasificar técnicas y mé-
todos de capacitacibn, Creemoz que 1ot mas nbjetivos son los sie-
guientes: ’ '

1.~ Segfin el grade de cdura<ifn rque sa va a impartin y, log -
.‘ckjetivos que se persiguen, Lu relawiln que presentamos admite cam
bios, es decir, es flexible, ' B

Vetedos Objetivos
ADIESTRAMIEMTO ¢ Mitodoz Audiovisuales
Métrduz Informativos

© . CAPACITACION {Métodos de Participacifn de Grupo

‘FORMACION ¥ DE- JMPtodes nricntades a CmelO y orlenta--‘ '
SARROLLO Jin de actitudes

Aprender-Haciendo
Clase Formal

Conferencia -
. Discureo o _ . j Infornacidn

Proyecciln de Transparenciaz
~(medios audiovisuales)

Visitas
Viajes-

Imparticibn de Conocxmlonto

IV. EVALUACION:

Una vez que sc hayan sefalado. los contenxdoa de Lﬂde]Lu—

cidn que se deben. tratar y que se hayan escogido los métodos dgunng

truccidn que corresponden a dichos contenidos, se podrd celebrar en
forma efectiva el curso de capacitacidn dentro de la empresa. '

Lste curso, ruando terrinc so doberd evaluar'a traﬁésvdb—
una encuegta a.fin de medir su Zxito y o1 grado de. acimilacibn del-
'llulno y tambidn para que sipva de lasc juba Jeterminar ponterxov-«
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mente necesidades de capacitaciﬁn.

El tema de la evaluacibn es muy discutido; enjuiciar 0 ©--
valuar es algo tan subjetivo que cs diffeil pvuciéurlo. Con el afin
de ser 1o mis objetivo posible, definamos evaluacibn come: la forma-
en que se puede medir 1la eficacia y resultados de un program.: - luca -
tivo y de la labor de un Instructor, para obtener la Jnformn‘n-n quw
permita mejorar habilidades y corregir cventuales errores.

La evaluaci8n de cualquier curso deberf informdr. nobre ""i
tro aspectos bisicos;

LA REACCION DEL GRUPO Y LA DEL ALUMNO:

La reaccifn en cuanto a-actitudes, es elocuente; si ésta -
es de gusto, se presume que el curso fue préduétivo y motivador, i
Por el contratio, si la reaccién es de frustacién o ne;atxva, se- de-
duce facilmente el fracago del curso.

EL CONOCIMIENTO ADQUIRIDO'
Necesitamos saber que aprendid el alumno en que grad dlu fﬁ
txnauxendo dos aspectos: lo nucvo que aprcndxé y lo que rccordé ao-
lo largo del curso. )
CONDUCTA:

Este aspecto, directamente relacionado con el desérvnllofdé
la personalidad, es el mfs ficil de dilucidar, - ‘

. Que cambios se . regzstraron en la actxdud del alumno. on su'
) ccnducta, etc,

RESULTADOS

Con esto queremos indicar los resultados especilicos poste
riores al curso y que van a significar una mejorfa, un cambio en-el-

o puasto de traba;o, es decir, {Qué grado de motivacibn. hay? flab quc—

“jas se redujeron? :En qué aspeeto se ahorr$? LQué aumentos ‘de pro-- ‘
ductividad hubo?, etc. s '
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V.~ SEGUIMIENTO O CONTINUACION DE 1A CAPACLTACION:

En los Gltimos afios instructores especialistas han insis-
tido en el seguimiento que se debe harcr uvn cada curgo. impartido, -
Queremos significar con esto, en forma eimbBlica c¢l wantener viva'-
12 1lama del conoeimiento y proyestarla «n el tiempo, Que no signi

. fique un curso por mfs largn fue sea, un mero pacvéntesis en la vida
cultural de la persona sino gue perdure y se continle~ en el tiempo.

Debe quedar bier clare que e} &zito del seguimiento, cual’
quiera que sea su forma depende d=1 jefe; el es quien seh1var5 las-
bases para la motivacibn del recién egresado de un curso, La expe-
riencia ha ensefiado que es factible un+ situaciln triste y contra--
dictoria que puede plantearse en.la siguiente forma:

Existe en muchos casos, una notable desintegraciln entre-
funcibn de entrenamiento y el resto de la empresa, pués ésta no apo
ya ni complementa lo que en un curse te dice. Lla realidad ha demos
‘trado que el egresado de alpun curse, al poco tiempo se frustra y-
decrece su &nimo porque no encuentr: apoyo en su jefe, 0 en su grupo
de_ trabajo. Este concepto es precisamente el que debe atacar el se '

guiniento.

En forma gencral, presentamos un concepto de seguimiento:

Se ha.dicho mucho de la integracibn necesaria del trabajo
en-equipo de las diwersas funcicnes de la administracifn de personal.
'talol como reclutamiento, seleccibn, evaluacibn, capacitacién y dela
rrollo de personal. Ahora bien, a efecto de medir los resultados de
‘un curso por un lado, y por el otro sepuir el camino o trayectoria -
'personal de un colaborador, en los aspuctos de conocimientog, creatj
vidad, &nimo, compromisd y otros de igual importancia.

Se ebe de establccer un SJStha de Lntercomunlcacxﬁn pos=
terjicr al curso.

. Dicha comunicacibn debe investipar directamente si se han-
'rlliltrcdo algunos cambios en la perscnalidad del coldbor&dor. pu---
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diendo presentarse 3 difercntes situaciones;

- Se registraron cambios favorables en los conocimientos, habilidn-
des y actitudes, |

2.7 . - .= No 'se registr8 cambic alguno,

- Se rogistraron cambios desfavorableg,




 CORCLUSTON:

Haciendo un anflisic d=1 precente capftulo podemos

sefialar la importancia que la intervencibn directa del '
Jefe (y por lo tanto su opinién) tienc para un buen: deaa

rrollo del proceso de capacitacibn.
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'E1 presente catudio, se hizo pensando en conocer el cambio

‘de actitud hacia la capaczucxdn que e) individue pnnnta come
‘nsultado del contacto con &sta.

Para llegar a dicho conocimiento se emple8 como medio la '
escala de mdieién de actitudes DIFERENCIAL SEMANTICO, que pon-
" teriorsente deseribipremos.

" A. MUESTRA DE ESTUDIO, ,

,‘80 tond como universo el total de directivos de empiernas '
"~ con un ainimo de 120 empleados de la C4. de Guadaladara, Jalis-
.co., siendo este directivo el mnfs alto nivel organisacional re-

tacionado con la capacitacifn de 1. smpresa, tomfndose sblo un' .

* directivo por empresa.

Da enta muestra ve muiemn doa grupos:

1,- Formado por 20 dinctivos de. empresas que Ncibiemn ¢
eavneinci&n Yy que ademds habfan participado por lo menos en --
uno de estos cursos.

2.~ Formado por 20 directivos cuyas empresas no habfan ro--
cibido capacitaciln y que ademis no habfan tenido contacto con'
otros cursos.

- Esta situacibn se 1levd a cabo por -edio de entrevistas a
los candidatos y consulta a instituciones capacindous.

Anbas muestras son independientea.
». LmITAcmNI:S DPEL LSTUDIO. !
1.« El estudio se llcv8 2 cabo a nivel local en la emdad'

de Guadalajara, Jalisco.

2.~ 3¢ tomd solamente a directivos de pupren-m que tenfan!
como afnimo 8 120 empleadon,

C uSCIIFCIOI DE LA FPRUESA Ul'll-'lﬂbh.
u diferencial seafntico onl conuunto por una nrie de !
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- ®scalas que califica una palabra-estfmulo. Se lc dan al tujeto

© una sepie de adjetivos bLipolares, con los cuales puede califi-
zar el concepto-estimulo.

El sujeto tieme quo indicar la direccidn e intensidad de!
su calificacibn en cada una de las escalas que se proporcionan.

- La intervencidn del sujeto se limita a marcar cl grado de
identificacibn del estfmulo con une de loc objetivos de la es-
zala, :

" ADJETIVO X 123 4567 ADJETIVO ¥

La posieibn marcada con el nfmerc b se denomina * neutral
" 1as posiciones 3 y 5 se denominan " poco ", las poaicioﬁes 7y
€ e denominan " bastante " las pusieciones 1 y 7 se denominan'
* muy * '
Osgood y sus colaboradores definen -3 factores ﬂ.ptclalv
.. con los cuales se puede difecvenciar un concepto: ACTIVIDAD, PO
‘TEICIA y EVALUACION.

-EVALUACION (E): . Juicio.

Este factor puede identificar escalas puras, debido a nu'
alto peso en la dimensibn, midiendo principalmente nituacxonur
de juicio.

POTENCIA (P):  Fuerza.
Escalas de adjetivos con énfacis en el vigor. la tenacx -
. dad, potencia, fuerza, ete, :

ACTIVIDAD (A): Movimiento, _
Este factor mide escalas que denotan movimiento, accién.

En este factor se selaccionaron. doce escalasi 6 para la.'
" dimensibn (E) y 3 para cada una de las dimensiones (P) y (A) 1
se ‘mezclaron-las escalas entre 8¢ al miasmo tzcmpo que se. altes
'16 a1 lzahnr.
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1a dircceidn del valor cscalar con el fin de evitar que todos
los adjetivos de una misma polaridad quedaran de un solo lado.
Se incluyeron en el folleto de aplicaci&n cuatro. conceptont -
RELACIONES HUMANAS, COMUNICACION, RENDIMIENTO EN EL TRABAJO Y
 COLABORACTON CON EL JEFE.

D. VARIABLLQ.
. Se manejaron conceptos que deseriben :la actitud hac;a co

" 'mo influye la capacitacibn en:

Relaciones Humanas, Comunicaci8n, Rendimiento en nl Tra- -

: baja, Colaboraci8n con el Jete, con Capacitacién y uin Capaci
'tnci&n.




£ BUENO
" P PERDURABLE
CEY TWUTIL
~ A% DEPRIMENTE
£ NECESARIO
A ACTIVO
E PERFECTO
L4 TRRESPONS.
- P PROFUNDO
A ABUNDANTE

PELTTETLT &

ESCALAS UTILIZADAS KM LA

BASTANTE

POCO

HLUTFAL

MLDICION:

Poco

|

BASTANTE

— —— e e crmam—

—— t———— | et st et ittt ettt

. P FUERTE
Eé PESIMO

Escalas que
Escalas que
Tacalas que
Escalas que

-~ o -
> ™ v
- W o

MALO
EFIMNERO
UTIL -
ESTIMULANTE
INNECESARIG
PASIVO
IMPERFECTO
RESPONSABLE
SUPERFICIAL
ESCASO -
LIGERO
EXCELENTE

en la seleecibn aleatoria qucdaroh invertidas.,
miden factor POTENCIA. '

miden factor CVALUACION,
miden factor ACTIVIDAD.

D¢ las doce bipolarldadcs ge tomaron seis para el factor rvalunc:6n y las
seis restantes se dividieron en factores Actividad y Potenc:n. tomando en ,
cusnta qus en estudios anteriorss * (ver autor) se llegh a 1a conclusifn'
que el factor cvlluaci6n predomina sobre los ractorel Potencia y Activi -

dad.,

* Rogelio Dfaz Guerrero y Miguel Salas.

* L1 Diferencial Sendntico "

s

_cditgriol Trillas,
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NTPOTESTS

1. Los Directivos que han tenido contacto nignificatj
vo con la capacitacibn, tienen una actitud mfs favorable ha
cia la nilll que los directivos que no han tenido contqcto‘

. .con elln, para cada uno de los conceptos.

11. Los Directivos que han tenido contacto. significa-
tivo con la capacitacibn, tendrin un espacio semfntico mis' . =
-pqa#tivo que los que no han tenido este contacto.

" ESTADISTICO DE USO:

" Para 1a HipStesis 1 se empleari el método estadfstico:
t-Students para poblaciones independiontes con = 0,06,

Para 1a HipStesis TI se emplears el nétado estadistico:
coeficiente de correlacién producto-momento de Pearson (r) y
1a matriz de correlacifn cuyas variables son los conceptos :
Relaciones Humanas, Comunicacibn, Rendimianto en e} Trabajo,
. Colaboracxdn con el Jefe, tanto en el grupo con capacxtac:ou
" como en el de sin eapacitacs6n. :



"
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_ Una ves presentado el procedimiento : y-el estudio estadis »
tico realizado para la comprobacibn de las hipbtesis, con --
clufmos en lo siguiente; ‘

HIPOTESIS 1:

Los remultados obtenidos por el método t-Students noo ha-
nc.llogar a la sipuiente conclusifn:

La actitud del directivo es mis favorable hacia la capaci
tacién al tener contacto directo con &sta, para cada uno de’
los conceptos evaluados. (Seglin Tabla 1).

ANALISIS POR CONCEPTO:
A. RELACIONES HUMANAS:

“En los valores (t) obtenidos para cada escala de este cop
cepto resultaron valores aceptables exceptuando la escala -~
irpesponsable-responsablej pero al hacer una comparacidn en-
tre conceptos de 1os valores (t) de &sta nos damos cuenta de
qﬁe en los otros conceptos los valores (t) son signiticantus,

_ Esto se explica si consideramos que la responsabilidad us
un factor involucrado en Comunicacibn, Rendimiento cn el Tra
. bajo y Colaberacién con el Jefe que en las Relaciones Humi‘-
“nas. (Ver Fig. 1-A). '

B. COMUNICACION:

Los valores (t) de este concepto son significativos, re -
saltando de ellos en la escala Fuerte-Ligerc con-un valor (t)
-de 5.08; se concluye de &sta que a mfs capacitacifn mayor.--
fuerza en la Comunicacién (ver Fig, 1-B). '

C. RENDIMIENTO EN EL TRABATO:

Los valores (t) de este concepto. son significariven, rosal
tando de ellos la .escala Deprimente-Estimulante con un valor!
(t) de 4,17, con eato obtenemot comd conclusibn que. la apaes
tacibn tiene una actuacién ESTIMULANTE en el concopto Rendi -
miento en el Trabajo (ver Fig. 1-C), :
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D. COLABQBACION CON EL JEFL:
Los valeres (t) dc este concepto son uignificalivan, resal
_tando de ellos la escala Necesario-Innecesaric, con un valor!

. . " du 7.82, con esto obtenemos que 1a capaeitacifn ve:hace nece-
) saria para una buena colaboracidn con el jafc. (ver Pip. 1-0).

. ) Una forma gr&fica se represents en la {ipuras 1A, 18. 10, 'i
PR , 1D, ‘
o ‘ ¥

»
5

|

!
|
C
|
i
i
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HTPOTESIS IT.

CPara la comprobacién de 1a Sepunda Hipdtanin du enta tesis,
'ei_ustadiﬁtiuo de uso fué ¢l coeficiente de correlacidn Produs
to-Momento Jde Pearson (r) vy la matriz de corrnlacién pJ}w_anx~
bas: muestran., ’ k

De acuerdo con el miitodo estadfstico del DiTerencial Semin-
tico se midieron tres factores: Actividad (A), Tvaluacidn (1),
‘Potencia (P), mismos que fueron descritos cn el capitulo. ante-
‘rior.

Antes de prosentar el an8lisis por factores, se hard una co
“prrelacibn General, es decir, que incluya los tres factures,

GENERAL: . .

Al hacer la comparacibn de las matrices de coprolacidn de !
ambas mucctras, encontramos una variacidn mighiticatidis Lloew
pacio sem§ntico " sin capacitacidn " incluye a4 los cotceptas '
Relaciones Humdnas, Comunicacibn, Rendimiento en ol‘Trﬁbnio.b'
en cambic, 1 formado " con capacitacibn. ¥, incluye ‘los conuvep
tos Relaciones Humanas, Rendimiento en.el Trabajo, Colabora --

-eibn:con el dJefe, k o

""Como podr§ notarse una vez introducida la variable " Capaei
‘tacidn *, se descarta el concepto comunicacibn y se incorpora’
la colaboracién con el jefe. (FIG, 2-A y 2-B): Esto non Lleva 4
la siguiente concluzidn: ‘ ‘ '

Antes de incluir 1a capacitacifn en una ehprnsa. o manejat
,ei concepto Comunicacidn como un faetor preponderante de wten-
‘cidn_y preocupacibn, pero una vez introducida 1a capuauitin:ion'
romo sistema de cumbio, la comunicacidn desaparcce el plano’?
para.dejar paso-a la culaboracidn con el Jele, ya que ahopea, e
. 1e considera como un apente genfrico inmerso en lou ulras tres
“‘conceptos, y #sto hace que " con capacitacifn " exiuta mayur!
atencibn a la " Colaborarnibn con el Jefe ",



ANALISIS POR FACTORES:

- ACTIVIDAD:

Comparando la correlacidn de loa conceptos que miden el

factor Actividad, vemos que ol uupucio-semfntico formado' !
es el mismo para ambas muectraw, ineluyendo los conceptos®

Felaciones Humanas, Pendinienti <n «1 Trabajo, Colaboracibn
3 on.

con el Jefe, quedando excluids <1 concepto Comunicacidn, <=
(Fig.IQ—C y 2-D), lo cual £e explica ai consideramos que . al
medip actividad, la comupicaciin funsiona vomo medio o vehi
cula, mientras. las Relacionas Humanas, Rendimiento en él -
Trabajo y Coi;boraci&n con el Jefe son la aceidn misma en !
una empresa.

EVALUACION:

Lu el factor evaluacidn rncontramas gque para a micotra-
Y. sin capacitacidn * el . upacio semdnticn re formd ccn log!
conceptos Felaciones Humamas, Comenicaciéin, Bendimicnto cu'
el Trabajo, Para b muentea ® con capiejtacién " me forma -
‘ron un espacio semintico primario, y uno secundario, al pri
mero lo integran los cohicoptou Comunicacidn, Fendimiento on

él Trabajo, Colaboracifn con ol Jefe y el secundaria por Re

laciones Humanas, Comunicacifn, Colaboracién con ol Jdete,

‘81 8e hace una comparacifn rmtre lon tres_ﬁﬁvaeioﬁ_nnmég

ticos, se ver§ que on Jos eupagion semdnticos primaric y se

cundario de o muesntra " con capacitacifin ® ce conservan --
Jou coneeptos ComunieaciBn y Colaboracidn con ol Jefe, mien

tras que este dltimo queda excluide en ¢l espacio semdnticu

de la mucotya " ouin capaeitaciln *, lo que, si tomamos on -
enenta que cste factor misneda coealas de evaluacidn o fui -

ein hacin 1a capacitaeidn, vs 1&pico que al dintroducir csla

variablo 1a misma sea ¥ Gvaluada ® positivamente con vela -
cidn a lou cuatro conceptos, ya que todos estos se ven in -
fluenciadon por la capieitacién, )

.8




. POTENCIA:

En ¢l caso del tactor potencia encontramos una.situacidn

que.a simple vista puede parecer incongruente, V estaen --

que papa la muestra " sin capacitacidn " el espacio qudulI
o 1o integran tndos log coneeptor, micatras que papa i --

miestra * con capacitaaibn ¥, no se forma un espacin. semdn-

‘tico, pero e5to se explica ni conaideramos que gin capieita-

cibn auta tiene fuerza como potencialidad o posibilidal miy
ma.que desaparece cuando la cdpncxtaexon se cohvlcPLv en ==
una realidad. )

- Con tndo 1o anterion podemos couv]uxv que el Bnpaclo Bo-

mintico Ld mis ponitive Puundn ties bk tPHldO un’ contactn :i'»
nificativo con la capacatac46n que cyando-no e ha tenido,
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CONCLUSTONES Y SUGERENCIAS

Alin cuando en un estricto sentido estadintico, lau concly

" giones del presente estudio, so limitan o coneoder du vleelo

positivo sobre la actitud del Dircetivo hacin la capacita <~
cidn al contacto que &ste ha tenide con la mizma, aul. cumo’ !
la formacifn de un " Espacio Semdntico " positive, crocmos
‘que estas monclusiones pueden ser 1levadas muehe mis lejot.

Una de las mis importantes consideraciones que podemos ha. -

cer ¢s marear la trascendencia de que el procesc de capacita
cibn tenpa un efecto en " Cdascada .". Tato quicre deeir nuo:

1.- La introduccibn de la Capacitacidn a la Improsa debe!

iniciar en lot altos niveles de.la misma.

) Dito e importante ya aque 1a aetitud positiva del nivel !

Cdireetive e verd 1efledada en Toowagnd rud con q'u:.- la capac]
tacién sc mancie a otron niveles, fulo a su ves (avoreeerd '
los rerultados pusitivos de 1a minma, lo-eual uni voz mis re
forzari la actitud de los dipecctiveos farmando un sistema de!

retpoalimentacidn positiva hacia la ecapacitacifing . . -

‘2.- El hecho de ques Tos nivales " superioyes " Iungan‘uua
actitud entusiasta haeiu parcieipir en cventon de napdcifﬂ_—
cibn, favorece que a s vez lon nivelen aperatives o inferio
res- de la emprosa, acepten con mayor facilidad participar en
© eurnos de capaci tacidn. : .

Lo anteriar rosponde a upa situdeién que tradicionalmente

s ha dade on nnetitro medio, ¥ oes que los niveles opurutiv0p

de L empr eta tienen una aetitud poco favorable o papticipan
eni.eventos de- capacitaeion, misma que Liende a toer pouitiva,
entre otpras ragones, cuande agtos 1vabajudores captan ol o’

“tusiasmo de sus jelen por participar en capacitaciin o hieng



disminuye su actitud positiva cuando a su vey ‘observon pocn

cntusiaumo en sus jelos,

candentales que pueden concluir

Otro de los aspeotos tra
s del presente estudioy en la pelacidn digeota que exinte!
Centre La Capacilanién vy la clevacidn del nivel de Mroidnet -
vidad - Barinfaceion e la Cmpresa. Bsto se doduee o o o=
puientoes
. '
Ay L Prnductividad‘y la Satisfaceidn forman un. binomio®
. que- siempre se dard eomo tal en cualquier aprpanizacidn, par
‘tiendo de la Satisfacceifn del Reeurso lumane para llegar af
tu productividad, la cual a su ves refueria n provoed Batin
faceidn formando un circulo viciouo:

B.{Si partimon de la premisa de que todo Directivo bus a

“anta - tode la Productividad de su empresa como fin Gltimo, v
en el prenente aitudio seconcluyd que dntos se Tormm una!
@étitud'positiv4 alteonoeer los resultados do la capieita -
cidn, deducimos que enta actitud, s6lo ‘se pude dar si-los -
“mencionados resultados fueron el jncrgmentd de la Producti-
vidad, donde la Satisfaccidn fud un reaultndo'preufo ala !
misma, ya quec de otra fovmd, el Directivq habrfa visto ~n -
"la capacitaeifp un gasto infitil y errdtico;le qun'hubjéﬂu -

-

provocado una Actitud Negativa hacia &sta.

SUGERENCTAS

Como un sepuimiento al presente estudio, que ha concluide,

la importancia de la Tuneidn de la Capacitacidn en la Lejre-

“8a, a partir.del anilisis del efecto que cita Livie tsobre la
Actitud de lom Dirirentes emppesariales, superimosn, a aque =
1los que se hayan veupado de revisar este trabsjo, y lo hy -

biesen’ encontradn di interés y desean 1levarlo mfis-alld e *




e

"las. conclusioncs presentadas, que se realicen estudios en. lon
‘que - se hagan mudiuionpn directas de la relaeidn que cuiste --
entre un mancjo nintemitico de la.Capacitacidn del Bncur:o Hy
~:mano en la Emprona 'y los cambios en los Indices de productlivi
dad que se den. como resultado dcvaquella.

Para un estudio de este tifo, . sugerimos cl mancic do un -
" Grupo Experimental " y un " Grupo Testige " com el fin di ot
- eliminar aquellas variablee extrafias que pudiésen intervenip’

"y-1levar a resultados dudosos.




v

18] y
% . Sm TABRLA 1 ) P
ERII S I P P $RFLACTONES | COMUNICACION | RENDIMIENTG  {COLABORACIUN, -
¢ 12 15 A Puumanes N EL TRABL |CON EL JEFL |
i O @ o) ¢ ’ JO
1, N g
X 2.2% 2450 2045 2045
CoC Y [
T 9475 5,00 8,95 CTI
BUENO- B j
MALG sl ¥ 1454 1.60 165 todh
.
v It 1
24.95 12280 24445 el -
VALGR ¢ 2,317 ¢ 4416 ° 2,67 ¢ 4.78 ¢ |
- - |
X 1.95 . 1.85 1.85 . 2.08
, cocf{ T ,
PERDURABLE| P _§ 12.95 18,53 L6a54 £a35
EFIMERQ I x 0.75 50 U «BY
' S.C
T
7] a0 7,20 25.80 18,88
VALOR ¢t 3.87 o 667 * : 2;68 . Jo33 ¢
e X 2055 2:25 2.0 2410
: ’ 3 CoC R :
T 26,95 4,95 . 37.80 37,80 .
INUTIL t .
uTIL : X .70 b L1 0.90. SN
: 5¢C - :
3 : i L
Z7| 54,20 14,55 | a6.80  as.80
VALOR t 4.01 o 6.63 ¢ 2055 ¢ 319w
’ x 2435 1495 2430 2430
e , :
. T2 29,75 7,75 15.80 26,20
DEPRIMENTE| A
ESTIMILAN- X 1.20 95 1 1.8 1,00
LA 5+ g : ' :
T ] a0 14.55 1 1e9s 1 22,00
VALOR t 2,87 ¢ 3 ) aar e e e

* Diferencia aignificstiva con @ «0.05 , - 0,05t20 « 2,028




>
(V]
. : @ - g . 61
. ESCiLAS '3 § .o§§kmcmm-.s COMUNICACION | RENDIMLENTO co:;;\:oug:::gn
. < & |&oelumanas EN EL THABA |CON El. JEFE
™ U lann 10 o
X 2.80 2460 2470 2470
c.c
T 3.20 4.80 7430 6,20
NECESKRIC | B
INNECES e $.C x 1.35 130 Leil5 W55 |
SRig . g
T4 anees 16.20 62.95 22.5% )
}
VALOR t 4,08 5.53 ¢ 3.78 ¢ 7.82 ¢ f
x 1.80 7e00 2.20 7415
c.cy gt 13.20 13s20 9,20 8.9y
ACTING A .
SASTVO i 55 1.00 .70 W30
SeC < B
. o
: z 2.50 6.20 64.20 74420 ;
“VALOR t 619 5033 ¢ odq ¢ 3.96
x 1.30 1,30 1.80 158
[ Cefa -
Tt a0 10,80 7420 12.95
PERFECTO | E ' , ]
I MPERFLCS X <40 .20 .45 15
10 5eC
& ) .
i 18.80 8.20 26,95 37.5%
VALOK ¢ v 3,05 4.91 ¢ 4,09 0 4.0 o
X 1.85 1.75 2400 1.85
CeC :
: T4l se.ss 13.00 45.80 4455
1RKESPON] o - ‘
S+ BLE x 1,00 .65 <080 020
§eC = _ g R
i RESPCHSA 2z 34,00 8454 49.?0 16459
BLE =
VALOR ¢ 1.94 4,49 2440 408




TABLA =2

CRE oo HT cJ RH o o
'4

RN ¥ 5 R 1 C R 13 i e
' J2.2E 0 250 P50 2,40 1.8 1,60 168 13
3 TV BE BB 2.0% 0% 0,50 0,0 nae
P55 P25 2,10  2.10 Q70 0 0,80 i
235 1,05 2,30 2,300 10 0. 1,00 1.0
DUEL 240 290 2490 3% 1,30 1,05 0,55
TR 2.B0 - 2,20 2,1% 0,5 1,08 0,70 0,10
T35 130 1480 LES 0.0 6,00 0uE 0,15
15 75 2000 LB 1,00 0,65 0,80 0,20
165 1460 75 2.0 GLTL 6.0 06 00n
o TTE A0 N0 LB RS 0% 00 0.
S RPN 00 THE 0.0 0 6010 0,40
ST 6s 1450 1465 BN 0M75 055 .15 0466
T AR LA Pt
R ZERREEE IS XS ¥ K oXA
PPt 250 245 245 155 160 1,65 135
DR 2 20 D0 000 00 0.0 a0
e 20 20 20 AR 1,10 - 1,06 D4Sh
\ 1301300 A0 15T 0.0 0,00 0.4 "0.15
G aer A5 5,00 0 1. 4,00 0464 080 0,00

165 150 AGh AW 0.7 05 05 D




11
1100

S YA

o

LPaan
1,80

L 155

A5

1,8%

1,60

CMA B A

X3 i 16
1,85 P05 0,08
1.7% 2,00 0:3%
190 1.80 N,20 ¢
D ABGA 2.6
X4 X5
2,30 8430 . .26
2,20 . 2,15 0,55
1,90 185 0.8

2=0

X6

0.50

-Ca20
,0-”5

Xa ..
0,93
S 100

0,45

X7

0,90

Q.40

0,10

'

1.08

0e50

S 0n

Ll

0,10




N 1
e
¢ BUEXO

RELACIONES

HUMANRAS

MaAlO

'FARDURABLE = EPIMERO

IHUTTL

LEVHIMENTE

HEXJ ARIO

1&0'!.‘1\'0

ILR’B'J'I‘O

UTIL |
ESTIMULANTE
o
. TNWECESARTO

PABIVO

Inrwmo

IRRES‘OHSABLE REWNSABLP.

. PTO{UIDQ

mnm

FUEM!:
Fmiﬁo
A

I smwxcm

!
. v
Jon - i
4
T {

8 & o4 O 4 o &
-9 L] . . . L] L]
: /[
o
A
A} \
1
[l
s
7
T"
\
' ;
]
e :
[
)
o
1

(KIGURA IeA)

Te 2.31

T 3,87
e 4,01

T= 2,42
N [ .
P

1

© CON GAPACTTACTON

STN.CAVACTTACION |

i




i : H PR
Lo H :

. I TR R I
. COMUNIOANCION ' | (FIGURA I-3)

T
A S UL SV IO

N ; = Ly wa e ; v.ooo |
qu, HALO A .. R . L.d izt " . ”
&iﬁixn o lum. ‘ -'.E ' % ¥ D eleey
pwmnmw' porimpanes | '} L S T

F‘“’WP’ 0 R S A U
aimve " mastvb R N A

TERFSN  IMIERRECTO

‘l T-IS.GJ

L1 %503
5,33

T; 4,91

TRRESTONGABLE RESTONSABLE T 449

2. 5.8

‘//’

\

AR P
N ?\‘ . :Tz..“.ej
;‘\k‘ SR

f

PROPUNDO  SUPERPICIAL — L |

L

) |
H ‘ : ! \
ABUNDANTE "ESCAS0 - . — ,'

- 8,08 -

FUERTE Llczﬁé

. MESIMO - EACELENTE = — L reagm

- CON CAPACTTACION

cemeea OIN CAEACTTASION




st g . , )
- t MR RN -
, . -8
- ! .
N - P - - .‘A
. : ; | o8
Y S Y R A YN . i f
SR R TR { K<) ~ﬂn
P 8 . e e L R e R o -
IRC TR R Al LA e o
8+ on » s -~ # ‘a o m
PEY B U E Bl E 3

. b
P g -
[N :

B L o v

H - o 2
LI X

:

I} (

'
-

N
| |
i
l
HEIﬁO' ' e
PR

|
MALO
-___,.. e,
EM
et
ESTI

L
i
P
o
aworm

DEFRIMENTE

iimmin .

BUENO



© CON CAPACITAGION -
GIN CAYACITACTION

]

s

b
PO

'sUPm,‘rxdx'u.
EBCABD Y
Lmzato

| EXCELENTE

mrERFECTO L
IHRKSFONSABLE RESPONSABLE oo oloo

1

Q 4

;moémmo
EABUNbANTE
FUERTE
FESIMO

1V
JFERMEGTC

!
i
:
[




ESTA_TESS KO DGRt

!
I
ff.,,?j‘-‘ . ‘ﬂ!,?'s. :

. 1000 :
- l‘ ‘ H . ‘
.

‘ _o.méo degoo

. l . ’ ! o i
I \Tﬂ. 1e000 P
! ; . . . H . !

‘ : Pl Lo
€ 0.8765 1,000 | :
B2 0.8601 bsm 1,000 L. RT08888 0.9 ‘b 1!.000

sl i i ) i i .
":'.'.'!a.”‘ 9206 _ 0-79‘5 .. 0.8670 1,000 Cude 87176 01’)‘9?5', Gerget Aego0

e LT P
T, + SRR S LA RNt SN BTN ST
HERE O S TR "

{ rr. aas ¢
p.om ("

- .
e..;:;._,

R
-




: t'
%. i
12

} .:z'

Ll
T

,g'

i zf.f

;z 00 ! ;
Jord b
U 691 U.Ut)?/ 1,000‘

N

‘o.nafs’ :o.n.u%o; 98‘35 Sl

t
R S

o.8711

. I:'SPACIO snwm CO)

RS XA FT)
B pecd, (8

SRS

C
1.000. .
0,1896 1,000
0,800 | .0,9¢84 1.900

=0,8357 046186«

i ; 00.,“5

[

1,600

) C

R.?- .

Cads

0. 99 ?7

0,- ”36 .

0.9870

f x.looo

1000 -




B1BLYORRAFTITA

" Manual de Intrenamiento y Desarrollc de Personal ™,
‘Robert L. Craif, Lester R. Bittel. Diana 1979,

" Mencifn de Actitudes Y. Cene F. Summers. Trillas 19706,

" Manual de Capacitacibn y Adiestramiento ". Ed. Popular
de les Trabajadores.

" Preparacibn de Personal‘Combctente ®, -James M. Black ..

- C.E.C.S.A.

* Enciclopedia Poicolégica ", Tome 7. Plaza & Janes 1978,

" Curge Capacitacién du Capacitadures ", CACyDLP, Guada-
laiara, Jal, 1981, '

Curso " Tundamentos de lu Capacitacisn , CACyDLP, Cuadu-
lajara, Jal. 1981, ’

" Capaéit'aéiﬁn y Desarrollo de Personal " Altonso Silicea,
-+ Limusa 1981, o '

= " L1 Diferencia- ‘Semdntico " Ropelio Dfaz CGuerrero y Mi~

guel Salas. Trillas.

n




	Portada
	Índice
	Capítulo I. Introducción
	Capítulo II. Antecedentes
	Capítulo III. Proceso del Desarrollo Integral Humano
	Capítulo IV. La Formación Permanente de Adultos en la Empresa
	Capítulo V. El Proceso Lógico de la Función de Capacitación
	Capítulo VI. Procedimiento de Estudio
	Capítulo VII. Conclusiones
	Bibliografía



