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INTRODUCCION

Desde los primeros tiempos en que el hombre es responsable de sus actas, ha tenido que
organizarse en su vida cotidiana y para su supervivencia; en tiempos pasades el hombre con més
experiencia en alguna actividad entrenaba a los que no la tenfan y un factar muy importante fue la
observacion, ya que coii esfo uno iba aprendiendo a hacer las labares cuando no existia alguien
que las pudiera enseiiar, y con estos conocimientos se fueron creando corrientes administrativas
teniendo siempre presente la motivacion hacia el trabajador, lo cua! era predominante para el

desarrollo de las funciones en forma eficiente, a causa de una buena capacitacitn.

Retomando lo anterior es importante mencionar que la capacitacién ha existido desde que
el hombre tuvo que empezar a realizar sus actividades pafa su supervivencia, por lo que nunca
debe descartarse la capacitacion tanto para los niveles directivos y niveles operativos, siendo que
la capacitacibn ayuda a lograr que toda persona sea cada vez més eficiente al realizar sus
actividades, y los motive a temer un crecimiento personal; actialmente existe una gran
competencia en el campo laboral por lo que al no capacitarse existird una desventaja laboral lo

cual podria ser desplazado por otra persona més competente.

DBebido a la importancia que tiene la capacitacidn, surgid el interés de llevar a cabo una
investigacion en la Procuradurta Genera! de la Repiblica con la finalidad de detectar la forma en
que se imparte la capacitacion, comprobar si se da en todos los niveles de dicha Dependencia y
detectar la importancia que tiene la capacitacion para el trabajador como forma de motivacién
para realizar eficientemente sus actividades, alcanzar tn mejor desarrollo personal y un mejor

rendimiento para lograr el ascenso.




Es importante que todas las organizaciones proporcionen capacitacién a su personal y
1 L .
que éstas la promuevan conic una fuente de motivacién, ya que el ser humano debe considerar

que cualquier actividad que r‘ealice estara impulsado por la motivacion.

Teda empresa deh:e impulsar a su personal a capacitarse ya que al no cumplirse lo
anterior no existird imeréslpor parte del personal y muche menes existird eficiencia y buenos
resultados. Ademds se le dejxe hacer entender al personal gue la capacitacién va ser mas benéfico
para ellos mismos y a su V|zI para la organizacidn y para su pals.

|

Per 1o que en la siTuieme investigacion se pretenderd detectar (3 forma de promover los

cursos de capacitacién en la Procuradurfa General de Ja Repiiblica, asi como verificar si la

capacitacifn constituye ung fuente de motivacién y un mecanismo de ascenso.

A continuaci6n se presentaré una breve reseiia de los capitulos gue conformarén dicha

investigacidn.

En el primer capitulo se manejardn algunas definiciones sobre administracién y recursos
humanos, asi cemo la impoftancia de la capacitacidn y motivacion para éstas y para el director y

la importancia que tienen los recursos humangs para el director.

En el segundo capitulo se definird a 1a capacitacidn, se dardn antecedentes y establecerd

el marco legal, las técnicas|/que existen, y 1a necesidad de ésta.




En el tercer capitulo se definird la motivacién, se estableceran los tipos de motivacion,

las teorias y sus consecuencias.

En el cuarto capitulo se dard una pequefia explicacion de la importancia gue tiene la
motivacitn, de lIa relacién que existe entre capacitacién-motivacion y dentro de esta se analizard

el papel que juega la motivacitn para obtener buenos resultados en la capacitacion.

En el guinto y dltimo capitulo se explicard la situacién actual de la capacitacién y
motivacion en una Dependencia del Gobierno Federal en donde se realizard la investigacién. de
campo, especificando {a forma en la que se llevard a cabo, presentar graficamente los datos y

hacer el anélisis de los resultados obtenidos.

Esta investigacion euenta con cinco capitulos; los cuatro primeros se refiere a la
parte terica y el quinto es la investigacién de campo o parte practica en una Dependencia de
Gobierno Fedaral.

Por Gltimo se presentardn las conclusiones y recomendaciones a las que se pudieron

llegar con dicha investigacidn,




CAPITULO 1

Administracién y Administracién de Recursos Humanos
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1.ADMINISTRACION Y ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.
1.1 DEFINICION DE ADMINISTRACION

Henry Fayol considera que:
" Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar.” !
Para George R.Terry:

"Es un proceso distintivo que consiste en la planeacidn, organizacién, ejecucion y control,
ejecutado para determinar y lograr objetivos, mediante el uso de gente y recursos." 2

Para Agustin Reyes Ponce:

"Es un conjunto sistemético de reglas para lograr la mixima eficiencia en las formas
de estructurar y manejar un organismo social." ?

Considero que la administracion podria definirse en una forma més completa quedando de fa
siguiente manera:

" Es un conjunto sistemético de las reglas para lograr la méxima eficiencia y productividad
en las formas de estructurar y manejar un organismo sacial, en donde interviene la planeacidn,
organizacién, coordinacién, control y capacidad para mandar.”

! RODRIGUEZ Valencia,Introduccion a la Administracién con Enfoque de Si p.356
2 IBIDEM., p. 356.
3 TRIDEM.. p. 356.
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1.2 DEFINICION DE RECURSOS HUMANOS

" Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacitn del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los cenocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacién y del pafs en general."+

Arias Galicia sefiala en su definicion algo muy importante dentro de los recursos humanes
siendo éste el proceso  administrative, ya que es algo esencial dentro de toda actividad
realizada por el ser humano; de ahi parte el éxito o el fracaso de toda actividad u operacién a
realizar, partiendo de esto, es importante sefalar que es de las méis completas, asimismo
incluye los elementos que todo hombre debe tener en el momento en que presta sus servicios pata
beneficio de su pals, de Ia organizacion, y para beneficio propio.

Paul Pigors define en su libro de Administracién de personal la administracién de recursos
humanas de la siguiente manera:

"La administracién de recursos humanos es una responsabilidad administrativa en linea,
pero es una funcidn de staff es una responsabilidad administrativa basica que penetra a todes los
niveles de la administracion ya que todo debe lograr resultados preductivos por medio del
esfuerzo cooperativo de los subordinades.” & :

4 ARIAS Galicia F Administracion de Recursos Hi p.27.
3 BIGORS Paul. Administracién de Personal .p. 38
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1.3 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS
PARA EL DIRECTOR

Tradicionalmente dentro de las organizaciones se ha puesto mayor atencién a los recursos
técnicos y materiales, no se ha dado importancia a los  recursos humanes, siendo gque
éstos son los que van a dar vida y movimiento a la organizacién,

El esfuerzo humano resulta de vital importancia para el buen funcionamiento de cualguier
organizaci6n, por lo que si el hombre esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la  organizacidn
marchar satisfactoriamente; en caso contrario, se ver4 frenada, de aqui que toda organizacién
debe presentar primordial atencién a sus recursos humanos.

Es importante sefialar que para que exista eficiencia en cualquier organizacién deben de
conjugarse todos los recursos; si falta alguno serfa imposible abtener un buen rendimiento y
eficiencia en su funcionamiento, tanto los recursos humanos, ticnicos, materiales y financieros
son indispensables para cualquier organizacién, asf como es importante hacer mencién la
importancia que juega las etapas o fases que comprende el proceso administrativo, es decir, la
planeaci6n, organizaci6n, integracidn, direccién y control.

Dentro de la Administracién de Recursos Humanos, se encuentran: la planeacitn de
recursos humanos, reclutamiento, seleccién e induccion, adiestramiento, capacitacién y
desarrollo, administracién de sueldes y salarios, comportamiento humane en la organizaci6n,
relaciones laborales.
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La importancia de los recursos humanos se ha expresado de diferentes maneras:
...." Administrar es enseqiar y dirigir a otras personas, no dirigir cosas."s

..." Toda administracién (piblica y privada), es administracidn de recursos humanes
por cuanto las cuestiones administrativas, en (ltima referencia pueden y deben reducir siempre a
sus elementos humanos."?

..." La exigencia principal en el servicio de una organizacibn, es por tanto la
administracion de recursos humanos, puesto que la eficacia en la gestion de Ios negocios de
la misma depende primordialmente de la capacidad de las personas empleadas por la
organizacion. EI mejoramiento de Ia misma y de los métados y procedimientos resultars eficaz,
si el personal correspondiente no redne las debidas condiciones. La  Administracién de
Recursos Humanos debe tener la mas alta prioridad en cualquier organizacion; ya que un
personal competente es la condicion por la misma razén de un servicio eficaz.” ®

Se pueda concluir, con base en lo anterior, que no se lograr4 la eficacia y eficiencia de una
organizacidn sin el buen funcionamiento del departamento de recursps humanos, pueste
que de & depende el perfeccionamiento del personal para el mejor empleo y diseiio de
los recursos técnicos y materiales asf como de la  direccibn  depende los recursos
financieros y los recursos humanos. Pero no hay que olvidar que todos los recursos deben
estar siempre relacionados entre sf ,ya gue del buen funcionamiento de estos, se garantizaré e}
éxito de la organizaci6n; se podria considerar como una cadena, en dande si un eslabén falla , lo
demds dejara de funcionar.

S APPLEY Lawrence, Managnament, The Simple Way.p. 598.
7 MUNOZ Amato Pedro, Introduccion a la Administracion Piblics, Tomo I1. p.il
& Naciones Unidas,Manual de Administracion PiblicaN.Y.. p. 4).

4
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1.4 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y MOTIVACION
PARA LA DIRECCION

Uno de Yos problemas bésices de cualguier saciedad es cdmo motivar al personal. En una
sociedad moderna, estono es obra facil, ya que muchas personas obtienen escasa satisfaccion de
sus empleos y gozan de muy poco Sentimiento de realizacién o de creatividad. En las empresas
grandes los trabajadores realizan sus actividades en grupo, reciben érdenes que ni entienden, ni
las aprueban, tienen que obedecer instrucciones de sus superiores en cuya eleccion no tomaron
parte y a quienes jamds ven; pues muy pocos tienen oportunidad de la autoexpresin, ni cuentan
con su propia libertad ,ni con libertad de control ajena, por ejemplo, un agricultor, o hasta el mismo
hombre de negocios o el profesional, estin subordinados por personas superiores, lo cual serédn los
que siempre tomardn la dtima decision sin considerar las opiniones de los subordinados.

Considerando la década de los veintes, parecia que las empresas mostsaban desinterés
por las necesidades humanas de pertenecer, de interaccidn social y de sentirse importante. Por lo
que el trabajador siempre se encontraba bajo amenaza como: "o usted trabaja o se va”, pero con
el tiempo los administradores pretendian motivar a fos trabajadores mediante 1a satisfaccién de
sus necesidades de seguridad y sociales. Las de seguridad se referfa a las prestaciones y las
sociales a pertenecer a un grupo cohesivo y a proporcionar la recreacibn. En afios anteriores
considero que existia el paternalismo en las empresas pensando que esto iba a motivarlos a
trabajar muy duro, lo cual no se obtuve esa motivacitn, ya que lo (nico que obtuvieron los
trabajadores fué un beneficio para ellos y no mejoraron en rendimiento; es por eso que ahara ya
no existe el paternalismo en las empresas, debido a que eso provocaba abusos y resultades
negativos por parte de la clase trabajadora y un gasto para la organizacitn.
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Otra de las formas que utilizaban para motivar al trabajador fue el proporcionarle un buen
salario y un lugar digno de trabajo, asi como invitarlos a que participaran en expresar sus ideas
y opiniones, haciéndalos sentir parte de la misma arganizacién.

En cuanto a la capacitacitn, considero de importancia, que antes de capacitar al trabajador
se debe inducir a conocer el reglamento y las politicas de personal de la Compaiifa, presentarlos a
sus nuevgs compaiieros y darles una idea de como encaja su oficio dentro de la operacidn total,
asf como familiarizarlos con las tareas que van a tener que desempefiar. También un programa
bien planeado de orientacién e iniciacion, ayuda al empleado nueve a identificarse con la
organizacibn y con sus procedimientos, le ayuda a conocer el trabajo que va a realizar,
permitiéndole sobreponerse a los temores y ansiedades que siempre surgen en un trabajo nuevo,
haciéndolo sentir parte de un grupo.

Los empresarios tienen [a responsabilidad de crear un medio propicic para el desempeiio,
pero también los individuos tienen la responsabilidad de la automotivacién; algunas de las
recomendaciones especificas para el logro de lo anterior son:

o Marcar uno misma una meta y no perdesla de vista.

o Complementar sus objetivas a largo plazo con metas y acciones especificas a carto plazo.

Se ha dicho que lagrar alge es empezar.

0 Aprender cada aito una nueva tarea liena de retos.

6
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o Hacer que su trabajo sea diferente, fijindose objetivas para mejorar sus actividades

utilizando la imaginacién.

o Cultivar un 4rea de experiencia reforzando sus puntos ventajosos o desarrolle una de sus

debilidades en algin punto fuerte.

O Retroalimentarse y recompensarse para obtener asf un crecimiento personal.

Sabiendo que la conducta humana no es sencilla , es imposible poder aplicar un sélo tipo de
motivacion, pues hay quiénes tienen diversas personalidades y diferentes situaciones, lo cual con
esto surgen riesgos de fracaso cuandoe se aplica un solo motivador,

También es importante para la direccitn los estilos de liderazgo y s habilidad para resolver
los problemas de comunicacidn y para asi contribuir en buena medida a crear un medio eficaz
cuando se aseguren de que las herramientas de control, de informacidn y los enfoques,
proporcionen al personal la retroalimentacién que dehen tener para lograr una motivacidn
eficienta.
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Capacitacién
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2.CAPACITACION

2.1 DEFINICION DE CAPACITACION

Muchos autores han dado diferentes conceptos de la capacitacion: Siliceo, Arias Galicia,
Reyes Ponce, Chiavenato, Robert Craig, etc., pero al analizar sus definiciones todos coinciden en
que la capacitacién es el proceso de ensefianza-aprendizaje para preparar al trabajador, en
conocimientos técnicos, cientificos y administrativos basados en las necesidades de cada
empresa o institucién,

A continuacion se mencionarén algunas- de las definiciones de capacitacion de diferentes
autores:

" Adguisicién de conocimientos principalmente de cardcter tScnico, cientifico y
administrativo."®

" La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de
una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador.” 10

9 ARIAS Galicia F do, Administracién de R ¢ pag. 320,
10 IBIDEM., pog.320.
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" La capacitacin es la funcin educativa de una empresa por la cual se satisfacen
necesidades futuras respecto de la preparacion y habilidad da los colaboraderes." 11

" La capacitacién es la enseiianza que tiene como fin preparar a los empleados para un
puesto determinado.” 12

" La capacitacién se refiere a un entrenamiento adicionado de habilidades y conocimientos
intelectuales para erear soluciones a problemas.” 12

Una definicién que considere completa es la de Agustin Reyes Ponce lo cual en forma
simplificada define lo que en realidad es la capacitacidn ,mencionando que el elemento principal es
la ensefianza-. Pues el objetivo principal de la capacitacion es dar al trabajador la preparacifn
tedrica que requerird para un puesto, de acuerdo con les propdsitos que se hayan sefalade por
ia organizaci6n.

' SILICEO Alfonso,Capacitacion y Desarrollo de personal, pog.20

12 REYES Ponce Agustin Administracién de Personal, Primera Parte, pag.103,

'3 CRAIG Robert L. v Bitte! Rister Manual de Fntrenamicnto y Desasrollo de Personal.pag. 15,
9
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2.2 ANTECEDENTES

Bebemos indicar en principio, que el fendmeno de {a educacion es tan antigua como el
hombre mismo. El proceso de aprendizaje, eje de toda accién educativa y de entrenamiento, era
claro en los primeros intentos por enseiiar e intercambiar habilidades en los pueblos primitivos.

En México la Ley Suprema de 1931 dedicd su titulo tercero at contrato de aprendizaje, se
consideré la retribucidn de los servicios, se hizo ademdés abfigatoria la admisidn de aprendices en
cada empresa en un némero no menor de cinco por ciento de la totatidad de los trabajadores de
cada profesién u oficio. El aprendiz debla de obedecer a su patrén, observar fas buenas
costumbres y guardar respeto, asl como cuidar las herramientas de trabajo.

Los aprendices que se conscen desde 2000 afios A.C. y la estructura de las gremies y
aseciaciones constituyen un antecedente remote de [a actual educacion. Gon el surgimiento de lo
que podemos llamar la era industrial - primera mitad del sigfo XVINI aparecen innumerables
escuelas industrisles cuyas metas son lograr el mayor conocimiento de los métodos y
procedimientas de trabajo, en el menor tiempo posible. Ya en nuestro siglo, 1a capacitacién ha
tenido un gran desarroiio.

Por el ajic 1815 aparece en los Estados Unidos de Norteamérica un método de enseiianza
aplicado directamente al entrenamiento militar conocido como :

El "Método de los cuatro pasos: mastrar, decir, hacer y comprobar™.
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Debemos indicar que las dos guerras sufridas en éste siglo dieron lugar al desarrollo de
técnicas  de capacitacion intensiva, cuyos métodos se han ajustado a otros campos de la
accidn humana, especialmente de fa industria.

En 1970 fue cuando la capacitacién tendra que ser una labor organizada y sistematizada,
en la que el instructor adquiere especial impartancia,

Hace 12 0 15 afios en México las empresas publicas y privadas le dieron importancia a [a
educacion y a la capacitacidn. Con lo que se fueron creanda diversos institutos da ensefianza a fos
que las empresas acuden para satisfacer sus necesidades en ésta érea independientemente de las
empresas que, sin considerarse autosuficientes, satisfacen sus propias necesidades. Asi mismo,
existen asociaciones que promueven la capacitacion empresarial, como son El lastituto de
Administracion Publica (INAP) y el Centro de Capacitacitn para el Desarrollo (CECADE).

Cuando nos referimos  genéricamente a la funcién de educacidn en la empresa usamos
indistintamente entrenamiente, formaci6n, educacién y capacitacién. Usamos esta tltima
expresién, debido a la popularidad y uso que tiene en México.

La capacitacién tiene un significado mas amplio. Incluye el adiestramients, pero su objetive
principal es proporcionar conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos det trabajo. En esta
virtud la capacitacién se imparte a empleados, ejecutivos y fum:mnarlus en general, cuyo
trabajo tiene un aspecto intelectual bastante importante.




Capitulo 2

En la actualidad la capacitacién cobra mayor interés dado que la cantidad de personal que
labora cuenta solo con escolaridad media y los que cuentan con escolaridad  superior es
una minima parte, es decir, el ndmero de profesicnistas, bachilleres y personal capacitado y
especializado en algunas 4reas es desconsolador; por lo que la capacitacién debe impartirse a
todas las personas y en todos fos niveles de una organizacidn.

En nuestro pals la funcion educativa ha tenido gran acogida en varios sectores de la
empresa piblica y privada, y es importante mencionar que hasta el momento no ha tenido un
desarrollo como el que debla de tener, pues son muy pocas fas empresas gque cuentan con
pragramas permanentes de capacitacién para el personal en general, por ejemplo todas las
Dependencia de Gobierno imparten cursos de capacitacién como el CECADE para los niveles
operativos y el INAP para los niveles directivos.
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2.3 MARCO LEGAL

La Teorla integral de Derecho de! Trabajo y de la Prevision Social esté fundamentada en el
articulo 123 constitucional, en donde se identifica claramente el Dereche del Trabajo con
el Derecho Social.

En forma muy resumida este articulo menciona los derechos de los trabajadores tales
como:

© Horas de trabajo © Relaciones obrero-patrn y empleado-patrén,
o Dias de descanso o Derechos de Huelga
o Salarios o Despidos

o Contraprestaciones que otorga el patrén, etc.

Estes son algunos de los temas que abarca el articulo, pera lo que se quiere analizar
es que en el articulo 123 en su fraccion XMI, sefiala la obligacién de las empresas de
capacitar y adiestrar al trabajador, por lo que & continuacién se describe dicha fraccidn ya que
se considerd de importancia:
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Articulo 123, Fraccién XliI: “Las empresas, cualquiera que sea st actividad, estardn
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacién y adiestramiento para el trabajo. La
Ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los
patrenes deberdn cumplir con dicha obligacidn”.

El Asticulo 5o. de la misma sefiala "que nadie podré ser obligado a prestar trabajos
personales sin la justa retribucidn y sin su pleno consentimiento......". 5

Enlo que ala Ley Federal del Trabajo se refiere, en su tftulo cuarto, se encuentra todo lo
correspondiente a la capacitacién y adiestramiento  tomando en cuenta las obligaciones de
los patranes, derechos de los trabajadores, los cursos que se deben cumplir, las cldusulas, la
forma en la que los patrones, trabajadores y la Secretarfa del Trabajo y Previsién Sacial deben
actuar.

Es importante que todo patrén esté enterado de que es obligacién de ellos proporcionarle a
sus trabajadores capacitacién que permita elevar su nivel de vida y su productividad, pues en
1a actualidad existen muchas formas de llevarta a cabo y estas son ¢

o Externas: que son en las que participan instituciones especializadas para este fin.

o Internas: que son las que se llevan a caba en las instalaciones de fa empresa en el &rea de

trabajo.

14 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicasios, pag. 96
13 {BIDEM., pag.10.
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Es recomendable que sf se trata de una capacitacién tedrica, se imparta fuera del lugar
de trabajo, pero si se trata de una capacitacién practica se debe llevar a cabo dentro del lugar
donde se realizan las tareas, evitando asf desajustes a causa del cambio de un lugar a otro.

Tanto la capacitacién tedrica como practica deberd ser registrada ante la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social. )

En los casos en que el patrdn prefiera una capacitacién externa no necesitan ser los cursos
exclusives para cada empresa, sino que se pueden formular con base en la misma rama industrial,
lo cual es favorable tanto para Ja pequeiia y grande industria, pues servird como complemento
entre una y otra.

La capacitacién puede ser impartida dentro de las horas de trabajo o bien en otros horarios 0
también se pueden presentar casos en fos que el trabajador desee capacitarse en alguna actividad
diferente a la que realiza dentro de la empresa.

Para que sean de utilidad y provechosos los cursos impartidos es necesario que el
trabajader asista y demuestre interés, esto se observard en el momento  en que empiece a
realizar su trabajo.

La Secretaria del Trabajo y Previsibn Social ha constituido Comisiones Nacionales de
Capacitacitn y Adiestramiento para que los trabajadares, sindicatos y patrones de la misma rama
industrial puedan participar en los requerimientos de capacitacién, en las caracterlsticas y use
de la maquinaria y equipe.
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Dentro de los contratos colectivos deberdn incluirse las cléusulas correspondientes a la
capacitacion para prevenir su cumplimiento, debiendo presentar dentro de los 15 dias siguientes
de la celebracién del contrate colectivo, los planes y programas que se llevaran a cabo para que
sean aprobados. Estos deberdn ser para periodos que no excedan de 4 afios que se apliquen en
todos los niveles y puestos de la empresa, las etapas en que se llevardn a cabo los cursos y el
orden en fa que serdn capacitados los trabajadores de un mismo puesto. En caso de que no se
lleven a la préctica o en su caso no se presenten ante la Secretarfa del Trabajo y
Prevision Social, el patrén serd sancionado y deberd cumplir con dicha obligacién.

El trabajador una vez aprobado en el examen de capacitacion tiene que exigir [a constancia
ya que &sta representa la comprobacidn de los conocimientos que posee. Pero hay casos en los
que el trabajador se niega a  capacitarse debide a que considera suficientes los
conocimientos para desempefiar su tarea por lo que en éste caso deberd aprobar el exémen de
suficiencia que sefiale fa Unidad Coordinadora de Emplea, Capacitacién y Adiestramiento
(UCECA).

a Las funciones de la UCECA son:
- Estudiar la Gerencia de empleos.
- Promaver y supervisar la colacacion de los trabajadores.

- Organizar, gromover y supervisar la capacitacion y adiestramiente de los
trabajadores y Registrar las constancias de habilidades laborales.
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2.4 TECNICAS DE CAPACITACION

Se puede decir que la capacitacifn es funcién en linea y que dicho fenémeno debe
comprenderse con hase a los dos aspectos siguientes:

1.- La capacitacidn en aulas: que se imparten en un centro establecido a propésite formado por
instructores especialistas, 3 esta también se le conoce como capacitacién colectiva o
residencial. Este tipo de capatitacién ha cobrado hasta el momente més prictica y renombre.

2.- La capacitacidn en el trabajo: en esta se llevan a cabo las actividades que se realizan
cotidianamente y se pueden realizar sisteméticamente y transformarse en un entrenamitnto
permanente, en éste caso los instructores son la parte clave, pero es més importante el
compromiso que tiene el jefe de ser lider en lo que a capacitacion y desarrollo se refiere. La
capacitacidn permanente no es necesaria que se imparta en una aula. La capacitacién en el
trabajo es dada tanto a supervisores como a empleados, no se requiere de instalacicnes o
equipas especializados ya que se utilizan fas herramientas propias del trabajo. Se considera

muy eficiente ya que el empleado puede aprender mientras realiza su trabaje.

Existen diferentes formas de realizar este tipo de capacitacidn como son: las mesas
redondas, cases tedrico-practicos,etc.

También existen 2 técnicas més de capacitacion, las cuales hace mencién Arias Galicia en
su libra titulado La Administracidn de Recursos Humanos: :

1.- Entrenamiento o capacitacién individual: en el cual intenta proporcionarle a una sofa persona
los conocimientos, experiencias y habilidades para el buen desempeiio del puesto que ocupa,
esto mediante lecturas, cursos, entrevistas y viajes que son los medios mas recomendados
para éste tipo de formacién.
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2.- Capacitacion extema: es en donde las empresas envian a sus empleados a tomar cursos fuera,
es por eso que actualmente este tipo de instituciones han adguirido un interesante desarrollo,
asimismo existen otras empresas que no pueden costear sus propios cursos de capacitacion
por falta de personal calificado para poder impartirios o por no contar con las instalacienes
necesarias.

La capacitacién puede ir desde un entrenamiento intensiva para cargos elementales hasta
programas de desarrolto de ejecutivos.

Esta capacitacitn se divide en:

o1 Capacitacion dirigida: consiste en entrenar al nuevo personal con los equipes y materiales
que se emplean dentro de su trabajo, utilizando un local apropiado pera evitar riesgos de
trabajo. Este tipo de capacitacién es costosa ya que requiere de equipos y materiales para
tener buenos resultados.

o Aulas Expositivas: es de las mds utilizadas se d¢a a un numero grande de personas, en
donde se expresan dudas y preguntas una vez que el instructor haya presentado la
informacidn; es recomendable emplear otras practicas para que sea mas efectivo. Aquf se
utilizan peliculas, televisién y diapositivas lo cual ilama la atencién del empleado siempre y
cuando se preparen bien y con calidad.

18
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Discusibn  en  Grupo: esta traerd una mayor motivacion por parte del empleado ya que
participan expresando sus propias ideas y las de los demas componentes del grupo. El
instructor debe de lograr que surjan preguntas y exista buena comumicacién y buenos
resultados.

Dramatizacién: los trabajadores van  asumir los papeles y presentan a las personas
invelucradas, el instructor debe orientar al participante. Este tipo de capacitacidn hace que el

trabajador sienta el problema.

Estudios de Caso: se le da al trabajador por escrito un caso de un problema organizacional, lo
cual después se reunirdn para discutirlo y esto provocard que el empleade piense cuando se
presente algtn problema en el 4rea en donde trabaja o en su caso en la organizacién.

Simultacifn: se imparte a personas que su trabajo necesitan del uso de méquinas, equipos o
vehfculos. La simulacidn es utilizada ya que los equipos son caros e inalcanzables. Un ejemplo

de este son: los pilotas.

Simulacibn In-basket: se usa papel y ldpiz y se le da al empleado una serie de materiales
escritos los cudles deberdn manejar haciendo como si elios sustituyeran a un gerente, esto

con el fin de hacer que ellos conozean a fondo el trabajo que realizan sus superiores.
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o Instruccién Programada: se apoya en las leyes de aprendizaje, puede ser en forma de
textos los cuales contienen Ja respuesta correcta a determinado cuadro que aparece debajo o
en la pigina siguiente. En esta no se requiere la presencia del instructor ya que el
trabajador estudia y aprende por su cuenta, pero si se requiere de material preparado por
gente especializada.

Como se describid anteriormente existen muchas técnicas de capacitacibn, estas son
usadas de acuerdo con las caracterfsticas de capacitacién que se requieran, segin el programa y
objetivos que persiga cada organizacion. Por desgracia todavia existen personas que piensan que
la capacitacion es un gasto inutil y supérfluo, sin entender ni aceptar que se trata de una de las
mejores inversiones a realizar, ya que al estar cualquier persona capacitada se garantiza el buen

*desarrollo de lamisma y a su vez se obtendran resultados concretos a diferentes plazos.

Respecto de la capacitacién y de la empresa, se debe tener en cuenta que toda empresa u
organizacidn es responsable de! éxito de la capacitacion, no sélo el responsable gue es el jefe de
launidad lo es, sino también el apoyo y solidaridad del resto de la organizacién ya que nunca
se [ograran buenas resultados.

20



Capitulo 2

2.5 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Es necesario que se imparta |a capacitacion, desde el momento en que se detectan fallas en
la realizacifn de actividades, ya que a ello se debe la carencia de conocimientos, habilidades
y actitudes en los empleados, o cuando éstos no tienen bien definidas sus funciones o cuando
no estdn conscientes de las deficiencias que tienen y temen comunicarlas a sus superiores.

Los motivos principalmente son: que el personal sea productivo y progrese en la
realizacién de sus actividades y para lograr su éxito y desarrollo, satisfacer sus necesidades en
cuanto a su crecimiento personal y el de la organizacién evitande el gasto de dinero, tiempo y
esfuerze,

El éxito de cualquier organizacién depende de un desarrollo dptimo de Ia 1abor de cada
miembro.

Las necesidades de capacitacidn son las habilidades, conotimientos y temas que se deben
aprender, desarrollar con calidad y preparacion.

La deteccifn de necesidades de capacitacién es un anélisis comparative entre las tareas
realizadas contra la demanda de tareas que presenta la organizacién, es decir, con lo que deberia
suceder ahora o en el futuro con base a lo anterior se va a planear el tipo de capacitacién que se
requiera.

Se deben detectar las necesidades para peder cumplir con su objetivo y no desperdiciar
recursos y esfuerzos ya que de otra manera la farmacion del personal no cumpliré con su finalidad.
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Hay necesidades de capacitacidn individuales, grupal, de soluciones inmediatas y mediatas,
de instruccidn dentro y fuera de la organizacién , de actividades formales e informales, sobre
la marcha y fuera del trabajo, que el individuo puede resolver en grupa y por si solo.

Para buscar las necesidades de capacitacién se utilizan los siguientes instrumentos:
entrevistas, cuestionarios, evaluaciones y pruebas, inventarios de recursos humanos, datos
estadisticos, comités, informacidn y opiniones de consultores externos.

o

Existen dos tipos de necesidades de capacitacion:
Las manifiestas; el propio personal las percibe y manifiesta para mejorar sus labores,
cuando se contrata a personal, ¢ cuando cambia de actividad, por modificacién de los

métodos y procedimientos del trabajo, ete.

Las cubiertas: se presentan por causas directas o indirectas de la administracién o
por la deficiencia en los procedimientos de trabajoe y por conilictos de alta dificultad.

Las necesidades de capacitacién pueden investigarse de acuerdo a fo siguiente:

Deficiencias contra requerimientos

Nuevas funciones
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Cambios tecnoldgicos

Preparacion de! personal para reemplazos.

Existe una matodologia para detectar necesidades, pero se debe basar en el
analisis de:

Indices de eficiencia del personal de cada organizacion.
Analizar 1a operacidn, definicion, funciones y actividades del puesto.
Andlisis humano basado en el potencial humano que existe enla organizacitn y

su proyeccioén futura viendo si coincidieron con los objetivos del personal y con

los objetivos de la organizacién.

Lo anterior sirve para detectar el 4rea en donde se va a aplicar lainstruccidn.

Q

E! procedimiento para la educacitn de necesidades es:

Situacién idfnea, se debe acudir a los manuales de erganizacion , describir

puestos, reglamentas, politicas, etc.

Situacion real, se debe investigar lo que se hace y lo que es actualmente la

arganizacidn.
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Existen fuentes de informacién para determinar las necesidades de capacitacin, como son:
quejas ya sea orales o escritas, solicitudes de capacitacion en los casos cuando exista
crisis, sugerencias, entrevistas, cuestionarios, observacifn directa, sintomas que son los cambios
que se presentan en las funciones o ambiente de trabajo. Todas éstas ayudan a la
deteccion de necesidades de capacitacion

[a) Analizar comparativamente la situacibn real contra la idénea, en donde se
organizard la informacidn obtenida utilizando las técnicas y seleccionarlas segin
sus caracterfsticas, de conocimientos, habilidades, experiencias e inquietudes que se hayan
presentado, ademas can los aspectos de motivacién y actitud en el trabajo.

[a] Toma de decisiones de los resuitados obtenidos, estableciendo alternativas tales
como: decidir si se realizar4 la capacitacién, el personal que serd capacitade y programar

los cursos de capacitacion.

La capacitacién se debe planear con base a lo siguiente: los cursos a impartir, el material
que se requiere, instructores, las técnicas que se van a implantar y establecer el tiempo que se
empleard para éstos.

"Con el fin de abordar mas sistem&ticamente fas necesidades de entrenamiento, McGehee
sugiere un método triple  para pensar acerca de las necesidades de capacitacién en una
organizacion, el cual consiste en lo siguiente:
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1.» Andlisis organizacional - determinar en que puntos puede y debe colocarse el énfasis
principal del entrenamiento en la organizacién.

2.- Andlisis de operaciones - determinar cual debers ser el contenido y el entrenamiento en
términos de lo que el empieado dehe hacer para ejecutar una tarea, puesto, eic., en
forma efectiva.

3.- Andlisis del hombre - determinar que habilidades, conecimientos o actitudes deberd
desarraltar un empleado para desempefiar fas tareas que constituyen su trabajo en la
organizacién,"

Se considera de utifidad éste método que sugiere McGehee, ya que para implantar cualquier
1écnica de capacitacidn se debe realizar anticipadamente un analisis desde lo general que en éste
caso vendria siendo la organizacton hasta lo particular o especffico que serfa e! hombre y las
funciones de su puesto. Ya gue se ha detectado que no todos los hombres responden al misme
método de capacitacitn, y esto se debe tomar en cuenta pues de elie depende el buen o et mal
aprovechamiento del curso impartida. *

Es importante mencionar que no existe un sélo madelo de capacitacidn para todos los
problemas, por eso es indispensable antes que nada detectar el drea problema o et grupo o
persena prablema, con et fin de realizar un modelo de capacitacidn que sea

el adecuado para pader solucionar el problema, ya que s no se realiza un curso de acuerdo a
sus necesidades, entonces se podrfa considerar un gasto para ia organizacién tanto de tiempo
como de dinero.

16 MCGEHEE Witlam v Paul W.Thover. Educacién en los Nchcios yen ln Industria, pag 25,
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3.MOTIVACION

3.1 DEFINICION DE MOTIVACION

" El conjunto de las razones que explican los actos de un individuo”. 77

"La explicacion del motive o motivos por les que se hace una cosa". ™

" Inducir a uma persona o @ un grupo de personas, cada una con sus propias y
distintas necesidades y personalidades, a trabajar para realizar los objetivos de la organizacidn,
en tanto también se trabaja para la realizacién de los objetivos personales”. 1®

Es importante sefialar algunos términos que estdn muy ligades a la motivacion:

" Incentivo o recompensa: es un estimulo externo gue induce a uno a intentar algo, o a

esforzase para lograr algo”.

17 RODRIGUEZ Estrada Mauro,Motivacion al trabajo, Serie: Capacitacion Integral , p.p. 16.

'® IBIDEM., p.p. 6.

19 MEGGINSON C. Leén, Mosley C. Domald, ctal . ini: i6n: C y Aplicaci p.p. 673,
20 [BIDEM.. p.p. 402.
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" Mativo: es un estimulo interno que dirige la conducta consciente hacia la satisfaccion
de una necesidad o alcanzar una meta.” 2!

" Meta: es el fin hacia el cual estd dirigida el compartamiento motivado.” 2

" Deseo: se refiere en particular a las metas de las cuales estamos plenamente

tonstientes”. 2

21 |BIDEM., p.p. 402.
22 IBIDEM., p.p. 402.
23 BINEM., n.p. 402
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3.2 TIPOS DE MOTIVACION

La motivacién es un fenémeno complejo y palifacético. Pues el considerar sus diferentes
formas nos ayudardn a comprenderla mejor.

Existen varios tipos de motivaciones:
1.- Existen motivaciones primarias y secundarias:

o Las primarias responden a los impulsos biolégicos: el hambre, la sed, la respiracion, la
miccin, el descanso, el apetito sexual, etc.

B9 las secundarias son adquiridas de experiencias, son fruto de la historia individual y de!
aprendizaje. Ejemplo: ponarse un vestido de una marca prestigiada.

"Lla costumbre es un poderoso creador de motivaciones.”

2.- Intrinsecas y Extrinsecas:

Ambas se refieren a la motivacion directa sobre la actividad que Se va a realizar, o algo

relacionado con ella.

Ejemplo de las intrinsecas: estoy motivado a hacer mi trabajo perque me gusta; Ejemplo
de las extrinsecas: estoy motivado a hacer mi trabajo porque me pagan bien.
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3.- De contenido o de contexto:

Esuna distincién muy afin a la anterior lo que motiva puede ser la cosa misma, o bien, la
motivacin o marco y escenario en que sucede. Ejemplo del de contenido: tomar clases de piano
con un maestro que es de mi agrado. Un ejemplo del de contexto podrfa ser: Ir a ver a mis abuelos
decrépitos que viven en una preciosa villa campestre.

4.. Inmediatas y A largo plazo:

Seglin que los satisfactores los obtenga uno al mismo tiempo de realizar la actividad o
en una época posterior. Ejemplo de a largo plazo: Estudiar mi carrera de abogado para ser
después prestigioso,

5.- Positivas y Negativas:

En efecto puedo motivarme a buscar algo o a evitar algo. Ejemplo de las positivas:
Pedir algo que me guste en un restaurante. Ejemplo de las negativas: No encontrarme a alguien
que me caiga mal.

6.- De Deficiencia y De Crecimiento:

Segiin que se busque llenar una carencia, o lograr un desarrodlo y un progrese. Un ejemplo
de las de deficiencia serfa: El hambre que motiva a comer. Y un ejemplo de crecimiento serfa:
Inventar una vacuna contra la gripe.
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7.- Materiales y Espirituales;

Como su nombre lo indica, son las motivaciones a realizar o adquirir bienes sensibles, o
bien, a realizar valores trascendentales.

Ejemplo de las materiales: Comprar un coche cdmodo.

Ejemplo de las espirituales: Hacer méritos para irse al cielo.

8.- Conscientes e Inconscientes:

Segiin que el sujgto se de cuenta o no deellas. Hay toda una casuistica.

9.-Motivaciones bésicas de la persanalidad y Motivaciones de determinados actos de la persona:

Un ejemplo del primer caso serfa la persona materializada que toda lo ve en dinero.

tn ejemplo del segundo caso: ponerse un sweter cuando hace frlo.

10.- Individuales y Colectivas:

Segiin que se ubiquen en una persona fisica o en un grupo o equipe.
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3.3 TEORIAS SOBRE LA MOTIVACION

La primera teoria que es impartante sefialar es la del Comportamiento Humano, la cual se
fundamenta en la conducta individual de las personas, para conocer cémo se comportan las
personas, para esto es necesario el estudio de {a motivacién humana.

Algunos autores constataron que para conocer mejor el comportamients humano
debemos saber con anterioridad cuales son las necesidades humanas y utilizar la motivacién como

un medio para mejorar la calidad dentro de las organizaciones.

Maslow presentd una teorfa sohre la motivacién en donde las necesidades humanas
estén organizadas llevando un orden jerarquice. En donde las representa en una pirdmide que en el
nivel inferior se encuentran las necesidades fisiolégicas y en el nivel superior las
necesidades de autorrealizacién.
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A continuacidn se presentard en forma grafica la pirdmide de necesidades segin

Abraham Maslow.

AUTORREALIZACION

DE ESTIMA

SOCIALES

DE SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Maslow clasifica las necesidades de la siguiente manera:

o lasnecesidades primarias : son las de seguridad y las fisiolégicas.

O Llas necesidades secundarias : son las de autarrealizacién, de estima y las sociales

A continuacidn se daré una pequefia explicacién de cada una de las necesidades:
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©  Necesidades Fisioldgicas.- se encuentra la alimentacion, sueiio, reposo, salud, abrigo; son

las esenciales, ya que sin éstas no se podrén alcanzar las demas.

o Necesidades de seguridad.- es la basqueda de proteccién contra la amenaza o privacién.
Estas surgen cuando las necesidades fisiol6gicas estén casi satisfechas.

o Necesidades sociales.- estas las tenemos todos al pertenecer a un grupo o sentimos
aceptados y requeridos por Jos demas, estas se dan siempre y cuando las necesidades

anteriores se encuentren satisfechas.

o Necesidades de estima.- es la manera en [a que el individuo se ve y se evaliia, incluye las

necesidades de autoconfianza, aprobacion social, respete, prestigio, ete.

o Necesidades de autorrealizacién.- es en donde se realiza el propio potencial y de

autodesarrollo continuo.

Es importante sefialar que si no se cumple las necesidades anteriores no se puede lograr
llegar hasta la cima de la pirémide, la cual corresponde a la autorrealizacién, ya que muchas veces
por varias circunstancias se estancan en alguno de los niveles o simplemente no les importa

satisfacer otras necesidades por no considerarlas como primordiales.
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Se debe considerar la satisfaccién de las cinco necesidades, ya que es la tnica forma en
la que el hombre lograra desarrollarse adecuadamente y ademds influird en el comportamiento que

tenga dentro de su trabajo.

Otra de las teorfas que existe es la de Hezberg, la cual sefala dos factores los cuales se

explicarén a continuacién:
1.- Factores Higiénicos o Factores Extrinsecos.-

Estos se encuentran en relacién con el hombre tanto en su medio ambiente y en el
desempefio de su trabajo. Los factores higiénicas fueron tomados en la antigiiedad como
motivadores en la empresa, ya que el trabajo se consideraba algo desagradable para los

trabajadores y para que trabajaran era necesario darles incentivas, premios, etc.
2.- Factores Motivacionales o Factores Intrinsecos.-
Estos estan relacionados con las tareas que el trabajador desempefia e involucran las

sentimientos de crecimiento individual, de reconocimiento profesional y la autorrealizacion

dependerd de las tareas que el individuo desempefie.
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La Teoria de Hezberg en otros términos tomando los dos factores afirma:

" La satistaccién en el cargo es funcién del contenido o de las actividades desafiantes y

estimulantes del cargo que la persana desempeia: son factores motivacionales.” 24

Hezberg propone que para que exista una continua motivacitn en el trabajo debe haber
"un enriquecimiento de tareas”, gue consiste en hacer mas labariosa o compleja una
actividad, dependiendo de las caracteristicas de cada empleado, logrando fa satisfaccion del
trabajador, aumenta de motivacion, productividad y reduccién del ausentismo, pero no hay que
olvidar que también se pueden presentar ansiedad, debido al enfrentamiento de tareas nuevas,
sentimientos de explotacion cuando no se le remunera justamente al trabajader por sus

actividades desempefiadas.

Es importante mencionar también las Teorfas X y ¥ las cuales son totalmente opuestas,
pues la Teorfa X se refiere a un estilo totalmente tradicionalista y mecanicista; y la Teerfa Y se

refiere a concepciones modernas.

TEGRIA X.- Es una tearia muy rigida y dura, en donde el mando lo tiene sélo el jefe y nadie
puede dar su opinibn, los hombres son considerades como recursos de la
organizacién, no importando sus objetives o necesidades personales.

Ejemplos muy claros de este son:

24 CHIAVENATO Idalberto, Introduccion a la teoria general de la Administracién, p.p. 414,
e ————————————— i e
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El Hombre es perezoso por naturaleza, no le gusta asumir ninguna responsabilidad, ni

fiesgos, no es capaz de autocontrolarse.

TEORIA Y.- Esta propone un estilo de administracién participativo y democrético, es todo lo
contrario a la teoria X, ésta tearfa es mas humana, pues en la teorfa X al
hombre se e toma como un mueble; y en la teorfa Y se le da oportunidad
para que las personas se desarrollen y se sientan como parte importante de

I3 organizacion y se les tome en cuenta.

Desafortunadamente en nuestros dias todavia podemos encontrar empresas de tipo X, en
donde los jefes confunden la autoridad con la prepotencia; existen empleos en donde los
procesos de trabajo son rigidos, es decir, ocupan al hombre como una maquina, y no como ser
humane, provacande con esto que no se utilice toda la capacidad de las personas; las personas
estén acostumbradas a que los dirijan y no a que ellos se autodirijan, ademds buscan satisfacer
sus necesidades personales fuera de la organizacion debido a que na se preocupan por motivar a

su personal.

Considero de gran importancia que combinando las dos teorfas serfa lo ideal para que el
personal tuviera un mejor desarrollo y una mejor crganizacién dentro de a organizacién, pero no
hay que descartar que la teoria Y serla come una forma de motivacién para el personal, siendo que
lateorla X provocarfala desmotivacién del persanal, por lo que la Gnica afectada serfa la propia
organizacién. Combinande las 2 teorias se podria alcanzar un equilibrio para la organizacién y

para el trabajadar.
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3.4 CONSECUENCIAS DE LA MOTIVACION

Es muy frecuente gque tengamos motivaciones incompatibles entre si, porque

constantemente nos hallamos frente a valores que son alternativas.

Cuantos conflictos y cuantas malos rates y cuantas pérdidas para el estudiante que no
quiere estudiar, para el empleado que no quiere hacer bien sus actividades, y el obrero que no

quiere trabajar o por el comprador que no quiere comprar.

Amplios sectores de {a burocracia de les gohiernos deben su ineficiencia a falfas
motivacionales, pues existen muchas parsonas que no les interesa su trabajo, por lo cual les

afecta a ellos mismos y al pals.

A continuacitn se expondrd un dato histdrico que menciona en su libro Mauro Rodriguez

Estrada:

E! de los esclavos en la época det imperio Romano. L.a Ley establecla que un esclavo era
proptedad del amo. Sélo mds tarde durante el reinado de Adriano (117-138} se prohibié que un
amo matara o torturara por gusto a sus esclavos.
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Cualquiera puede imaginar que tales condiciones les sobraban a los esclavos; deseos de
sabotear sus trabajos. El problema de la motivacién parecia desesperado, pues los amos més
inteligentes y de ideas avanzadas inventaron un rigurose modo de motivar que a continuacitn se

mencionara:

Les pagaban a sus esclavos los trabajos bien hechos para que con eso pudieran ir
comprando su libertad, es decir, en siete u ocho o diez aiios serfan liberados, y asi todos sallan

ganando.

Considerando, que en épocas anteriores existia lo gue ahora Ilaman esclavismo, pero por
la misma ignorancia de la clase trabajadora, se requerfa que hubiera personas que pudieran
enseiiarles el significada de teabajar; utilizando como motivador o incentivo su propia fibertad.
Pero en la actualidad el trabaje tiene un significado diferente, porque ahora no luchan por su

libertad sino por su sobrevivencia y Ia de su famifia.
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4. LA CAPACITACION COMO FUENTE DE MOTIVACION

4.1 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION

La motivacion es una herramienta muy importante para el hombre, ya que 6sta actia
siempre a lograr a hacer algo. Hasta en las cosas mas sencillas estd presente la motivacion.
Ejemplo: Si comemos bien trabajaremos mejor.

Es importante destacar la Pirdmide de Necesidades de Maslow, [a cual sefiala que lo
primero que se debe cumpliv son las necesidades fisioldgicas, ya que sin éstas el hombre no
tendria las fuerzas para trabajar; otro aspecto es que si no cuenta con seguridad, no podré
actuar; asi mismo si na somos aceptados por las personas serfa imposible realizar las cosas por si
solos, y sf el no cree en sf mismo nunca podré lograr nada. La autorrealizacién es la cima a la que
todo hombre desea ilegar, pera pocos llegan debido a que no han legrado cubrir las necesidades
anteriores, es decir, no se puade llegar a los estudios profesionales sin antes haber acreditado los
afios escolares anteriores.

Siempre hemos visto que los mativadores se han manejado como incentivo, recompensa;
siempre el hombre lo ha visto come algo material (dinero) y no como una meta, o satisfaccitn
personal.

En los capltulos anteriores se menciond la Teorfa Y, la cual se podria ubicar como
sinGnimo de |a motivacién, esto con el fin de cambiarle el concepto, es decir, dejar a un lado la
material y empezar a difundir mAs el desarrollo personal, la superacién del trabajador. Es
importante mencionar que el hombre se ha acostumbradoe a considerar la motivacion de la
siguiente manera:
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" SI TRABAJAS EFICIENTEMENTE OBTENDRAS A CAMBIO UNA
RECOMPENSA O INCENTIVO, ES DECIR, MAS DINERO."

Lo que se necesita para quitarle de la mente este concepto de mativacién al hombre se
requiere difundir el concepta siguiente:

* S| TRABAJAS EFICIENTEMENTE OBTENDRAS A CAMBIO TU SUPERACION, UN
ASCENSO, UNA SATISFACCION PERSONAL, FORMAR PARTE DEL ORGANISMO SGCIAL
EN DONDE LABGRAS Y TENER MAS RESPONSABILIDAD Y CONTAR CON AUTORIDAD."
{TODO ESTO SE TRADUCE EN MAYORES INGRESOS PARA EL FUTURO.)

Como se sabe el ser humano cuenta con personalidades diferentes y situaciones diversas
lo cual es importante seialar que no existe un slo patrén para motivar a todos los hombres, es
por eso que se debe estudiar a cada persona para saber como se les puede motivar, pues hay
muchos que lo dnico gue los motiva es el incentivo monetario y muy pocos se preocupan por su
ascenso, desarrollo personal, etc. porque de las dos formas antericres obtiene una satisfaccion.

El incentivo es la combinacién de un impulso y de un esfuerzo, pues fa motivacién es el
deseo para lograr el incentivo; la satisfaccion se deriva de hacerlo, mas que de reducir una
obligacidn,

La motivacién muchos ta conciben como un rasgo personal, es decir, algunos la tignen y
otros no, pero esto es un error, pues la motivacion resulta de la interaccién del individuo y la
situaci6n que se le presente.
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PROCESO DE MOTIVACION

NECESIDAD INSATISFECHA-—> TENSION —> IMPULSOS ~—> COMPORTAMIENTO DE BUSQUEDA-—>

»—-> NECESIDAD SATISFECHA ——-> REDUCCION DE LA TENSION

Se ha descubierto que algunos motivadores  més fuertes son un sentido de
cumplimients, oportunidad para asumir responsabilidades, crecimiento, progreso, reconocimienta
y hacer sentir que se esté realizando un trabajo importante y significativo.

" Los salarios por sl solos no siempre motivan el mismo nivel de respuesta. En
consecuencia, un administrador debe tratar  de entender a sus subordinados como individuos y
ser sensiblas a los cambios en la motivacién humana."

23 SCANLAN Burtk, Administracié n, Curso para nuevos gerentes, (serie de Administracisn de Nepocios) p. 184,
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4.2 RELACION ENTRE CAPACITACION - MOTIVACION

Si deseamos que un futuro empleado en el futuro crezca y se desarrolle; asuma
responsabilidades y actie con iniciativa, tenemos que mostrar desde una etapa lemprana que
la vamos a ayudar a hacer esas cosas ;COMO ? CAPACITANDOLO.

Federick  Hertzberg decia que en el trabajo hay varias cosas que nos hacen
desdichados, una de ellas son los facteres de higiene en donde podria mencionar los salarios,
condiciones, supervisitin y la gente con la que trabajamos.

No siempre el mejorar las condiciones y los salasios nos van a motivar para trabajar, pues
la motivacion lega a través de ciertos motivadores como son: el trabajo que estamos haciendo,
las respensabilidades que tenemos y los reconocimientos que obtenemas; con esto las personas
se sienten satisfechas para trabajar, pero na para que sean mis productivos en su trabajo.

Es por eso que [as cosas que nos hacen ir 2 trabajar, no son las necesarias que nos
motivan a trabajar con entusiasmo.

Es importante que las personas tamen en cuenta las siguientas preguntas:
& QUE NOS HACE IR A TRABAJAR?
4 QUE NOS HACE TRABAJAR CUANDO EMPEZAMOS A TRABAJAR?

¢ QUE NOS HACE PRODUCIR ALGO EXTRA?
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Es importante sefialar que si queremos que el personal se interese por la capacitacion
desde el principio, una forma de motivarlos, es garantizéndoles que se realizara adecuadamente
dicha capacitacin y que con los programas que se implanten podrén tener la oportunidad de
superarse y ascender dentro de cualquier organismo,

La esencia de la administracién es la motivacion; para que exista un buen desarrollo y
se alcance la buena administracién, se debe pensar en capacitar a su personal, ya que muchos
gerentes se encuentran confusos de que si deben o no capacitar a sus empleados con el fin de
motivarlgs a tener una superacidn personal.

Debido a que algunas instituciones les dan la libertad a sus empleados para
desempeiarse eficientemente, o con deficiencia o no desempefiarse correctamente, es por que no
se les obliga a capacitarse, o mejor dicho, no se les establece que por medio de la capacitacitn es
una forma de motivar, para que realicen sus actividades eficientemente y asi tengan la
opartunidad de ascender.

43



Capitulo 4

4.2.1 LA CAPACITACION COMO FUENTE DE MOTIVACION

Como ya se habla mencionado respecto a algunos motivadores como son; los incentivos,
reconocimientos , recompensas, etc.; cabe sefialar que el primer motivador esencial en el hombre
es la capacitacién, pues sin ésta es imposible que realicen correctamente las actividades y asl
poder obtener a cambio reconocimientes, recompensas, incentivos y una satisfaccién personal;
ésta Gltima es la que nos da las fuerzas para seguir fijindonos metas y poderlas lograr, es decir,
es lo que ayuda a creer en nosotras mismos, en nuestra capacidad y no tenernos desconfianza
y a su vez miedo para actuar en cualquier situacién que se presente.

Es importante sehalar que la motivacion se presenta en todo ser humano cuando
desea lograr algo, es decir, no importa en que nivel jerdrquico se dé, pues se sabe que la
capacitacién no solo se da en niveles inferiores, sino que también en niveles superiores, pero a
veces los altos directivos no les interesa capacitarse debido a que piensan gque por estar en
esos niveles no requieren de mas conocimientes, pensando que todo fo necesario lo saben. Pero
ahora en nuestros dias es importante pensar que constantemente surgen cosas nuevas y
avances tecnoldgicos, fo cual uno esté obligado a estar siempre actualizado y aprender cosas
nuevas, es decir retroalimentarnos, pues en muchas instituciones existe un estancamiento
tecnoldgico debido a que los directivos no van a la par con la tecnologla, lo cual lo dnico que se
logra es no poder acupar un lugar digno dentro de Ja rama industrial a la que pertenezca.

Otro aspecto muy impertante es que muchas institucicnes se hacen las desentendidas de
lo que se estipula en (2 fey, lo cual se establece que " la capacitacién es una obligacién de toda
empresa de propercionérsela a sus trabajadores y la ley ser# la que determine Ia forma en la que
los patrones deberén [levar a cabo dicha capacitacién y adiestramiento.”
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Es por eso que retemanda lo anterior el trabajador no estd informado sobre ello y por lo
tanto no se motiva a capacitar y por consiguiente a superar.

La capacitacién es una herramienta que podria incluirse como otro nivel en Ia pirdmide de
Necesidades de Maslow, ya que considero que la autorrealizacién no sélo se puede alcanzar
satisfaciendo lo fisioldgico, ni proporcionéndole seguridad a la persona, asi como lograr ser
aceptado por las personas y contar con confianza de sl mismas, ya que éstas sblo cubren las
necesidades como persona, pero no se toma en cuenta la autorrealizacién como persona
trabajadora; por eso es importante que la capacitacién se ubique también en la Pirdmide de
Maslow ds Ia siguiente manera:

AUTORREALIZACION

CAPACITACION COMO MOTIVACION

DE ESTIMA

SOCIALES

DE SEGURIDAD

FISIOLOGICAS
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4.2.2 PAPEL QUE JUEGA LA MOTIVACION PARA OBTENER MEJORES
RESULTADOS DE LA CAPACITACION

La motivacién se ocupa del "porque” de la conducta humana, lo que hace gue las
personas actiden, en Este caso, que se capaciten.

Es importante saber que la motivacibn no se puede ver, ofr, ni sentir, solo puede
deducirse a partir de la conducta, es decir, sélo pedemos medir el grade de mativacidn de
una persona observéndola, pero no se puede medir directamente porque no es observable, sino
que primero hay que definirla.

La motivacién existe por una necesidad insatisfecha y termina con la satisfaccitn de
ésta, pero el comportamiento enfocado a una meta se encuentra en medio de las dos anteriores.

Una necesidad satisfecha no es un motivador. Cuando una persona estd en posibilidad de
lograr la autarrealizaci6n, tenderd a ser motivada por oportunidades incrementadas de satisfacer
esta necesidad; por ejemplo, si una persona quiere ocupar ua puesto de un nivel superior lo
primero que debe hacer, es estar motivado para aprender las funciones y actividades que se
requieren para cubrir dicho puesto.

Dentro de la motivacién existe un elemento muy importante que es la personalidad
individual, que aunque todos nos sentimes motivados a lenar necesidades similares, los patrones
particulares de conducta que elegimos serén diferentes de los de otras personas, debido a nuestra
personalidad.
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Es por eso que se recomienda gue antes de capacitar al personal se debe abservar su
cemportamiento, ya que a través de 8ste se sabrd si se encuentra motivado o no para poder
aprovechar los programas de capacitacién que sean implantados; ademés poder detectar las
necesidades que desea satisfacer cada persona.

Algunas veces las condiciones en el trabajo operan de tal manera que su ausencia causa
la insatisfaccién de los empleados, sin embargo, la presencia de esas condiciones no genera una
fuerte motivacién para capacitarse y asl alcanzar un mejor rendimiento, la superacidn, su
reafizacién, su desarrollo personal, obtener recenocimientos, responsabilidad, promocién y el
trabajo en sf.

Existen programas disefiados para incrementar la motivacién de lus trabajadores para que
rindan més; a continuacién se dard una breve explicacion de cada uno.

" 1.- Enriguecimiento del trabajo: busca aumentar la eficiencia y 13 satisfaccidn humana
ofreciendo en el trabajo, en forma especifica, mayor oportunidad para la realizacidn y
el reconocimiento personal, para un trabajo m4s estimulante y de mayor
responsabilidad, asi como para el progreso y el desarrollo individual, Trata sélo
incidentalmente asuntos como los salarios y las condiciones laborales, la estructura
de la organizacién, las comunicaciones y el adiestramiento, aunque 8stos son muy
necesarios en sf mismos." 28 '

26 WILLIAM J. Paul, Jr. Keith B.Robertson v Frederick Herzberg Enriquecimiento de! trabajo paga mas,resista de negocios
Harvard ( Marzo- Abril 1969), p. 61.
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El enriquecimiento del trabajo sblo se da dependiendo de las necesidades de cada
empleado y de los gerentes, ya que algunos no pueden aperar bajo las condiciones.

2.- El salario segun el rendimiento: se habla mucho de que muchas empresas se encargan de
relacionar el salario con el desempefio, pero esto puede iniciar que la paga no es un
motivador poderaso por su mal manejo, ya que el dinero es un invento disefiade para
facilitar el intercambio de articulos, mercancias o servicios que la gente desea. Es por
eso que Maslow y Herzberg nos dicen que el dinero no es el iinico motivadar para rendir-
mejor en el trabajo.

3.- Modificacién del comportamiento: es un método para aumentar la productividad de fos
empleados, éste método se basa en la Teorfa e investigacién de B.F.Skinner el cual
distingue entre el comportamiento nato que es el compartamiento no aprendido e
instintivo; y el comportamiento operante que se refiere a que se necesita aprender.

La estrategia que mas se emplea para mativar a los empleados a mejarar el rendimiento,
es la de el refuerzo positivo: éste consiste en un aumento en la frecuencia de una respuesta que
es seguida de un reforzador positivo llamados también recompensas, dinero, alabanzas,
recanocimientos.

"Ejemplo: un empleado produce grandes cantidades de piezas porque le pagan a destajo,
algo refuerza el comportamiento para producir tales cantidades. En éste ejemplo la paga es
reforzador positivo {recompensa) que incrementa la frecuencia con la que el trabajador produzca
grandes cantidades." 2

27 DONNELL Y, Gibson, Ivancevich.Fundamentos de Direccion. ». 220.
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Es importante seiialar que los programas anteriores pueden funcionar en algunas
organizaciones, pers en ofras no; y que hasta ahora no hay indicacién de que la modificacién del
comportamiento se convertird en algo necesario en los programas de motivacidn en [a mayorla de
las organizaciones.

" SIEMPRE SUENA, VUELA MAS ALTO DE LO QUE SABES SE PUEDE
HACER. NO TE PREOCUPES POR SER SOLO MEJOR QUE TUS
CONTEMPORANEOS O ANTECESORES.

TRATA DE SER MEJOR QUE TU MISMO."" 28

2R MEGGINSON Letn C. Administracioii Conceplos v Aplicaciones.p.40S.
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5. SITUACION ACTUAL DE LA CAPACITACION Y MOTIVACION EN’
UNA DEPENDENCIA DE GOBIERNO FEDERAL.

5.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PROCURADURIA GENERAL
DE LA REPUBLICA.

Esta Dependencia encuentra sus origenes méis remotos en el Derecho Espaiiol, que
prevefa la existencia de funcionarios denominados fiscales; éstos estaban encargades de
promover justicia y perseguir a los delincuentes. Dusante la administracidn de la época colonial los
fiscales formaban parte de las Reales Audiencias, de acuerdo con las feyes del 5 de octubre de
1626 y del 9 de actubre de 1824, En la Constitucion de Apatzingsn de 1814 y en la Federal de
1824, fueron incluidos en la organizacién del Poder Judicial. En la Constitucion de 1814 se
numeraron dos fiscales, unc penal y otre civil que formaron parte del Supremo Tribunal de Justicia
y en ta de 1824, uno como miembro integrante de la Suprema Corte de Justicia.

"La Ley de los Tribunales de Circuito y Juzgados de Distrito de 22 de mayo de 1824,
adscribid un promotor fiscal en cada Juzgado de Distrito".

"La Ley quinta de las sieta leyes constitucionales de 1836 y las bases orgénicas de junio
de 1843 determinaron que fa Suprema Corte de Justicia estuviera formada por once ministros y
un fiscal inamovible en el cargo, salvo fa remocidn par enjuiciamiento ante el Congreso General”.

"La Ley Lares de 1853 ademés del fiscal ' que serd ofde en las causas criminales’,
menciona por primera vez constitucionalmente el cargo de Procurador General de la Naci6n, con
rango simitar al de Ministro de la Suprema Corte de Justicia, movido a voluntad del Ejecutivo
Federal; sin embargo, en 1855 con la ley sobre Administracién de Justicia expedida por el
Presidente Juan Alvarez, se omite diche cargo, instituyéndose dos fiscales integrantes de la
Suprema Corte".
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"Siendo Presidente de la Repéblica el licenciada Don Benito Juaréz, dictd el Reglamento
de la Suprema Corte de Justicia de !a nacién el 29 de julic de 1862, en donde se sefialan las
funciones tanto de! Ministro Fiscal, como [as del Procurador General, consistiendo las de éste
dltimo en ser ofdo en todos los negocios que se interese la hacienda piblica o de responsabifidad
de sus empleados o agentes, y en los que por los mismas motivos se interesen los fondos de los
establecimientos pablicos”.

“"La Ley de Secretarfas de estado de 1891, incluyé af Ministerio pahlico Federal, dentro
de la secretarfa de Justicia e Instruccién Piblica”.

"En las reformas a !a Constitucion de 1857 publicadas el 22 de mayo de 1900, en sus
articulos 91 y 96, se separa definitivamente al Ministro Piblico Federal y al Procurador General
de 1a Republica de la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn y por primera vez, se emplea

constitucionalmente el término de ' Ministerio Pablico ™.

"En diciembre de 1908 se expide la primera Ley Orgénica dal Ministerio Pdblico Federal".

"La Constitucién de 1917 cansagrd con el sistema acusatorio, la definitiva autonomia de!
Ministerio Pablico Federal bajo la Jefatura del Procurador General de la Repablica”.

"En 1919, conforme a los lineamientos de la Constitucién de 1917, se expide una nueva
Ley orgénica del Ministerio Pdblico Federal."

"En agosto de 1934 y en diciembre de 1841, se expiden dos nuevas leyes orgénicas del
Ministerio Pablico Federal.”
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"El 10 de noviembre de 1955 se expide la ley Reglamemaria‘ del Artlculo 102 de la
Constitucién Federal, denominada Ley Orgénica del Ministerio Pablico Federal."

"El 27 de diciembre de 1974 se expide la vigente Ley de la Prpcuradurla General de la

Reptiblica, Ia cual se publicé en el Diario Oficial de la Federacidn ei 30 del ‘mismo mes y afio."

del Ministerio Pablico, sino también a la forma de ejercer las funciones atribuidas personalmente
al Procurador General de la Repdblica y a las unidades administrativas gle sirven de apoyo a las
anteriores y cuya presencia es de indiscutible importancia.” ‘

|

EN EL REGLAMENTO DE LA LEY ORGANICA DE LA PROCURADURIA GENERAL
DE LA REPUBLICA, EN EL CAPITULO X, SE SENALA LO SIGUIENTE:

i
“Esta ley cambié su denominacitn por estimarse que no sélo se{lrganiza a la Institucifn

DEL INSTITUTO DE CAPACITACION.-

ARTICULO 34.- La Procuradurfa General de la Republica contaré con el instituto de capacitacion,
6rgano descencentrado de fa misma, en los términps del presente capitulo.
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ARTICULO 35.- El Instituto de capacitacidn estara a cargo de un Director General nombrado por

el procurador y tendrd las atribuciones siguientes:

- Proponer, operar y controlar los métodos y sistemas de reclutamiento, seleccién y

evaluacidn , como Unica instancia de ingreso a la Institucitn, asi como los programas de
capacitacién, actualizacién y especializacion de los Agentes del Ministerio Pablico
Federal, Policia Judicial Federal, Peritos y demds servidores piblicos que integren la
Dependencia, conforme a las politicas generales de recursos humanos y necesidades
operativas de |a Institucion,

.- Proponer, operar y controlar e sistema de evalvacién permanente de los Agentes del

Ministerio Pablico Federal y de la Policfa Judicial Federal, en los gque se apoyen
obligatoriamente los procedimientos de ascensos y promociones dentro de las
estructuras jerdrquicas y administrativas del Ministerio Piblico Federal y de la Policfa
Judicial Federal.

.- Proponer al Procurador General de la Repiiblica {a celebracidn de convenios relativos a!

intercambio, asesorla y demés actos de cofaboracién mutua que se requieran para la
capacitacidn del personal de la Procuradurfa General de [a Repdblica, con organismos
similares y cooperadores, ya sean nacionales o extranjeros del sector piblico, privade

o social, @ de los sistemas regional interamericano y de 1a Organizacitn de Nacicnes
Unidas, y

.- Las demés que le confieran otras disposiciones o el Procurador.
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ORGANIZACION DE LA

PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA

SUBPROCURADURIA DE AVERIGUACIONES PREVIAS.

SUBPROCURADURIA DE CONTROL DE PROCESUS.

SUBPROCURADURIA JURIDICA.

SUBPROCURADURIA DE DELEGACIONES Y VISITADURIA.

CODRDINACION GENERAL PARA LA ATENCION DE LOS DELITOS CONTRA LA SALUD.

OFICIALIA MAYOR.

CONTRALORIA INTERNA.

DIRECCION GENERAL DE COMUNICACION SOCIAL.

DIRECCION GENERAL DE PREVENCION DEL DELITO Y SERVICIOS A LA COMUNIDAD.

DIRECCION GENERAL DE AVERIGUACIONES PREVIAS.
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DIRECCION GENERAL DE SERVICIOS PERICIALES.

DIRECCION GENERAL DE CONTROL DE PROCESOS.

DIRECCION GENERAL JURIDICA.

DIRECCION GENERAL DE AMPARO.

DIRECCION GENERAL DE PROTECCION DE DERECHOS HUMANOS.

DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS LEGALES INTERNACIONALES.

DIRECCION GENERAL DE LA POLICIA JUDICIAL FEDERAL.

DIRECCION GENERAL DE INTERCEPCION.

DIRECCION GENERAL DE ERRADICACION DE CULTIVOS ILICITOS.

DIRECCION GENERAL DE RECURS0S HUMANOS.

DIRECCION GENERAL DE PROGRAMACION, ORGANIZACION Y PRESUPUESTO.

BIRECCION GENERAL DE RECURSOS MATERIALES Y SERVICIOS GENERALES.
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DIRECCION GENERAL DE CONTROL DE BIENES ASEGURADOS.

DIREGCION GENERAL DE SISTEMAS DE INFORMACION Y ESTADISTICA.

DIRECCION GENERAL DE SERVICIOS AEREOS.

DIRECCION GENERAL DE QUEJAS Y DENUNCIAS.

DIRECCION GENERAL DE SUPERVISION Y AUDITORIA.

DELEGACIONES.

INSTITUTO DE CAPACITACION.

VISITADURIA.
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5.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion de campo se realizé en la Procuradurfa General de la Republica
con el fin de analizar si la capacitacién de personal es considerada como un motivador.

La capacitaci6n debe estar bien orientada, para despertar en la gente la motivacidn para
tomar los cursos, y evitar que se consideren como una pérdida de tiempo o come ineficientes.

La informacién fué recaudada por medio de un cuestionario que se efabord para este fin,
incluyendo preguntas que mostraron los aspectos importantes de la capacitacin del personal de
esta Dependencia,

Con éste cuestionario se determindron aspectos como son la imparticién de los cursos,
su duracién, el nimero de cursos que se imparten anualmente, la impartancia que tiene la
capacitacién considerdndola como motivador dentro de la Dependencia, la comunicacitn e
informacin que se les proporciona al personal sobre los cursos.

Las respuestas de este cuestionario mostraron la forma en la que la Procuraduria General
de 13 Republica ubico a la capacitacin.

E! objetivo general que se manejé en ésta investigacién fue detectar la forma de
capacitacion que se brinda al trabajador dentro de la Procuraduria General de la Repiblica y
verificar sila capacitacion constituye una fuente de motivacitn y un mecasismo de ascenso.
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A continuacién se mencionardn los objetivos especificos que se establecieron en ésta
investigacidn:

o Cuantificar los cursos de capacitacion impartidos en el primer semestre de 1992..
Investigar a que niveles se les impartieron los cursos o programas de capacitacion.-
Determinar las causas por las que el trabajador no se interesé por los cursos que
proporciond la Procuraduria General de la Repdblica. - Especificar los costos de los
cursos de capacitacion. - Detectar el impacto de la capacitacién como medio de
mativacidn. - Correlacionar la motivacién y capacitacién. - Proponer alternativas que
permitan mejorar los niveles de capacitacion y por lo tanto los de motivacién del
personal.

Se manejé la siguiente hipbtesis en ésta investigacion:

La capacitacién es un medio para motivar al personal y esto repercute en un mejor
rendimiento.

Retemando lo anterior se establecieron dos variables independientes las cuales a
continuacién se hardn mencion: - la capacitacién y - motivacién de personal. También se
mencionarén las dos variables dependientes: - motivacién de persenal y - rendimiento.

El problema que se planted fue analizar porque es importante la capacitacitn dentro de
cualquier empresa u organizacidn, y ro se promueve camo motivador.

Con base a la investigacién se pude determinar que en ésta Dependencia si se llevan a
cabo cursos de capacitacién pero lo que no se logra entender es el porque el personal no se
interesa en capacitarse.
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En la presente investigacitn se considerd como Universo un total de 50 persanas que son
las qua laboran en ésta Dependencia de Gobierno Federal, tomande como muestra a 20 personas a
quienes se les aplicé el cuestionario con el fin de poder recopilar datos para graficarlos,
analizarlos y dar algunas alternativas para cumplir con los objetivos generales, objetivos
especificos y las hipdtesis que se mencionaron anteriormente.

A continuacién se presentard el cuestionario aplicado a las personas de esta
Dependencia el cual fue de utilidad para la recaudacion de los datos .
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CUESTIONARIO
1.- ¢ Reciben cursos de capacitacion dentro de esta Dependencia ?
()si ( YNo

2.- ¢, Los cursos que se imparten son ?
( ) Internos { ) Externos () Internos y Externos

3. { De los cursos que se han impartido, cuales han dado mejor resultado ?
( ) Internos ( ) Externos

Explicar ;Porque?

4.- ¢ Cuantos cursos se imparten cada afio aproximadamente ?
( ) Ninguno OEO2()3()4()5 ()Masde 5 jcudntos? ___

5.- Los cursos que imparten, ¢ Qué promedio de horas duran ?

6.~ ; Cada cuando se evalla al personal que esta capacitado, respecto a la actividad que estan

realizando ?

7.~ ¢ Los cursos se imparten en todos los niveles ?
() Si () No jPorque?

8.- ¢ Se les obliga a tomar los cursos de capacitacién ?
( ) Si ( ) No En caso afirmativo seffalar con que finalidad

9.~ ¢ Qué promocidn o recompensa recibe el personal que ha cumplido con el programa de

capacitacion ?
( )Dinero () Reconocimiento () Ascenso () Otros ;Cuales?
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10.- ; Porqué picnsa que a veces la gente no se interesa por la capacitacion que se les proporciona
en ésta Dependencia del Gobierno Federal ?

11.- ¢ Porqué cree que es importante la capacitacion ?

12.- ¢ Considera que los cursos de capacitacion tienen alto costo y es por eso que no los imparten
por ahorrarse dinero?
()Si ()No

13.- § Considera que la capacitacion podria ser un motivador asi coma lo es un sueldo alto ?
( )Si ()No jPorque?

14.- ¢ Qué propondria usted para poder motivar a las personas a capacitarse ?

15.- ¢ Considera a la capacitacién como un medio para tener un mejor rendimiento en su trabajo ?
()Si {()No ¢Porque?
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5.4 Representacion Grafica de los Resultados




Capitule 5

5.3 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Es importante seialar que en esta Dependencia de Gobierno Federal se imparten eursos
de capacitacion, por lo que la mayorfa de las personas{65%) estan informadas de estos, pero
existe también un porcentaje elevado de personas(35%) que no tienen conocimiento de los cursos
que se imparten, siendo de utilidad para de ellos. { Grafica 1)

Un porcentaje significativo afirmé que en la Dependencia se imparten cursos tanto
internos como externos (35%) : los internos son impartidas por el Departamento de Recursas
Humangs que estin autorizados y que tienen experiencia; y los externos son impartides por el
Instituto de Administracién Publica (INAP) que sélo da curses a los niveles mas altos de Ia
Dependencia, y el GCentro de Capacitacidn para el Desarrollo (CECADE) que imparte cursos a todos
los niveles que forman ésta Dependencia.{ Grafica 2)

Asimismo es importante mencionar que aunque la mayorfa {50%) sefiald que dan mejor
resultado los cursos internos, considero que los externos tienen también el mismo fin, ayudar a
que realicen sus actividades con ealidad y eficiencia, por lo cual no se deben excluir ninguno de
les dos; ya que fos internos son importantes porgue tienen més contacte con las deficiencias en el
trabajo, v los externos proporcionan diversas alternativas para solucionar los problemas que se
presenten al realizar las actividades. ( Grafica 3)
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Esta Dependencia de Gobierno Federal proporciona cursos durante 1odo el aio, ccupando
un mes o hasta un poco més de un mes para dar los curses que se imparten para cada nivel, por fo
mismo que cuenta con varios niveles esta Dependencia se van rotando casi por mes cursos
diferentes para cada nivel y asi se van estableciendo fos cursos durante todo el afio. Se dan entre
6 6 7 cursos al afio dando la oportunidad de capacitarse a todas las personas de los diferentes
niveles que conforman esta Dependencia.  Paor los resultades que se obtuvieran en la gréfica 4
se observa que el 135%) de las personas no se informaron de los curses que se impartieron
durante el afio, esto se detectd debido a la poca promocién que se les dio a los cursos y al
desinterés o la falta de motivacidn por parte de ellos y por parte de sus superiores para estar
enterados de los cursos que se impartieron y que podrian haber sido de utilidad para ellos para
eficientizar sus actividades, Es aguf en donde se logra verificar el primer chietivo general que se
planted en esta investigacién. {Ver Grafica 4}

En realidad las horas de duracidn de cada curso varia segiin el nivel y fa amplitud que se
te quiera dar al curso, porque existen cursos que tduran un dfa y que son de 4 horas; existen
algunos que se flevan varios meses, perc st es importante sefialar que no serfa bueno excederse en
las horas diarias , ya que puede causar un desgaste para cada uno de fos participantes y a su vez
serfa una pérdida de tiempo y de dinero para cualguier Institucién o Dependencia. Sin embarge hay
que resaltar que existe un porcentaje significative (35%) de personas gue no dieron respuesta
debido a la poca promocién que se les dan a los curses.{Ver Gréfica 5)

£n lo concerniente al personal que ya ha sido capacitado, el 30% afirmé que se le evalda
mensualmente; sin embargo no deja de mencianarse que un porcentaje significativo {30%), no
estaba informado. (Grafica 6)
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Con los resultados chtenidos en la gréfica 7 se observd que ! 45% afirmé que los cursos
se imparten a todos los niveles; sin embargo el 40% no dio respuesta; ya que no se interesaron, ni
se motivaron a informarse sobre los cursos, por lo que muchas veces culpan a sus jefes, porque no
los invitan a participar en los cursos siendo que el desinterés es por parte de elios.

La mayoria de ‘los entrevistadoes consideré que no es obligaterio que el trabajador se
capacite, pero Si es un compromiso para cada persona gue tome en cuenta que es para su
desarrollo personal y laboral. Sin embargo la organizacién s tiene la obligacién de proporcionarles
a sus trabajadores cursos de capacitacitn, siendo que se encuentra reglamentado en el Articulo
123 Fraccin X1l de fa Constitucidn de los Estades Unidos Mexicanos. Asimismo los trabajadores
adquieren en ese momento un compromiso con Ja organizacién y con ellos mismes. { Grafica 8} ’

El reconocimiento es la recompensa que con frecuencia se utiliza al aprobar cualguier
curso, ya que es un papel que certifica la participacidn en el cusso, pero las personas desconocen
que por medic de su participacién en los cursos de capacitacién pueden llegar a ascender o
pueden llegar a sentirse més motivadas al realizar su trabajo y a ser personas mejor preparadas y
tener un mejor rendimiento. Pero lo anterior se presenta debido a que la Dependencia no les
inculca desde el principio que la capacitacion es un medio para lograr lo anterior, es la razon par lo
que no promueve el ascanso esta Dependencia y es la causa por la que la capacitacién no lo
toman come motivador. Pero a pesar de que la Dependencia no lo maneja como un motivador, el
80% de las personas encuestadas si considera a [a capacitacién como un medio de motivacién,
por lo que de esta manera si se pudo detectar el impacto de la capacitacion como medio de
motivacion, asf como, también el 100% consideré que los cursos de capacitacion hacen que se
tenga un mejor rendimiento.(Ver graficas 9, 11,13y 15},
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Al analizar los resultados de la grafica 9 se observé que existe un gran porcentaje {45%)
de personas que no dieron contestacion a la pregunta que se les formuld y ésto se debi6 al poco
interés que tienen por los cursos ,por o que es importante que se de una mayor promecion y
orientacidn al persanal sobre las ventajas que tendrian al participar en los cursos de capacitacion.

La grafica 10 se refiere a las causas por las que el personal no se interesd por la
capacitacion, entre las que sobresalen: la falta de comunicacion (15%),como pérdida de tiempo
{20%) v otra mayoria no contestd (35%) .Con base en lo anterior se deduce que fue la falta de
interés de cada persona por orientarse e informarse sobre los cursos que se impartieron en ese
perloda.

En cuanto a la importancia de la capacitacién el 80% considerd que los cursos de
capacitatién tienen como finalidad tener un mejor desarrollo (25%), realizar mejor las actividades
{35%) y estar siempre actualizados (20%).( Grafica 11)

El 55% da las personas consideraron el costo de los curses muy elevado peso en ésta
Dependencia siempre estan contemplados er su presupuesto, a fin de que los empleados sean
eficientes, Io cual trasciende en beneficio de Ia misma; ya que por muy caros que €stos Cursos
sean tienen como garantla el éxito, alcanzando sus objetivos y cumpliendo con lo que exige la Ley.
{Grifica 12)

Es importante hacer hincapié que un 80% de las personas afirmaron que ellos consideran
a la capacitacién como un motivador, pues dijeron que era una forma de desarrollarse y una
oportunidad de ascender y tener un mejor rendimiento dentro del trabajo; asl coma realizar de la
mejor manera cada una de las actividades que desempefian. Asimismo considero que si la
Procuradurfa General de la Reptblica empieza a difundir esta misma concepcibn, orientacitn y
definicidn de la misma manera, es posible que se logre una mayor participacién de las persenas
para capacitarse.{ Gréfica 13}
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Por Gltimo ,de las propuestas gue dieron las personas para motivar al personal a
capacitarse, se mencionardn las mas relevantes:-preparar a las personas erientdndolas (15%), -
promover el ascenso (20%), pues este seria otro gran motivador y otra de las propuestas fue el
cantar con centros de capacitacion propios {15%) en donde no séfo se impartieran los cursos para
cada nivel sino que si alguna persona tuviera interés en aprender otras actividades lo pudiera
hacer fibremente y no estar s6lo limitado a lo que se e proporciona en el curso correspondiente al
nivel que ocupa dentro de la Dependencia. { Gréfica 14}
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PREGUNTA 1

CURSO DE CAPACITACION

Alternativa Absoluta Relativa
Si 13 65%
No 7 35%
Total 20 100%

COMENTARIO: Existe un gran niamero de personas que no dicron contestacién debido a que
no participan en los cursos que se imparten.
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GRAFICA 2

TIPOS DE CURSOS QUE SE IMPARTEN

INTERNOS ;EXTERNOS

EXTERNOS
2

SEN CONTESTAR
7

INTERNOS
4

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Internas 4 20%
Externas 2 10%
Internas y Externas 7 35%
Sin Contestar 7 35%
Total 20 100%

COMENTARIO: Existe un gran namero de personas que no dieron contestacion debido a que
no participan en los cursos
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GRAFICA 3

CURSOS QUE DAN MEJOR RESULTADO

EXTERNOS
3

INTERNOS
10

SIN CONTESTAR

7

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Intarnos 10 50%
Externos 3 15%
Sin Cantestar 7 35%
Total 20 100%

COMENTARIO: La mayoria eligié los cursos internos como los mejores, pero otras personas no
contestaron debido a que no han participado en los cursos que han impartido,
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GRAFICA 4

NUMERO DE CURSOS QUE SE IMPARTEN

NINGUNO

4 ALANO
2

3 AL ANO
3
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

| Ninguna 7 5%

1 al afie 2 10%

2 al afio 5 25%

3 al afio 3 15%

4 al afio 2 10%
Fﬁ; de 5 1 5%

Total 20 100%

COMENTARIO: La mayoria de las personas no estan informadas de los cursos que se imparten,

y ademis no hay promocién.
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GRAFICA S

HORAS DE DURACION DE LOS CURSOS

40% -
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% . ] - Y
2 3 4 6 8 10 1618 20 25 40 SIN
( HORAS ) CONTESTAR
ALTERNATIVAS FRECUEMCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
2hms 2 10%
s 1 5%
4hn 1 5%
Bha 6%
8hn 5%
10hn 10%
16-18 hrs 10%
20hr 6%
Kb 5%
4D hes 5%
Sin Contestar 7 35%
Totsd 2 100%

COMENTARIO: Existen varias respuestas, pero hay que considerar que la gran mayoria no did
respuesta por no tener conocimiento de los cursos
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GRAFICA 6

EVALUACION DEL PERSONAL

40% -1
as%
30%
25% -~
20%
15%
10%
5%
0% - y 2
(BB (2) (3) (4) (5) (6) 7 (8)
ALTERNATEVAS FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
{1) Quincanal 1 %
12} Mensual 8 30%
{3ITrimastral 2 10%
(4) Samestral 1 %
Amal 1 6%
{8) Fin da curso 1 6%
Nunca i 6%
(8) Sin Contestar 7 5%
Total 20 100%

COMENTARIO: El porcentaje de los que no contestaron es muy elevado a causa de la poca
promocion que se le dan a los cursos
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GRAFICA 7

CAPACITACION EN TODOS LOS NIVELES

SIN CONTESTAR
B

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecugncia Relativa
Si 9 45%
No 3 15%
Sin contestar 8 40%
Total 20 100%

COMENTARIO: Un alto nimero de personas contestaron que si se capacitan en todos los
niveles, pero las que no dieron respuesta es por que no los han invitado a

participar en ellos,
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GRAFICA 8

OBLIGACION DE CAPACITARSE

SIN CONTESTAR
7

Alternativas Frecuencia Absoluta Fracuencia Relativa
Si 3 15%
No_ 10 50%
Sin contestar 7 5%
Total 20 100%

COMENTARIO: Es importante schialar que no se obliga a las personas a capacitarse, pero es
esencial para cllas y esto se logra solo a base de presion.
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GRAFICA Y

RECOMPENSAS QUE PROPORCIONAN

ASCENSO
1

RECONOCIMIENTO

SIN CONTESTAR
9

Frecuencla Absoluta

Frecuencia Relativa

Alternativas
Recanecimiento 10 50%
Ascenso 1 5%
j ASCans
Sin contestar ] 45%
Total 20 100%

COMENTARIO: El reconocimiento es el mas usual, es por eso que muchos la eligieron, y la otra
parte no contestd por no informarse,
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GRAFICA 10

EL POCO INTERES EN CAPACITARSE

(1) (2) (3) (4) (5) (6} (7}
ALTERNATIVAS FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA
(1} Pocs Comunicacidn 3 165%
{2} No ascenso 1 6%
{3] Pérdida de Tiempo 4 20%
(8] Na Incentives 1 5%
{5) Falta ds Tiampo 2 10%
(8) Falta do Dassy 2 10%
(7} Sin Contestar 7 35%
Total 0 100%

COMENTARIO: La mayoria de los que no contestaron especificaron gue no se les comunica de
los cursos. Pero otras no se interesan por no tener tiempo.
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GRAFICA 11

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

ALTERNATIVAS FRECUENCIA ABSOLUTA FRECUENCIA RELATIVA

{1} Mejo ofte [] 6%
{2) Mojores Actividades ? 5%
{3) Corragh Ermores 1 B%
4) Actuaizanss 4 20%
(6] Santirsa Motivedo 1 5%
{6) Saber que y porgue sa hace 2 10%

Total 20 100%

COMENTARIO: Es importante sefialar que la mayoria esta consciente que la capacitacion sirve
para realizar mejor las actividades, por lo que muy pocos [o toman como un
motivador para realizar sus actividades.
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GRAFICA 12

ALTO COSTO DE LOS CURSOS

sl
1"

Alternativas Frecuencla Absoluta Frecuencia Relativa
Si 1 55%
No 9 45%
Total 20 100%

COMENTARIO: La mayoria cree que los cursos son costosos, por lo que llegan a
pensar que esa es la causa por la que no los invitan a capacitar.
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GRAFICA 13

LA CAPACITACION COMO MOTIVADOR

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 16 80%
Na 4 20%
Total 20 100%

COMENTARIO; La mayoria de las personas consideran a la capacitacién como motivador para
ascender, desarrollarse y mejorar en la realizacion de sus actividades.
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GRAFICA 14

PROPUESTAS PARA MOTIVAR

PROPORCIONAR §
2

PROMOVER CURSOS
[l

CENTRO CAPACITACION
3

GRIENTACION
2

DECIS!ON DIRECTIVA
1

DAR CURSOS SEQUN
#ODQ DE ASCENDER 1
s

PROGRAMAS PARA CADA
2

HOR, AGCESIDLEDAR EST.
1 k]

AUMENTAR CURSO!
1
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COMO MOTIVAR A CAPACITARSE

GRAFICA 14

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
ABSOLUTA RELATIVA

ORIENTACION 3 15%
AUMENTAR CURSQS 1 5%
PROPORCIONARLES $ 2 10%
PROMOVER CURSOS 1 5%
CENTROS DE CAPACITACION 3 15%
PROMOVER EL ASCENSO 4 20%
HORARIOS ACCESIBLES 1 5%
DAR ESTIMULOS 1 5%
PROGRAMAS POR NIVELES 2 10%
CURSOS SEGUN SECTOR 1 5%
DECISION DE LOS DIRECTORES 1 5%

TOTALES 20 100%
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GRAFICA 15

CAPACITACION PARA MEJOR RENDIMIENTO

sl
20
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 20 100%
Total 20 100%

COMENTARIO: Al observar la grifica refleja en su totalidad que la capacitacién es un requisito
para tener un mejor rendimiento
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados de la investigacién se establecen [as siguientes conclusiones.

1.- La capacitacién debe impartirse constantemente a los trabajadores, para lograr asf el

desarsolle de eflos mismos y el de la organizacion.

2.- La capacitacitn debe realizarse con base a los objetivos y necesidades de la organizasin; ya
que no existe un modelo para todas las empresas; por lo que debe elegirse el que més le
convenga a cada organizacion para ayudarle a lograr los cambios que se quieran para mejorar
la realizacion de las actividades.

3.- La capacitacién no debe considerarse como un gasto,sino como un beneficio para el trabajador
y para la organizacién al realizar sus actividades; ya que los resultados de la capacitacion se

ven refiejadas en el trabajo.

4.- Es obligacién para el patrén capacitar a su personal , este se estipula en la Constitucion en el
articule 123 fraccién X, en caso contrario de no cumplir con lo anterior,el patrén serd

sancionado.

5.- Al ser obligacién del patrén capacitar a sus trabajadores, éstas adquiren un compromiso de

superacin y de participacién.
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6.- Para que exfsta un verdadero desarrollo de la capacitacidn,es necesario que los empresarios y
trabajadores tomen consciencia de su importancia,asi como promoverla como un motivader,no

sblo para el desarrollo de la organizacién ,sino para que alcancen una superacidn personal.

7.- La capacitacién debe promoverse como una forma de motivar al personal, informéndoles que
por medio de la capatitacién se puede ser cada dia mejor, estar siempre actualizados, saber
realizar correctamente cada una de las actividades que desempeiie, tener un mejor
rendimiento, darles la opartunidad para poder ascender dentro de la organizaci6n, tener un
desarrollo y una superacién parsonal, asl como evitar que la consideren como pérdida de
tiempo o como innecesarios los cussos, provocando con lo anterior el desinterés en las

personas por participar en dichos cursos de capacitacion.

[

Retomande la pirdmide de necesidades de Abraham Maslow, se debe considerar a la
capacitacién comoe motivacién dentro de a pirdmide de necesidades, ocupando un nivel abajo
de 1a autorrealizacion.

9.- La motivacion es una caracteristica muy importante gue toda persona debe tener, si no se
tiene ésta, nunca alcanzard superarse;la mativacién siempre estaré presente cuando no se ha
podido satisfacer alguna necesidad, siendo ésta la que dard el ultimo impulso para lograr lo
que se desea alcanzar,
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10.- La forma de capacitacién gue se le debe brindar al trabajador es por medio de la imparticién
de cursos de capacitacién tanto internos como externos,ya gque ambos dan buenos
resultados. Los cursos deben impartirse a todos los niveles de la Dependencia u organizacién,

ademds debe difundirse como fuente de motivacién y de ascenso.

11.-Los cursos de capacitacin deben evaluarse una vez conclufdos, ésto con el fin de confirmar

el aprovechamiente por parte de los participantes.

12.- La capacitacién debe considerarse coamo motivador y como recompensa, ya que por medio de

&sta se logra la superacién, el buen desempefio y la confianza en el trabajo.

13.- Para motivar a las personas a capacitarse, la organizacién debe promover los cursos,
orientarlas, e invitarlos a participar. Asf como impartiries a todos los niveles y en todos los
sectores, fealizarlos en horarios accesibles y promover el ascenso para cualquier persona.
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RECOMENDACIONES

1.- La capacitaci6n debe de considerarse como la parte esencial para poder realiiar eficientemente

las actividades que cada persona desempefie y corregir asf las fallas que se presenten,

2.- La motivacin, es un factor muy importante, la cual solo la organizacidn serd la respansable de
promoveria a su personal a través de la capacitacion, evitando asf Ia mala realizacion de sus

actividades y como consecuencia el estancamiento personal,

3.- Les cursos de capacitacidn se deben impartir a todos los niveles , y ademéis cada curso debe

de realizarse con base a las necesidades de cada nivel jerdrquico.

4. Las empresas no sGlo deben considerar de mayor importancia a los recursos técnicos y
materiales; ya que los recursos humanos también son de gran importancia debido a que el

hombre es quien usa de los recursos técnicos y materiales para luego transformarlos.

5.+ La organizacion debe darles a conacer el reglamenta y las politicas por las cuales estara regida
la entidad, ya que es obligacién de toda entidad sea piblica o privada la imparticién de cursos

de capacitacidn a todos [os niveles que formen parte de ella.

6. La capacitacion es algo que se debe aprovechar al méximo, ya que ésta nos ayudard a

superamos y a alcanzar un desarrolls personal.
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7.- El trabajador debe considerar a la capacitacin come un compromiso para su superacidn
personal y para realizar eficientemente sus actividades dentro de la arganizacidn.

8.- Los cursos de capacitacion pueden ser internos o externos, ambos garantizardn buenos

resultados siempre y cuando sean impartidos por personas especializadas y competentes.

9.- La capacitacién como motivacién debe considerarse como otra necesidad de utilidad para

alcanzar la autorrealizacién como persona.

10.- La motivacién debe promoverse come un incentivo, y como una forma de alcanzar el
desarrollo personal, la superacidn y el ascenso. Retamando lo anterior se padsd lograr que el
personal se interese por los cursos de capacitacidn y considere a la capacitacién comao fuente

de motivacidn.

11.- Es importante considerar la siguiente reflexién que se menciona en el libro de C.Megginson
Leén:

SIEMPRE SUENA, YUELA MAS ALTO DE LO QUE SABES SE PUEDE HACER, NO
TE PREOCUPES POR SER SOLO MEJOR QUE TUS CONTEMPORANEOS O
ANTECESORES
TRATA DE SER MEJIOR QUE TU MISMO.
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GLOSARIO

ADMINISTRACION: |Proceso de plancas, organizar, dirigir y lar los I
&enil y fi i de la izacién para lograr los objetivos
establecidos.
APRENDIZ; Persona que aprende ua oficio.
AUTORREALIZACION: | Liegar a lograr aigo por si mismo.
DESEMPERNO: Calidad y cantidad de trabajo realizado por un individuo, grupo u
organizacién,
EDUCACION: Accidn de desarroltar las facultades fisicas,intelectuales y morales.
EFICIENCIA:; Capacidad de d inar los objetivos apropiad
ENTRENAMIENTO: Accién de ejercil parala izacién de cualquier actividad.
ESTIMULO:

Es una forma de incitar a cualquier persona para realizar cualquier tarea,
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ESTRATEGIA:;

Programa general para  redefinir y lograr los objetivos de la

organizacién, respuesta de ésta a través del tiempo.

FUNCION: Es ¢l conj de acci ividades, operaci yp di que han
sido dados a una d ia unidad de trabajo con el fin de que sean
cumplidos pasa alcanzar un objetivo o meta,

INCENTIVO: Es una forma de recompensa que se le proporciona al personal que realizd
eficientemente una actividad,
INSATISFACCION: Que no puede alcanzar el grado de placer personal.
INSTRUCTOR: Persona que sc encarga de instruir para algiin proceso.
LIDER: Persona que va a la cabeza en una clasificacin,es el jefe, dirigente.
MOTIVACION: Es lo gue nos hace actuar.
OBJETIVOS: Metas fijadas de una organizacién hacia las cuales se canalizan los recursos y

esfuerzos.
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ORGANIZACION:

Proceso de arreglar la estructura de una organizacién y de coordinar sus

métodos gerenciales y empleo de los recursos para alcanzas metas.

PLANEACION: Proceso de establecer objetivos y cursos de accién antes de injciar la accidn.
POLITICAS: Plan permanento que establece las pautas geaerales de la toma de decisiones.
PROCEDIMIENTO: Son planes concretos que norman el criterio y la accidn que debe seguirse,
poyada en los objetives y politi
PRODUCTIVIDAD: Incremento del rendimiento o mejora de los métodos de trabajo.
SATISFACCION: Aleanzar algo que se realiz6 o el placer, contento, gusto.
SISTEMA: Conjunto de el. ordenados en forma légica que el logro

de un objetivo o meta comin.
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