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INTRODUCCION:

Después de la Revolucion Industrial, la Capacitaciéon para el trabajo tuvo
un desarrollo acelerado y en 1978 se reglamenté la forma en que debe
impartirse, reformando la Ley Federal del Trabajo y dando origen al Sistema
Nacional de Capacitacién y Adiestramiento.

El marco legal sobre el cual se encuadra la capacitacién en nuestro pais,
esta contenido en: La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos ; en
la Ley Federal del Trabajo y en la Ley Organica de la Administracién Publica
Federal.

La Capacitacién es el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del
personal de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo (Rodriguez
E, 1991).

Una de las metas de la Capacitacién es poder desarrollar en el personal
de una empresa la capacidad de convertirse en experto de su darea de trabajo,
desde los niveles operativos hasta los directivos; ademas de cubrir un papel
trascendental en el futuro del pais. La formacion de las personas, en todos los
niveles y todos los ambitos, constituye una prioridad nacional y vital en
nuestros dias. Esta es la noble tarea en la cual todo capacitador esta obligado.

El capacitador debe enfrentarse a las exigencias del cambio y retomar su
papel de generador de cambios, sacando a las organizaciones de la insanidad en
que se encuentran, debido a que su responsabilidad recae en todos los niveles
de la organizacion y particularmente en quienes tienen el papel de direccién.

Capacitar lleva consigo la responsabilidad de propiciar la habilitacién del
personal de las empresas para que sea capaz de reflexionar acerca del cambio
mas conveniente para él y, a partir de ello, aprender cé6mo cambiar
efectivamente y no sélo copiar cambios.

Por eso la Capacitacién para el hoy y el manana debe ser flexible,
pertinente y de calidad, basada en habilidades, destrezas, que tome en cuenta
la innovacion, la adaptacién y el aprendizaje; pero sobre todo que parta de una
acertada deteccién de necesidades. (El laboral # 39).



Es justo aqui donde cobra importancia el presente trabajo; una forma
practica y rapida de detectar necesidades de todo tipo es el método "TK]J", el
cual es una modificacién al método "KJ", desarrollado por el antropologo Jiro
Kawakita del Instituto de Tecnologia de Tokyo. El KJ cuya denominacion
corresponde a las iniciales del autor, es un proceso inductivo, que tiene como
propésito la "extraccién de la esencia” de un problema, a partir de la
informacidn objetiva y directa. Con base en este elemento, Kobayashi (1974),
desarrolld el método denominado TKJ, que es un proceso estructurado de
inquirir colectivo, orientado al analisis y solucion de problemas. El analisis se
basa en el consenso grupal y las soluciones generadas involucran, por lo general,
un alto grado de compromiso por parte de los participantes, {Kobayashi, 1974).

Shigeru Kobayashi, aplicé el método TK], dentro de un modelo de
administracion creativa. Fue empleado inicialmente en la planta Atsugi de la
compaiiia Sony. Segin Kobayashi (1972), dicha compafia sufria un deterioro en
el clima organizacional, manifestindose inquietudes obreras, rifas y baja moral.
Ante este hecho él consideré la transformacién de la estructura jerarquica, en
una organizacién participativa por lo que después de la aplicacion del modelo,
mediante la integracion de equipos de trabajo, increment6 no sélo el clima sino
la creatividad, la productividad, la eficiencia y 1a produccion en la empresa,
(Kobayashi, 1972). '

Como ya se dijo el instrumento del TKJ puede detectar cualquier tipo de
necesidades, para desarrollar la metodologia de investigacién para ésta tesis el
escenario, los sujetos, el lugar, etc. pertenecen al Instituto de Geologia, UNAM.

Esta tesis esta compuesta por cuatro capitulos:
1.- Conceptos Generales sobre Capacitacion.

En éste capitulo se tratan temas como los significados de capacitacién y
adiestramiento, sus principios y sus problemas, su marco legal y como se llevaa
cabo el proceso de la Capacitacion.

2.- Deteccién de Necesidades de Capacitaciéon {DNC).

Aqui los temas a profundizar son: significados de necesidades de
capacitacién y diagnostico de necesidades, su objetivo e importancia de la DNC,
sus parametros, su procedimiento, sus métodos y técnicas para elaborar una
buena DNC, la clasificacién de necesidades y se revisaran los antecedentes de
tesis sobre el tema.
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3.- Modelo de! TK] (Team Kawakita Jiro).

Los temas a revisar consisten en: antecedentes historico culturales del
TKJ, 1a cultura de las organizaciones japonesas, la administracién creativa, la
implementacién del método en la organizacion, asi como su descripcioén y
procedimiento para su elaboracién.

4.- Investigacién,

Los temas que conforman este capitulo consisten en: antecedentes
histéricos culturales del Instituto de Geologia, asi como el ntimero de
trabajadores y su organigrama de dicha institucién, la metodologia de la
realizacion del TK], resultados, conclusiones, limitaciones y sugerencias.



CAPITULO I: CONCEPTOS GENERALES SOBRE LA CAPACITACION.

1.1, Sienificados de Capacitacid Adi lento:

En el entorno del ser humano son frecuentes los cambios, en su propia
persona se presentan modificaciones; en la sociedad surgen nuevas normas, en
el trabajo la tecnologia y los métodos avanzan. Y todo esto hace que los
trabajadores se capaciten y actualizen; lo anterior con el fin de trascender.

La capacitacién y el adiestramiento no es nuevo puesto que desde que el
hombre existié se sabe que la gente con mayor experiencia transmitia sus
conocimientos a su gente, a su pueblo. Quiza lo que es "nuevo" es el término y
las diferencias entre cada significado. De ahi, como veremos a continuacién que
en la capacitaciéon se desarrollan aptitudes, se adquieren conocimientos de
caracter técnico, cientifico y administrativo mientras que el adiestramiento
proporciona destrezas y habilidades en trabajos de caricter motriz.

A)Definiciones sobre Capacitacion.-

La Capacitacidon tiene un significado mas amplio, incluye el
adiestramiento debido a que su objetivo principal es proporcionar
conocimientos, sobre todo en aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud, la
capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo
trabajo se basa principalmente en el uso de funciones intelectuales (Guzman,
1966).

Proceso que facilita y propicia la adquisiciéon de conocimientos,
capacidades y actitudes que tienen que ver con el ambito social y cultural en el
que actua el educando (Amazurrutia, 1976).

Conjunto de procesos sistematizados por medio de los cuales se trata de
modificar conocimientos, habilidades mentales y actitudes de los individuos con
el objeto de que estén mejor preparados, para resolver problemas referentes a
su ocupacién (Marroquin, 1978).



Dotar al trabajador de los conocimientos y experiencias necesarias para
desempenar funciones que requieren de un alto esfuerzo mental, de alta
responsabilidad, arte y un alto niimero de operaciones diversas (Vidart, 1979).

Actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, capacidades y actitudes del
colaborador. Su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en
los aspectos técnicos del trabajo (Siliceo, 1982).

Adquisicién de conocimientos principalmente de caricter técnico,
cientfico y administrativo (Arias, 1989).

Capacitacion (del Adjetivo capaz, y éste, a su vez, del verbo latino cdpere
= dar cabida) es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar
conocimientos, desarrollar capacidades para hacer una cosa y modificar
actitudes del personal de todos los niveles para que desempeiien mejor su
trabajo (Rodriguez, E,1991),

Es un proceso educativo a corto plazo en que se utiliza un procedimiento
sistematico y organizado por medio del cual el personal no ejecutivo obtiene
capacidades y conocimientos técnicos para un proposito particular (Garcia,
1993).

Conjunto de acciones tendientes a proporcionar y/o a desarrollar las
actitudes de una persona, para que desempeile adecuadamente su puesto de
trabajo (Recursos Humanos, 1997).

Para los fines del presente trabajo, capacitacién se considerara como el
desarrollo de habilidades o proceso de ensefianza y/o aprendizaje
orientado a fortalecer los conocimientos, actitudes y aptitudes que
los trabajadores tienen sobre los aspectos teérico - practicos
necesarios para desempefiar su puesto.

B) Definiciones sobre Adiestramiento.-
Se entiende como la habilidad o destreza adquirida por regla general en

%l trabajo preponderantemente fisico. Desde este punto de vista el
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adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoria y a los obreros
en la utilizacién, manejo de maquinas y equipo (Guzman, 1966).

Conjunto de procesos sistematizados por medio de los cuales se intentara
modificar conocimientos, destrezas y habilidades de los trabajadores para
hacerlos mas eficientes y efectivos en el desempefio de su oficio (Marroquin,
1978).

Es el procedimiento de ensefianza aprendizaje orientado a dotar a una
persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuar las actitudes
indispensables para realizar eficientemente las responsabilidades de su puesto
de trabajo (Vidart, 1979).

Proceso de ensefanza-aprendizaje por medio del cual se dota a los
individuos de una organizacién de diferentes comportamientos que les permita
desempeiiarse de acuerdo a los niveles de eficiencia de su puesto de trabajo
{Padio, 1982).

El adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoria y a los
obreros debido a la utilidad y practica en el manejo de maquinas y equipos
(Siliceo, 1982).

Proporcionar destreza en una habilidad adquirida casi siempre mediante
una practica mas o menos prolongada de trabajos de caracter muscular o motriz
(Arias, 1989).

Adiestramiento (del adjetivo.diestro, y éste, a su vez, de la palabra
latina dexter 0 derecho} es el conjunto de actividades encaminadas a hacer mas
 diestro al personal, es decir, a incrementar los conocimientos y habilidades de

cada trabajador de acuerdo con las caracteristicas del puesto de trabajo, con el
fin de que lo desemperie en forma mas efectiva (Rodriguez, E, 1991).

Es la habilidad o destreza fisica, como es el manejo de maquinaria y
equipo que el trabajador requiere para realizar mejor su trabajo (Recursos
Humanos, 1997).

De lo anterior, podemos concluir; que adiestramiento es: un proceso
que mejora las habilidades de la persona obteniendo un incremento
en la eficlencia y eficacia en el desempefio de su trabajo.



1.2. Principlos y problemas relacionados con la Capacitacin:

Existen varios principios y problemas a los que se enfrenta la
capacitacion, estos varian de acuerdo a las necesidades de cada empresa, sin
embargo las mas frecuentes son los siguientes:

- Debe ser sistemdtica (Porque pertenece o forma parte de un método,
un proceso o sistemay).

- Debe ser gradual (Esto es que debe evaluarse, es decir debemos
medir la eficiencia del proceso de la Capacitacion).

- Debe ser continua (Seguir lo comenzado o lo que conocemos como darle
seguimiento a la Capacitacion, verificar que su proceso esté bien organizado,
estructurado, etc).

- Debe estar dirigida a necesidades especificas y reales. (Es decir, no
inventar o suponer necesidades que creemos son las que generan ¢l problema
dentro de la organizacién).

- Debe estar acorde con los propoésitos, politicas y situaciones de la
institucion. (Todas las necesidades que surjan dentro de la empresa tenemos

que ver si pertenecen y si son importantes para la mejora de la misma, revisar
si forman parte de la estructura de la organizacion, etc; para darles solucion).

4. Problemas:
Los problemas pueden surgir en tres niveles:

A.- En los empresarios o directivos teniendo problemas como:

- Costos observables y beneficios no observables en los estados financieros.



- Se requiere de personal capacitado para conocer los beneficios de
capacitacion.

- La realizan sélo para cumplir y no para llevar a cabo los propositos
de la capacitacién.

- La ven y otorgan como premio y no como ley constitucional.

- La relacionan con aumentos de sueldos ¢ promociones.

- Capacitan a ciertos niveles y no a toda la organizacion.

- No lo hacen planeada, sistemdtica, gradual y contintua.

- En el organigrama de la empresa, colocan el departamento de capacitacion a
niveles inadecuados.

B.- En el personal a capacitarse llegan a tenerlos en:

- La indisposicién para un esfuerzo de aprendizaje.

- En el exceso de trabajo hecho con incapacidad que no les
permite capacitarse.

- Resistencia al cambio de habitos.
- Conformismo y falta de interés por la autosuperacion.
- Inseguridad en su capacidad de aprender.

- Falta de apoyo de los supervisores.
| C.- Y en los capacitadores cuando:

- Son responsables empiricos o s6lo de nombramiento.

- Hay falta de habilidades y conocimientos para llevar a cabo la

capacitacion.
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- Cuando hay poco interés al tener que capacitar.
1.3 Marco legal de la Capacitacién:

La idea de hacer una reglamentacién constitucional de la Capacitacion y
Adiestramiento fue expresada por el presidente José Lépez Portillo el 4 de
octubre de 1977 en su primer informe de gobierno adicionando la fraccion XII
del apartado "A" del art. 123 Constitucional.

En nuestro pais, la capacitacion es una funcién que estd reglamentada
con fuerza de la ley, haciéndola obligatoria en las empresas. Esta legislacion esta
contenida en:

A) La Constitutcion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo
123 apartado "A".

B) La Ley Federal del Trabajo, articulos 3, 7,25, 132, 153, 159,
180, 391, 412, 523, 526, 527, 529, 537 al 539, entre otros. Y

C) La Ley Organica de Administracién Publica Federal.
La Secretaria del Trabajo y Previsién Social en coordinacién con la Secretaria
de Educacion Publica, en el articulo 40.

En términos generales nuestra Constitucién Politica menciona el
compromiso que tienen las empresas de proporcionar a todo su personal
capacitacion independientemente de sus actividades con el propdésito de que se
superen y actualizen para lograr un desarrollo integral del personal asi como
dentro de la propia organizacién.

En cuanto a la Ley Federal del Trabajo, basicamente en el articulo 153 se
menciona quién, c6mo, dénde y porqué se hara cargo o recibira la capacitacién.
En esta ley se desglosan los derechos del trabajador de recibir la capacitacion
dependiendo de su perfil de puestos y de las expectativas de superacién en
cada empleado a fin de elevar su nivel de vida y productividad conforme a los
planes y programas que en cada empresa se acuerden entre el patrén y el
sindicato o representante de los trabajadores.

La Ley Organica, sefala Ia responsabilidad de la STPS para promover el
desarrollo de la capacitacién, realizar investigaciones, prestar asesoria e
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impartir cursos de capacitacion para incrementar la productividad en el trabajo.
Este marco legal destaca la garantia y derecho de los trabajadores a la
capacitacién, asi como la obligacién y beneficio de los empresarios en la estrecha
relacién entre productividad y capacitacion.

En el Diario Oficial de la Federacién del dia 10 de septiembre de 1985, se
emitieron los criterios y formatos administrativos que deben utilizarse en las
empresas para la constitucién y funcionamiento de las comisiones mixtas de
capacitacion y adiestramiento, para la formulacion y presentacion de los planes
y programas de capacitacién y adiestramiento de las empresas, para la
expedicion de las constancias de habilidades laborales y para la presentacion
ante esta dependencia de las listas correspondientes; relativos a la autorizacion
y registros de agentes capacitadores, asi como los criterios para la definicion, y
establecimiento y registro de sistemas generales de capacitacién y
adiestramiento.

En el articulo segundo de los formatos correspondientes para la
realizacion de tramites administrativos en materia de capacitaciéon y
adiestramiento de los trabajadores; se establecen los siguientes.criterios
generales y formatos correspondientes, para la elaboracién y presentacion ante
la Secretaria de los planes y programas de capacitacién y adiestramiento de las
empresas: )

1.- Los planes y programas de capacitacién y adiestramiento son el
conjunto de acciones especificas que permiten atender las necesidades de
formacidn, actualizacién y desarrollo de los trabajadores en las empresas, con
objeto de proporcionarnarles informacién sobre la aplicacién de nueva
tecnologia, prepararlos para ocupar una vacente o puesto de nueva creacion,
prevenir riesgos de trabajo, incrementar la productividad y en general, mejorar
las aptitudes del trabajador.

2.- Para la aprobacion de los planes y programas de capacitacién, las
empresas, incluyendo aquellas que lo hacen a través de planes elaborados para
un grupo de empresas, deberin requisitar y presentar la solicitud
correspondiente a la Secretaria en el formato DC-2, segtin el modelo anexo,
dentro de los quince dias siguientes a la celebracién, revisién o prorroga del
contrato colectivo de trabajo, si no existiese el contrato, la presentacién se hara
dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares.

La Secretaria emitira un acuse de recibo foliado a la presentacion de la
solicitud, cuando se realice por via directa; en caso de utilizar el correo o
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Saecretaria del Trabajo y Prevision Social
PRESENTACION DEL PLAN Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y

ADIESTRAMIENTO
Formato DC-2
[Nombre o razén social
Registo Federsl de Contribuyentes !mgfmpruums,s.
LD I- PAd Lt
Cale Mo Ext, No. trt. Colonia

{Entidad federativa

[Activicad espectfica o giro

Nimero de tabajadores
et crgesa [ 1]

Objetivos dal plan de capacitacién

Sefiater el | s 5 an oreden descandente de importanca Marcar conuna X I mocalided cormespordients
| Actuslizar y perfaccionar conccitnientns y hablidmdes
Proparcionar informacidn de nuevas tacnologias Pl ¥ programes especificos de b empresa
Preparer parn ocupar vacantes o puestos de nuova oreaciin Planes y progrEnes comunes de On grupe de smpresas
{Prevenk riesgos de tabajo Esderees gemernl din e rama de actividad
Incrementar ks productividad i
Minero de establecimisntos Pariodo de vigencia del plan
e los que rige ol plan Y | Mo Ma  Dis Mo Mes  Di

LA EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN REGISTROS INTERNOS, A DE LA SECRET. DEL

TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, LA INFORMACION SOBRE EL. NOMBRE, OBJETIVOS Y CONTENIDOS DE LOS
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y LOS PUESTOS A LOS QUE ESTAN DIRIGIDOS.

Los datos s proporcionzn bajo protests de decir ks verdad, apercibidos de b respotsabitidad en que incurte todo
aquel que no ee conduce con ta verdad.

Nombre y firma del poirtn o representante lagel do ln empresa
Lugar y fecha de slaboracién de aste informe:

LLL L4 L]

Ao e
7 Asantar en el raverso de esta forma o domicifio, R.F C. y registro del LW.5.5. de los esteblecimianien en los que rigen ef plan v los programas de capacitacin.
NOTAS
- Lienar a mdquina o con letra de moide
- Los espacios sombreados stn pans uso exclusivo de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Soclal.




servicios de mensajeria, el acuse de recibo correspondiente sera enviado al
solicitante un dia habil posterior a la fecha de recepcion de la solicitud referida.

1.4, Proceso de Capacitacién:

Segun Rodriguez O, (1991); 1a funcién de la capacitacion y desarrolio de
personal, es un proceso continuo, sistematico y organizado, que requiere para su
operacién de cuatro etapas importantes; que a su vez estan conformadas por 4
niveles o fases:

1.- Deteccion o Planeacién

A) Objetivos

B) Planes y programas

C) Presupuestos

D) Determinacién de Necesidades de Capacitacion

2.- Programacién u organizacién

A) Estructuras

B) Procedimientos

C) Integracién de personas

D) Integracién de recursos materiales

3.- Conducci6n o Ejecucién

A) Contratacidn de servicios

B) Desarrollo de programas

C) Coordinacion de eventos

D) Control administrativo y presupuestal

4.- Evaluacion,

A) Macroevaluacion
B} Microevaluacién
C) Ajuste al sistema
D) Seguimiento
12



Estas cuatro etapas deben de tener una secuencia ordenada, porque de
no ser asi se tendria el proceso de capacitacién 1n(:0mplet0 y por lo tanto, no se
cumplirian los objetivos de la misma.

Las cuatro etapas se encuentran estrechamente vinculadas y la division
que se ha hecho de ellas, responde a la necesidad de estructurar una
metodologia adecuada que facilite su estudio.

Cuando dentro de una organizacién existe algun problema,
primeramente debemos saber cual es la magnitud del mismo aplicando ciertos
instrumentos que nos indiquen cuales son las variables que debemos manejar a
fin de lograr un cambio y modificar el problema que tenemos por medio de una
Deteccién de necesidades que es la primera etapa del proceso. (Bentanzos,
1988).

La etapa de Programacion; consiste en elaborar el Plan General de
Capacitacién y Desarrollo del Personal, el cual contendra: Programas generales y
especificos, cada uno de ellos estard integrado por cursos o seminarios
disefiados bajo principios pedagogicos y utilizando las practicas de capacitacién
mas actualizadas.

También es util la participacién en diferentes actividades como
relaciones humanas, administrativas y técnicas, para mejorar las actitudes,
perfeccionar e incrementar las habilidades y actualizar los conocimientos.

Asi mismo, se considerari el tiempo requerido para la capacitacién y se
efectuaran las gestiones para integrar la capacitacion dentro de las horas de
trabajo o bien fuera de éstas.

En la etapa de Ejecucién; de acuerdo a lo establecido y negociado con los
titulares de las dreas administrativas correspondientes, se ejecutaran los
diversos programas o cursos, coordinando y supervisando el apego a los
objetivos y control de calidad requerida. La ejecucién de los programas se
debe llevar acabo de una forma muy cuidadosa y debe estar de acuerdo a las
necesidades de la institucién.

En la etapa de Evaluacion; antes de iniciar el proceso ensefianza-
aprendizaje en cada curso, y después de haberlo terminado, se evalua el grado
de conocimientos y habilidades de cada individuo, asi como de su propia area de
trabajo. De esta forma se di seguimiento y/o continuidad a los esfuerzos de
capacitacion.
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El seguimiento es darle continuidad a lo que se impartié, ya gue no se
puede limitar s610 a un curso, sino que debe continuarse en el lugar del trabajo,
con la finalidad de retroalimentar el contenido del programa y asi obtener un
mejor aprovechamiento de lo que se imparti6 en el curso.

La realizacion de estas etapas garantiza el logro de los objetivos, tanto
los de capacitacién como los de la organizacién. Para que cualquier empresa
alcance con buen éxito sus objetivos, es necesario que todo su personal, realice
al nivel requerido, las tareas que le sean encomendadas.

Como hemos visto, el ciclo de la capacitacién abarca cuatro etapas, pero
ya se menciond con anterioriodad; que para fines de éste trabajo s6lo nos
interesa la primera etapa la cual es llamada de deteccién o de planeacién, en la
cual en una de sus subdivisiones o fases se encuentra la de Deteccién de
Necesidades, que es la parte esencial de ésta tesis. Dicho tema sera tratado en
el siguiente capitulo.
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CAPITULO II: DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC):

Muchas veces se escucha que el personal de una empresa, no realiza su
trabajo con eficiencia, y se puede investigar el motivo de esa deficiencia por
medio de la deteccién de necesidades de la organizaciéon y su solucién es la
implementacién de cursos de capacitacién, esto con el fin de que nuestros
esfuerzos se conviertan en inversién en vez de gasto; por lo tanto la
Capacitacion debe partir de una cuidadosa y efectiva deteccién de necesidades
{DNC).

Es la diferencia entre los estindares de ejecuciéon de un puesto y el
desempeito real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia obedezca a la
falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes esto segun Mendoza
{19806},

Para Pemex (1990), son las carencias o deficiencias en los conocimientos,
habilidades y actitudes que una persona tiene y que deberia tener para
desempenar las funciones propias de su puesto. :

El significado para Garcia (1993), es la diferencia entre un "ser" y un
“debe ser"”; entre el rendimiento exigido por un puesto y el de las personas que
lo ocupan; o bien, entre el rendimiento debido y el previsible de las personas
que van desempefiar el puesto.

Y para Reza (1995), 1a necesidad de Capacitacién es una carencia o falta
de conocimientos, habilidades, aptitudes y/o actitudes para que un individuo se
desempefie adecuadamente en su puesto de trabajo

Con lo que respecta al diagnostico de necesidades podemos comentar que:

De acuerdo con Marroquin (1978), se puede entender como un andlisis
comparativo entre las tareas realizadas en la realidad contra la demanda de
rareas que presenta la organizacién. Al realizar este tipo de analisis se obtiene
una deficiencia, lo que representara la informacion basica para el inicio del
| 15
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proceso de capacitacion y adiestramiento,

ARMO (1978), comenta que es un proceso de investigacion sistémico,
dinamico y flexible orientado a conocer las carencias o deficiencias que tiene un
trabajador y que le impiden desempefar satisfactoriamente las funciones
propias de su puesto.

Es el procedimiento que nos permite identificar las diferencias medibles
y cuantificables existentes entre los conocimientos, habilidades y actividades
establecidas en los objetivos de un puesto y aquellos conocimientos, habilidades
y actitudes que una persona tiene (Patifio, 1979).

Es el procedimiento por medio del cual se identifica la discrepancia
existente entre una situacion actual y otra necesaria o deseada, expresandose
ésta en términos mensurables (Jimenez, 1979).

Investigacién que se hace en la empresa para localizar la carencia que
con respecto a conocimientos, habilidades y aptitudes tienen los trabajadores
para el desempeiio de su puesto (UCECA, 1981).

Para Mendoza (1982) el diagnédstico de necesidades es la diferencia
entre los estindares de ejecucién de un puesto y el desempeiio real del
trabajador, siempre y cuando las discrepancias obedezcan a la falta de
conocimientos, habilidades manuales y actitudes. y para el afio de 1986,
opinaba que el diagnéstico de necesidades consistia en proporcionar la
informacién minima
necesaria para tomar decisiones precisas que ahorren tiempo, dinero y esfuerzo.
Ademds de que nos proporciona la materia prima para hacer un plan y
programas concretos de trabajo, facilita la presupuestacién, proporciona
indicadores no s6lo para la planeacién sino para la evaluacion.

Es un estudio especifico que se realiza en cada puesto de trabajo para
>stablecer la diferencia entre los niveles preestablecidos de ejecucién y el
lesemperio real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia sea de
onocimientos, habilidades, destrezas y actitudes (STPS, 1996).

Resumiendo, podenios decir que diagnéstico de necesidades es:

Es la parte esencial del proceso de capacitacién que nos
bermite conocer las necesidades existentes que impiden desempefar
atisfactoriamente las funciones de cada trabajador; a fin de
stablecer los objetivos y acciones en el plan de Capacitacién.
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2.2. Obieti . ia de ]a DNC:

Es ilégico pensar que si no se antepone un andlisis previo de las
necesidades, se puede programar un curso de capacitacion. Estos cursos sirven
para satisfacer las necesidades de la empresa, con base a las actividades y
“onocimientos, se pueden prevenir necesidades a futuro, siempre y cuando se
leve una adecuada planeacion de los recursos humanos. Para que la deteccion
le necesidades sea existosa debe enmarcar los siguientes puntos:

1.- Se debe obtener la informacién que permita conocer las carencias de
onocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes del personal de la
rganizacion, con el fin de disefiar y poner en operacién programas tendientes a
atisfacerlas.

2.- Se necesita identificar a los trabajadores que requieren de
apacitacion.

3.- Necesitamos conocer las necesidades de capacitacién tanto presentes
omo futuras.

4.- Se debe jerarquizar las necesidades de capacitacion determinadas
or prioridades.

5.- Conocer con exactitud las deficiencias reales del personal, para el
esempefio de su puesto, asi como sus perspectivas de desarrollo.

6.- Debemos determinar los programas de Capacitacion.

7.- Es necesario estructurar un inventario inicial de actividades a
ealizar,

8.- Y debemos definir los contenidos tematicos y recursos necesarios.
La importancia de determinar necesidades de Capacitacién segun

lendoza (1986), es que:

A) Proporciona la informacién necesaria para elaborar o seleccionar los
1SOS O eventos que la empresa requiera.

B) Elimina la tendencia a capacitar por capacitar. S6lo cuando existen
17



razones validas se justifica impartir capacitacién.

C) Propicia la aceptacion de la capacitacion, al satisfacer problemas cuya
soluciéon més recomendable es la de preparar mejor al personal, evitando asi
que'la capacitacion se considere panacea.

D) Asegura, en mayor medida, la relacién con los objetivos, los planes y
programas de la empresa, y constituye un importante medio para la
consolidacién de los recursos humanos y de la organizacion; y

E) Genera los datos esenciales para permitir, después de varios meses,
realizar comparaciones a través del seguimiento.

Garcia (1987) menciona que, otras razones por la que es importante la
DNC es que:

A) Ahorra tempo y dinero. Cuando no hay un buen establecimiento de
las necesidades, todas las acciones e inversiones que se realicen estaran
sustentadas en bases falsas, en la intuicién; y si consideramos los planes de la
empresa y los presupuestos asignados a la funcién de la capacitacion,
obtendremos una gran problematica.

B) Permiten que las actividades de capacitacion se inicien sobre bases
solidas y realistas.

| C) Proporciona los antecedentes necesarios para la elaboracién de los
‘ programas de adiestramiento que la empresa requiera.

i D) Permite al trabajador la superacién personal. Cuando encontramos
situaciones en que predomina la inadaptabilidad humana, la necesidad de que
se adquieran mayores conocimientos, se modifiquen los comportamientos o
cuando se desee anticipar a las personas a cambios futuros la capacitacion es
una de los mayores recursos con que cuenta la empresa.

Tanto la importancia como los objetivos llevados a un buen desarrollo
del DNC, permitiran proporcionarnos datos de gran relevancia para la aplicacion
de cursos o eventos, modificacién de planes y programas, jerarquizacién de
necesidades, recursos tanto financieros como humanos, etc.
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2.3 Clasificaci i :

La deteccidn de necesidades de capacitacion y adiestramiento debe tener
la evidencia de que justifique las necesidades de instruccién, que tiene el
personal para el correcto desempefio de sus actividades. Para lograr una
adecuada capacitacion es preciso determinar ¢c6mo, cuando y dénde se requiere,
al tener dicha informacién es necesario clasificar las necesidades que se
encontraron.

1.- En 1971 las necesidades por la forma en que se presentan, se
clasificaron en:

A) - Manifiestas.- Reciben el nombre de manifiestas, dado que son
bastante evidentes. Su especificacién no resulta por lo general muy complicada;

s imprescindible conocer las metas de la gerencia y mantener al dia la
blaneacion de los recursos humanos.

B) - Encubiertas.- Se dan en el caso en que los trabajadores ocupan
1ormalmente sus puestos y presentan problemas de desemperio, derivados de
a falta u obsolescencia de conocimientos, habilidades o actitudes, es decir;
bueden ser de cardcter moral, organizacional y de procedimientos.

2.- En el afio de 1971 por Boydell, se tiene la clasificacién de necesidades
bero éstas eran de acuerdo a su origen, las cuales clasificé en:

A)- Organizacionales.- Se dan cuando estamos hablando de debilidades
enerales (limitaciones, problemas), en donde es mas necesaria la capacitacion.
e realiza un andlisis de la relacién entre los diferentes departamentos y se
erifica st sus funciones son congruentes con las actividades que debe realizar.

B)- Departamentales.- Son las que afectan un area importante de la
mpresa, llamese division, gerencia, departamento o seccién.

C}- Ocupacionales.- Son las que se refieren a un puesto en particular lo
ue es necesario en términos de capacidad, conocimientos, habilidades y
ctitudes que presenta un grupo de personas de un mismo puesto y/o
upacion.

Dj- Individuales.- Son las que proporcionan informacién sobre la
ersona o trabajador que necesita capacitacién y en qué la necesita.
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3.- Por su circunstancia se clasifican en:

A)- Presentes.- Abarcan las problemidticas entorno a elementos que
componen la organizacién en el momento en que se efectua el diagnostico de
necesidades de capacitacién.

B}- Futuras.- Abarcan todo cambio que decide realizar la organizacion a
corto, mediano y largo plazo, ya que ésto provocara necesidades futuras, pues
las transformaciones provocan modificaciones en las habilidades y conductas de
los rabajadores.

2.4 Parametros usados en la DNC:

La identificacién de necesidades consiste en un analisis de discrepancias
entre dos parametros: - Que es lo que tenemos y que es lo que queremos. Para
identificar lo que queremos se puede recurrir a la informacién documentada de
que se dispongan dentro y fuera de la organizacidén. Para Jiménez (1979),
algunos de estos documentos pueden ser;

A) Manual de politicas

B) Manual de procedimientos

C) Analisis de puestos

D) Planes y programas de la organizacion
E) Determinacién de objetivos

F) Ley Federal de Trabajo

G) Contrato ley

H) Contrato Colectivo de trabajo

[} Reglamento interior de trabajo

Con éstos materiales obtendremos lo que la organizacién quiere y con los
siguientes datos lo que la organizacién tiene:

A) Pruebas de seleccién

B) Inventario de recursos humanos

C) Controles y reportes sobre rotacién, reclutamiento,
despidos, castigos, accidentes, etc.

D) Resultados de producciéon

E) Calificacién de méritos

F) Entrevistas

G) Estudios especiales (produccién, cooperacion, etc).
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De no existir esta fuente de informacién o si carecen de validez, se debe
iniciar la accién de recopilar los datos relevantes.

2.3. Procedimiento:

El diagnostico de necesidades de capacitacion, es una investigacion
sistematica, que se realiza a través de una metodologia especifica que permite
obtener e integrar la informacién necesaria para guiar la elaboracién de los
programas de capacitacion y establecer el tipo de acciones a seguir.

Una vez que el analisis situacional de la empresa indica el lugar y el
momento de efectuar DNC, entonces se aplica la metodologia de investigacién
correspondiente entendiendo por Método; el modo de decir o hacer con orden
una cosa para llegar a un resultado o fin determinado. Procedimiento que se
sigue en las ciencias para hallar la verdad y ensefarla. (Lopez, 1976).

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social (1996) menciona que el DNC
se realiza en cuatro fases fundamentales que son:

d.-Establecimiento de la situacion jdeal (A dénde queremos llegar).

SITUACION IDEAL (Descripcion del puesto): Es aquella en la que los
recursos materiales son los adecuados y suficientes, optimizados en su
utilizacién y las actividades laborales se desarrollan de manera eficiente para
obtener el maximo de productividad. Abarca cuatro fases:

1.- Recopilacién de informacién documental.
2.- Técnicas e instrumentos de investigacién.
3.- Descripcién del puesto y

4.- Requerimientos de capacitacion del puesto.

Existen dos procedimientos para recopilar la informacién que define la

itnacion ideal. Es recomendable aplicar ambos a fin de contar con la mayor
antidad de datos acerca del puesto.
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A) Revision de la documentacion administrativa, en relacion a:

- Descripcién de puestos.

- Manuales de procedimientos y de organizacion.
- Registro de contratacién.

- Planes de expansién de la empresa y

- Necesidades de produccion (planes).

Se debe realizar una revisién documental y resulta sencilio obtener
anotaciones, conclusiones e informacién que defina el puesto o aporte datos
complementarios para éste.

B) Recopilar informacion correspondiente del puesto por parte del jefe
inmediato, supervisores y personal involucrado estratégicamente con el puesto.
Estas personas deberan aportar datos actualizados y de relevancia acerca de la
situacion mas deseada que esperan del puesto, deben ser datos veridicos y
viables. Aqui se sugiere seleccionar y aplicar técnicas apropiadas segin las
circunstancias que existan y los recursos con que se cueite,

2.~ Definicion de la situacion real ( Lo que se tiene).

También conocidas como necesidades individuales 6 evaluacion
individual, éste procedimiento es un poco mas complicado.

| SITUACION REAL (evaluacién del individuo}: Implica investigar lo que es
y se hace en la empresa actualmente, esto es, definir a cada trabajador las
funciones o tareas de su puesto. Una vez que el diagnéstico ha determinado las
necesidades organizacionales y ocupacionales se determina que persona
necesita capacitacion y en qué area, (Pinto, 1992). Dicha situacion abarca 5
fases:

1.- Revision de informacién.

2.- Técnicas e instrumentos de evaluaciéon.

3.- Evaluacion individual.

4.- Identificacién del personal para capacitacion y

5.- Formacién de grupos con necesidades similares de
capacitacion.
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Los resultados gue deben obtenerse en esta etapa somn:

- Numero de trabajadores que requieren capacitacion.

- Caracteristicas de los trabajadores a ser capacitados.

- Descripcion de actividades: conocimientos, habilidades
y actitudes en que se capacitaran.

3. Analisi o de la situacién ideal v real.

Verificar si con o que contamos (herramientas, materiales, presupuesto,
etc); nos alcanza para poder hacer y/o implementar io que nos propusimos. Es
decir, es el procedimiento para realizar una confrontacion entre Ia situacion real
y la ideal. Se compara lo que se debe realizar en el puesto y lo que realiza el
individuo. Dicha comparacion va a generar lo siguiente:

A}- Relacionar la informacién de cada uno de los elementos del perfil del
puesto con los perfiles de los trabajadores que lo ocupen.

B)- Establecer las diferencias por cada trabajador.

C)- Centrar en-iina matriz los resultados de las necesidades de todos los
trabajadores de un mismo puesto.

' Después de lo reatizado se decide qué funciones requieren capacitaciéon y en

qué medida para establecer estrategias y conocer la objetividad de los
resultados.

4.- Informe de resultados.

Es el documento que presenta el resultado de la investigacion. Sirve de
guia para tomar las decisiones que mas convengan. Los apartados a considerar
en el informe de DNC son:

1.- Titulo: Diagnéstico de necesidades de capacitacion del departamento
o seccién de la empresa.
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2.- Elaboré: Nombre de la persona(s) que lo realizé, el puesto que ocupa
dentro de la empresa y fecha de la investigacion.

3.- Indice: Lista de contenidos o capitulos del informe, incluyendo la
paginacion de cada uno.

4.- Introduccién o antecedentes: Permite una comprensién global de lo
que va a exponer.,

5.- Resumen o sumario: Proporciona una rapida y sintética visién del
resultado dé¢ la investigacién. Abarca una explicacién breve de la investigacion
efectuada y su resultado.

6.- Desarrollo de la investigacién: Aparecera la investigacion clasificada
por materias o puntos analizados, los titulos de éstos deben ser seleccionados de
acuerdo con el tema contenido, Se recomienda que los capitulos o puntos sean
los siguientes:

A) Datos generales: es conveniente partir de informacién general del
departamento, seccién o drea donde se realizé el DNC como son:

- nimero de empleados por nivel y puesto ocupacional
- escolaridad

- antigiledad en el puesto y

- poblacién masculina y femenina.

B) Evaluacién de los objetivos presentes del departamento y de la
organizaciéon, los puntos a analizar y evaluar pueden ser: causas del
incumplimiento de los objetivos organizacionales y de los puestos.

C) Evaluacion de los individuos respecto a su puesto: Es la poblacion
bjetivo para capacitacién, de la cual se definiran las actividades o funciones
equeridas y prioridades. Y

D) Conclusiones y recomendaciones: Se incluyen deducciones

esprendidas de la investigacién efectuada, descubrimientos logrados, politicas
seguir en el futuro.
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2.6 Métodos v técnicas para la elaboracién del DNC:

Para desarrollar la metodologia descrita o cualquier otra, es necesario
auxiliarse de métodos, técnicas e instrumentos que permitan recopilar
informacién durante la deteccién de necesidades de capacitacion.

Existen diferentes métodos para la deteccidén y es de acuerdo a las
necesidades de cada empresa u organizacién (politicas, normas, recursos, etc},
escoger cual de todos ellos es el mas efectivo para su caso y asi lograr alcanzar
los objetivos que se hayan previsto, Método es sindénimo de orden, norma,
ordenacién, sistema, regla, modo, uso (Trepat, 1986). Y técnica es el conjunto de
procedimientos de que se sirve una ciencia o arte. Se necesita de diferentes
habilidades para su uso. (Lopez, 1976).

Desde un punto de vista administrativo, se entiende por técnica el
“onjunto de procedimientos y recursos para llevar a cabo una labor, asi como el
arte y la pericia para usar esos procedimientos. (Garcia, 1985).

Existen diferentes métodos usados para hacer el DNC pero los mas
‘onocidos son los siguientes:

1.- El analisis de problema: El problema puede haber surgido en parte

orque un individuo o grupo no saben bastante o nc tienen la suficiente
1abilidad ni el entendimiento necesario para manejar una situacién imprevista
N un cierto momento,

Para analizar el problema se tiene que contestar las siguientes
reguntas:
iCudl es exactamente el problema?
{Quiénes estan implicados?
{Cuando empez6?
iDe qué clase de conocimientos se carece?

| En éste andlisis pueden ser muy atiles las sugerencias o ideas de otras
€rsonas, ya que ésto puede ayudar a obtener una solucion correcta.

Lr 2.- Andlisis de Comportamiento: La clave para la Capacitacién puede
gir del andlisis de la conducta del individuo o del grupo. Como el ausentismo,
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sabotaje, la falta de cuidado, los accidentes, la irritabilidad, la resistencia a la °
direccién y a la instruccion, etc. Estos son sintomas de condiciones que exigen
una accién correctiva que implique la Capacitacion.

3.- Andlisis de la organizacién: Cuando existen problemas en la
organizacion, afectan en el desempeifio del individuo y del grupo y se debe
hacer su analisis. Como ejemplo, cuando la organizacion no llega a sus metas, es
porque fall6 la planeacién, la disciplina es débil y la delegacion de autoridad es
confusa,

4.- Los grupos BSSS1: Es una dinamica de grupos que se usa para
obtener en asamblea soluciones a un problema comun o el desarrollo de un

procedimiento. Aqui la audiencia se divide en grupo de 4 o 5 personas, cada uno
nombra un jefe y un secretario anota los puntos que se tocaron.

Se anotan en el pizarrén los diferentes puntos de los grupos, algunos
puntos se repiten pero se pueden registrar. Al final se clasifican en una lista
para usos posteriores.

5.- Consultores: El empleo de especialistas externos a la companiia es una
forma muy comiin para la determinacién las necesidades de capacitacién.

Se deben seleccionar con mucho cuidado los consultores, quizds sea
posible obtener recomendaciones de los especialistas de otras compaiiias que
nayan experimentado este método. Los consultores externos usan varios
nétodos para determinar las necesidades, como ejemplo: encuestas,
“uestionarios, conferencias, entrevistas, estudios y observaciones. ( Rodriguez
D, 1991).

6.-_Analisis de yna actividad: Una actividad es un conjunto de

yperaciones o tareas productivas, educativas, recreativas, etc, que desarrolla
na persona, grupo de personas, empresas e instituciones de acuerdo a un plan
e trabajo preestablecido. De ahi que una forma para incrementar la
roductividad, es establecer un minimo de pasos que deban realizar para
roducir un articulo de servicio, llevar a cabo una funcién o efectuar un proceso
eterminado entre otros, procurando minimizar tiempo y esfuerzo.
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7.- Analisis de un equipo_utilizado; La renovacion, actualizacién o

nantenimiento del equipo trae consigo la necesidad de desarrollar una nueva
apacidad manual! o adquirir también nuevos conocimientos por parte del
upervisor y de los trabajadores, por 1o que se debe considerar:

- Caracteristicas del nuevo equipo.
- Capacidad o conocimiento a desarrollar y
- Actitudes ante el cambio.

8.- Evaluacion del trabajo: Se sugiere realizar una evaluacién formal y
veribdica de la actuacion individual en el trabajo, con base en procedimientos

specificos y determinando los puntos 6ptimos de la realizacién de las tareas
Jue seran usadas como punto de comparacién.

9.- Lista de verificacion: Consiste en descomponer una tarea, proceso,
yrograma, actividad o area responsable, efectuandose una lista detallada de sus
yartes o pasos 16gicos.

10- Analisis y descripcién de puestos: El primero es el procedimiento

jue permite obtener, ordenar y analizar sistematicamente informacion de un
uesto determinado. El segundo es una exposicién detallada que describe el
rabajo desarrollado, las responsabilidades involucradas, la habilidad y
apacitacién requerida, las condiciones bajo las cuales se lleva a cabo el trabajo,
s relaciones con otros puestos y los requisitos personales del mismo.

Y con lo que respecta a las técnicas mas comunes para los trabajadores
on: las encuestas, la entrevista, conversaciones formales, la observacién,
iscusiones de grupo, el analisis de las relaciones (costos, cambios en el
ersonal, reclamaciones, etc), los cuestionarios, las pruebas de desempeiio, los
omités y las reuniones de grupo tipo corrillos; y Ias técnicas menos usuales son
1 entrevista informal, las conversaciones informales, la encuesta, lista de
erificacidn, inventario de habilidades, simulaciéon, evaluacién de méritos,
laneacién de carrera, entre otras.

Hay que estar conscientes del hecho de que las técnicas para DNC han
do descritas con especial referencia a las necesidades encubiertas y que, en
¢ caso, los indicadores se enfrentan como hechos complejos, esto es,
dicadores en los cuales pueda abrigarse alguna necesidad de capacitacion.
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Los criterios esenciales que califican a una técnica para DNC estan en
relacion directa con la exactitud con que permiten precisar las necesidades de
capacitacion; asi, se hablaria esencialmente de objetividad y fiabilidad. La
objetividad se refiere a la eliminacién de factores subjetivos no controlados por
el investigador, que permiten arrojar una situacién lo mas cercana a la realidad;
la fiabilidad, a la confianza en detectar las mismas necesidades, si se aplica
nuevamente la técnica poco después de la primera ocasién.

Las técnicas que se utilizan en la DNC estan constituidas por todos
aquellos recursos que hacen factible la recoleccién, concentracién e
interpretacion de la informacién. Para seleccionar las técnicas a utilizar deberan
tomarse en cuenta tanto el procedimiento a seguir como las caracteristicas de la
organizacion y de las personas que participen, las principales técnicas para la
busqueda de informacién de las necesidades de Capacitacién son:

A.- Entrevista;

Interrogatorio dirigido por un investigador, con el propésito de recibir
informacién de un sujeto en relacién con un aspecto especifico segin su
naturaleza. Los tipos que existen son: dirigida (se plantean preguntas que
requieren respuestas breves), semidirigida (preguntas mas generales donde se
espera recabar mas informacién y participacién del entrevistado) y la no
dirigida (donde se plantean algunos aspectos generales para que el entrevistado
amplie la informacion, la mayor participacién es por él mismo). Puede ser tanto
individual como grupal; en la primera se obtiene una mayor informacién
ademas de que se puede contar con mas precisién de lo que se requiere saber,
no obstante de que el resultado de esta entrevista debera compararse de alguna
manera con el resto de las entrevistas. En las de grupo se obtiene una
apreciacion global de lo que se desea conocer de determinado grupo de trabajo.

unque se ahorra tiempo al efectuarse de esta manera, se puede perder la
onduccion y objetividad de la entrevista.

Ventajas: Se obtiene de viva voz del entrevistado(s) sus inquietudes,
udas, comentarios, aportaciones, etc.

Desventajas: Es costosa para investigar un grupo numeroso de sujetos.

xige del entrevistador un repertorio de habilidades especializadas que sélo se
dquieren mediante una adecuada capacitacién y practica (Mendoza, 1986).
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B.- Inventario de recursos humanos:

Sirve de base para planificar la Capacitacién, es neceario tener cierta
informacién baésica sobre los empleados y sus funciones. Por tanto, se requiere
de un perfil actual y potencial del colaborador.

Ventajas: Nos proporciona mucha informacién acerca de los trabajadores
que laboran en la empresa como: niimero de personas en cada categoria y
encada departamento, edades de las personas, actitud de cada persona de
acuerdo a las normas establecidas, nivel de eficacia de cada uno de los
miembros de la organizacién, orientacién vocacional de cada persona, movilidad
ascendente del personal, indices de rotacion para cada categoria y
departamento, etc. (Arias, 1989).

Desventajas: Que el sistema fuera manual y no computarizado para
agilizar la informacidn que se requiera y otra desventaja es que hay que estarse
actualizando la informacién de los trabajadores como cardex académico, cambios
de domicilio, numero de hijos, estado civil, etc.

C.- Encuesta:
Es util en la medida en que se encuentre bien estructurada, es decir, se
podra conocer las opiniones y espectativas del personal que nos resulten mas

utiles si se tiene bien definido que es lo que se desea conocer.

Ventajas: Permite explicar al encuestado aquellas preguntas que no le
son claras, ademas de proporcionarle mayor informacién si se requiere.

Desventajas: Requiere tanto tiempo como una entrevista y no es tan
flexible como ésta. No se recomienda aplicarla a pocas personas dado el tiempo
que se necesita para elaborarla. {Mendoza, 1986).

D.- Realizacion de juntas:;
Confrontacién de instructores directivos y representantes de los

empleados, quienes acordarin los aspectos mas importantes, asi como las
necesidades y objetivos de la capacitacion.

29




Ventajas: Nos aporta mucha informacién acerca de las carencias que hay
entre los departamentos, trabajadores, la propia empresa asi como posibles
soluciones para mejorarlas, también nos aporta informacion de las evolucion
que se ha tenido como puede ser en la productividad, en el recurso humano, en
la competencia, etc.

Desventajas: Aveces aporta informacién de tipo personal y no objetiva y
madura lo que hace que no haya crecimiento dentro de la organizacién.

E.- Aplicacion de cuestionarios:

Constituye una fuente de informacion concreta y especifica a cerca de
deficiencias que se pueden presentar en las habilidades y conocimientos de los
empleados en su trabajo e incluso se pueden detectar deficiencias en otros
factores que contribuyan al buen desemperio del trabajo.

Ventajas: Es una técnica econémica dado que se aplica simultaneamente
a muchas personas y su administraciéon es sencilla. Puede explorar las
necesidades de puestos completos o parte de los mismos, o areas de
conocimientos de puestos comunes o de toda la organizacion en general.

Desventajas: Para el sujeto que contesta el cuestionario no es una
situacién motivante independientemente de la induccién que se plantee. Por
otro lado, no puede aplicarse en sujetos que no sepan leer ni escribir y en
algunos casos las respuestas pueden ser falseadas. A veces se lleva mds tiempo
de lo previsto porque las indicaciones, instrucciones o frases no son claras,
sencillas y bien redactadas para el sujeto, por lo que en muchas ocasiones no
entienden 1o que deben contestar y hay que explicarle lo que pretendemos
lograr,

F.- Analisis de Puestos:

Técnica que consiste en un estudio sistematico y directo con el fin de
btener informacién de un puesto determinado.

Ventajas: Ayuda a establecer y repartir mejor las cargas de trabajo,
irve de base para la promocién y ascenso, sefiala las lagunas que existen en la
rganizacion del rabajo y el encadenamiento de
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puestos y funciones, puede fijar responsabilidades en la ejecucién de las
labores, ayuda a la coordinacion de las actividades de la empresa de una forma
mas eficiente, ayuda a conocer con presicioén 1o que se debe hacer, orienta en la
seleccion de personal, ayuda a elaborar programas de adiestramiento; asi como,
efctuar estudios de calificacién de méritos.

Desventajas: Es necesario revisarlo y actualizarlo por lo menos una vez al
ano, por lo que se requiere de mucho cuidado, tiempo, trabajo y esfuerzo.

G.- Informe ¢ inventario de habilidades:

[nstrumento que se usa para determinar las dreas o tareas en que se
requiere adiestramiento y las personas que lo necesitan. Consta de una matriz
de doble entrada donde se enlista tanto al personal como las tareas que deben
realizarse,

Ventajas: Ofrece datos comparativos de l1a ejecucién de los sujetos con
respecto a una misma actividad.

Desventajas: Sus datos pierden confiabilidad en la medida que el
supervisador desconoce el desempefio y problemas particulares de cada uno de
sus subordinados.

H.- Técnicas de tarjetas:

Los sujetos que realizan determinada actividad seleccionan y describen
en tarjetas aquellas tareas en las que consideren que necesitan adiestramiento,
ordenandolas de acuerdo a su importancia.

Ventajas: Los sujetos encuentran esta técnica novedosa y atractiva. Su
aplicacion es rapida y sencilla ademas de una tabulacién sencilla.

Desventajas: No es posible aplicarla a sujetos con problemas de lectura y

escritura. Consciente o inconscientemente los sujetos pueden proporcionar
respuestas ¢ informacion falsas.
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L.- Lista checable ¢ de verificacion:

Es una lista donde se detallan todas aquellas actividades que componen
un puesto y en la que se marcaran aquellos aspectos en los que una persona se
siente con problemas.

Ventajas: Nos aporta mucha informacién de aquellas variables a evaluar
donde el sujeto cumple con lo que se le pide o en lo contrario diagnostica
aquellas en donde hay fallas o carencias con el fin de buscar posibles soluciones.

Desventajas: Que aveces la gente que lleva el control de Ia lista en lugar
de darnos informacién veridica, clara y objetiva de las necesidades
diagnosticadas, toma en forma personal el evaluar a 10s trabajadores y por lo
tanto se presta a que se falseen las respuestas.

J.- Corrillos;

Se forman subgrupos de 4 0 5 personas que contestaran en forma oral a
una misma pregunta,

Ventajas: En poco tiempo se obtiene mucha informacion, ademas de
comprometer al grupo con las decisiones que se tomen.

Desventajas: Es dificil precisar necesidades individuales de capacitacion,
ocasionalmente arrojan informacién mas emocionales que informativas.

K.- Tormenta de ideas:

| A un grupo de trabajadores lo mas homogéneo posible (esto se define
Or curso, por ireas, por departamentos, etc), se les hace una pregunta
eferente a requerimientos de informacién, conocimientos, habilidades, etc; para
ejorar el trabajo y resolver los problemas mas urgentes en materia de
apacitacion.

Ventajas: Proporciona informacién abundante respecto a incidencias de
roblemas y posibilidades de resolver sus necesidades.

Desventajas: No arroja especificamente necesidades individuales de
pacitacion. En muchos casos las informaciones generales son meras opiniones
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y deseos mas que datos objetivos.

L.- Registros observacionales:

Si no es posible elaborar un instrumento muy complejo, pueden
realizarse observaciones y registros de los eventos de interés. Estos registros se
realizan por 2 o mds personas, quienen en forma sistematica especifican la
actividad o conducta que van a registrar dentro de un lapso de tiempo
determinado con anterioridad. Los registros mas usuales son: el anecddtico, el
de frecuencia, el de intervalo, de duracién, de flash, de actividades planeadas y
de productos permanentes.

Ventajas: Los datos obtenidos son altamente confiables dado que la
observacién a través de lo distintos tipos de registros permite levantar
informacién del ambiente laboral.

Desventajas: Los sujetos a registrar al percatarse que estin siendo
registrados pueden cambiar su desempeiio; se requiere de tiempo en tanto se
toma una muestra suficiente de registros para estandarizar el desempefio
promedio.

Requiere de personal altamente capacitado en observacién a través de
diferentes tipos de registros para obtener datos confiables.

M.- Pruebas de desempeinio.

Se le aplican al sujeto exdmenes tedricos y practicos a fin de establecer
en qué medida domina los conocimientos para el desarrollo de una actividad.

Ventajas: Quiza es la mejor técnica para determinar conocimientos,
1abilidades, actitudes y aptitudes del personal, ya que en buena medida
xcluye la deformacién y omisiéon de las necesidades que puede tener el
rabajador ya que se enfrenta a una situacion objetiva en la que demuestre sus
onocimientos y habilidades sobre el puesto.

Desventajas: La elaboracién de las pruebas requiere de personal técnico

e que implica bastante mas tiempo que otras técnicas. Es dificil la elaboracién
e pruebas objetivas para algunos puestos de trabajo.
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N.- Comités:

Un grupo de sujetos se reune periédicamente para abordar lo referente
a necesidades de capacitacién y formulan proposiciones especificas.

Ventajas: Permite agrupar opiniones y puntos de vista que pueda
facilitar el proceso de DNC. En el caso de Comisiones Mixtas permite conocer el
punto de vista de los trabajadores.

Desventajas: Ocasionalmente los diferentes puntos de vista de los
integrantes de los comités pueden generar situaciones de conflicto si no son
Hevados por personas que conozcan técnicamente el proceso de DNC.

N.- Simulacién:

Se enfrenta a los sujetos a una situacion similar a la que tienen en el
ambiente laboral, a fin de evaluar su ejecucion ante tareas especificas.

Ventajas: Permite evaluar el desemperfio del sujeto en condiciones muy
similares a las reales, 1o cual es dificil lograr con cualquier otra técnica. Logra
que el sujeto tome conocimiento por si mismo sobre sus necesidades de
capacitacion.

Desventajas: La elaboracién de los materiales requiere de especialistas.
Ocasionalmente se requiere mas de una persona para su aplicaciéon. Algunas
simulaciones implican bastante tiempo y equipo costoso.

O.- Evaluacion de méritos:

El supervisor registra su opinién sobre el desemperio de su personal
durante un periodo determinado de tiempo y formula recomendaciones para su
ejoramiento.

Ventajas: Proporciona una vision general del desempefo del personal,
simismo sefiala aspectos positivos y débiles del desempeiio ademas de incluir
ausas de los mismos.

Desventajas: Se realiza por lo comun anualmente, por lo que la
formacién gue arroja no siempre esta actualizada.
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P.- Planeacién de carrera:

Se plantean estrategias especificas de adiestramiento, capacitacion y
desarrollo dentro de un tiempo con objetivo de que ¢l sujeto alcance cierta
posicidn o puesto en la organizacion.

Ventajas: Representa un serio compromiso de los sujetos hacia metas
educativas y de capacitacién que ellos mismos definen, muchas de éstas metas
incluyen necesidades actuales y futuras.

Desventajas: No siempre safiala claramente las tareas a capacitar ni las :
causas que las justifiquen dado su enfoque prospectivo (Mendoza, 1986). |
Otras fuentes de origen para determinar la DNC segin Garcia (1986), son:
- Nuevas contrataciones, transferencias y rotacién del personal.
- Promociones y ascensos del personal

- Informacidn estadistica disefiada especialmente para determinar
necesidades

- Indices de desperdicio y altos costos de operacién
- Niveles de seguridad e higiene industrial
- Quejas

- Peticiones expresas respecto de capacitacién planteadas
individual y grupalmente

- Evaluaciéﬁ de cursos y seminarios
- Expansién y crecimiento de la organizacién
- Inspeccién y auditorias
- Reconocimientos oficiales
Como se mencioné existen infinitas técnicas auxiliares que ayudan a

ealizar o elaborar una buena deteccion de necesidades; al igual que los
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métodos, la o las técnica(s) a utilizar deben ser escogidas de acuerdo a los
objetivos que se pretenden alcanzar; asi como los materiales, presupuesto, etc,
con los que cuenta cada empresa para la realizacion de la DNC.

2.7, Antecedentes de tesis y/o tesinas sobre DNC en el drea laboral
realizadas en la facultad de Psicologia, UNAM,

Con el fin de conocer que se ha hecho, escrito, investigado o aportado
acerca del tema, se procedié a revisar las tesis que tienen relacién sobre el tema
de acuerdo con los daltimos veinte arfios encontrandose lo siguiente:

En (1982), se encuentra una tesis escrita por Galvan C, él investigé las
necesidades de Capacitacion y Adiestramiento de ingenieros civiles involucrados
en el diseflo de plantas hidroeléctricas a base del diagrama de flujo propuesto
por Jimenez. En donde reporté que siguiendo todos los pasos del método
utilizado, se tuvieron resultados satisfactorios. Realiz6 el paso de Determinacion
de Discrepancias, el cual se refiere a la transformacion de los datos obtenidos, a
un codigo numérico y el cual nunca antes se habia hecho.

Mencioné también que el disefio de programas de Adiestramiento y
Capacitacion de acuerdo a los lineamientos marcados por la UCECA, se tratan
“omo puntos aislados, 1o cual implica utilizar mas recursos y disponer de un
iempo mayor. Por lo tanto se puede concluir que el Diagrama de Flujo sirve
para la deteccién de necesidades y que no es muy funcional el
itilizar solamente cuestionarios.

| Garcia R, (1987), plante6 una deteccién de necesidades con base en

‘uestionarios, inducciones, analisis de puestos, e inventario de habilidades.
demas coment6 que para determinar eficazmente las alternativas de solucién
e los problemas detectados en un organizacién es necesario que los resultados
escansen sobre bases reales y no en criterios abstractos de las necesidades del
ersonal, como carecer de objetividad, capacitar sélo por capacitar, etc.

La metodologia utilizada estaba dirigida a una evaluacién directa de los
onocimientos que sobre las actividades sustantivas del puesto tiene el
ersonal, de acuerdo a las funciones que desempenan cada uno, asi se llegara a
onocer de manera especifica las areas o actividades en las que se requiere
pacitacion.
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Esta tesis menciona que a través de una evaluacion directa
conocida como prueba de Deteccién de Necesidades en dénde se tiene
que recurrir a varias técnicas (cuestionario, analisis de puestos, etc),
se puede obtener bastante informacién que nos indique dénde estan
los mayores problemas a los que se estin enfrentando tanto la
organizacién como los trabajadores.

Bentazos D, (1988), se enfocé hacia la investigacion de Deteccién de
Necesidades encaminadas hacia un puesto determinado de ia organizacion en el
Sector Pablico; especificamente el puesto de secretaria en la Comision de Aguas
del Valle de México. Como no se tenian datos de dénde partir, él procedi6 a la
realizaciéon de una evaluacién técnica de habilidades a fin de determinar cuales
trabajadores requerian capacitacion y en que areas.

El procedimiento fue seleccionar al azar 100 trabajadores con funciones
secretariales y al azar también se les asigné a dos grupos: control y
experimental. La detecciéon se realizd mediante .la evaluacion técnica de
habilidades a ambos grupos secretariales se evaluaba archivo, ortografia,
redaccion y taquimecanografia. Después se solicité a los instructores que
elaboraran cursos de capacitacion en base a la deteccion de necesidades esto
para el grupo experimental para finalmente volver a calificar a los dos grupos
con el mismo instrumento. En sus conclusiones menciona que la capacitacion
debe entenderse como un sistema con objetivos definidos, que requiere del
ApOoYyo y participacion tanto de directivos como de trabajadores; siguiéndose de
a organizacién, incluyendo lo anterior dentro de los objetivos y planes de la
2mpresa, que se logran beneficios en el proceso de capacitacién cuando éste se
basa en una deteccién de necesidades que nos garantiza que se le dotara al
rabajador de los conocimientos y habilidades de los que carece en su puesto de
rabajo, y que las necesidades de capacitaciéon son hechos complejos, sujetos a
ina gran variedad de determinantes, es por eso que se requiere de personal
-apacitado para llevar a cabo ésta funcion tan importante para el trabajador
“omo para la organizacién en general.

En conclusién nos menciona que se obtienen resultados altamente
significativos en Capacitacién, si se les hace a las personas una
>valuacion técnica de habilidades previas a un curso técnico sobre lo
ue el trabajador requiere para desempefiar mejor su trabajo.

Reyes D, (1990), detectd necesidades de capacitacion de los secretarios
e la Universidad Nacional Auténoma de México, bajo el procedimiento
stablecido por la Estrategia General de Capacitacion y Adiestramiento (EG.C.A.),
ocumento pactado entre la UNAM y el STUNAM, que establece lineamientos
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generales para la DNC, dentro del cual debe destacar la utilizacion de la Mat_riz
Ocupacional, la cual permite plasmar con detalle aquellos factores necesarios
para el desarrollo de un puesto y que a la vez, a través de su elaboracion se
logran establecer, como resultado de la DNC los contenidos de un curso para la
totalidad de las funciones de un puesto. Las conclusiones a las que lleg6 fueron:

1) Que la Matriz Ocupacional permiti6é establecer las necesidades de
capacitacion del puesto de Secretario.

2) Debido a la observancia que se debe tener de acuerdos bilaterales no
es posible aplicar en sentido estricto algiin otro instrumento, situacién que en
todo caso es solventada con la aplicacién de las técnicas de entrevista y de
corrillos,

3) A mayores técnicas complementarias que enriquezcan la DNC, mejores
posibilidades de contar con informacion mas apegada a aquello que se requiere
en un curso de capacitacion.

Esta tesis nos menciona que una Matriz Ocupacional permite
establecer necesidades de capacitacién, siempre y cuando vaya
acompafada de varias técnicas auxiliares que permitan enriquecer la
DNC.

En (1992) se encuentra otra tesis escrita por Santos ], él investigd
cuales eran las necesidades de capacitacién reales que presentan los docentes
en una escuela primaria mediante la técnica de analisis de puestos, comparando
la situacién real con la ideal. Una de sus conclusiones a las que llegé fue que el
procedimiento utilizado puede ser aplicado a una organizacién laboral de tipo
educativo, ya que detecta las necesidades de capacitacion reales que presentan
los docentes en una manera sistematica.

En conclusiébn ésta tesis menciona que mediante el anélisis de
puestos podemos comparar una situacién real con la ideal, por lo
consiguiente puede ser aplicado a una organizacién obteniendo
resultados favorables. :

Reyes S, (1994); él investigd las posibles causas que determinan las
necesidades de actualizacion del psicologo egresado de la UNAM, con el fin de
lograr subsanar aquellas necesidades sociales, prioridades nacionales o
institucionales que estan a su alcance y a su vez le son demandadas todo esto
con base en un cuestionario dividido en seis partes: 1.- datos personales, 2.-
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formacion profesional, 3.- requisitos laborales, 4.- practica profesional, 5.-
causas del no ejercicio profesional y 6.- capacitacién y adiestramiento y/o
actualizacion.

Concluyendo en ésta tesis se puede observar porque no lo menciona, que
es de gran utilidad el uso del cuestionario para la deteccién de
necesidades, ya que aporta mucha informacién relevante para una
capacitacién subsecuente.

Cornejo G, (1995), realizé una DNC en un grupo de ejecutivos de una
empresa de servicios, a través de un andlisis cualitativo de los resultados de la
aplicacion de la prueba del Cleaver.

Algunas conclusiones a las que llegé fueron que el Cleaver es qtil para
detectar necesidades de capacitacién, que a base de esta prueba se pueden
sugerir los cursos de capacitacién formal, asi como las actividades informales
que son necesarias desarrollar en cada uno de los ejecutivos, para alcanzar el
desempefio optimo de su puesto, ademas de que el Cleaver puede detectar las
necesidades de capacitacién individuales, asi como las que reguieren solucion
inmediata o soluciones futuras y las que exigen entrenamiento formal e
informal, y por altimo que el Cleaver es una herramienta util para la DNC, con lo
cual el psicologo del trabajo puede generar un programa de capacitaciéon y
desarrollo individual o grupal.

Para concluir podemos decir que la prueba del Cleaver es funcional
para la DNC, ya que aporta soluciones inmediatas y a futuro; y mucho
mejor si se complementa con otras técnicas como la entrevista
lirecta, la implementacién de un inventaric de conocimientos Yy
1abilidades, etc,

En (1995), Barrera C, modificé el Plan y Programa de Capacitacién (93-
)7), elaborarando matrices de desarrollo con los datos de los procedimientos de
peracion y propuso los cursos necesarios a todos 1os niveles para continuar ¢on
capacitacion con miras hacia la calidad total. Todo esto se pretendi6 alcanzar
ediante un disefo cuasiexperimental (ISO 9000), entrevistas
emiestructuradas para la elaboracién de las descripciones de puestos,
odificaciones del plan y programa de capacitacion existentes en la empresa y
alisis de resultados.

Algunas conclusiones a las que llegd fueron: que la elaboracién de' planes
programas es una de las actividades que todo psic6logo debe conocer y
riquecer para ampliar tanto su 4rea laboral como panorama general. Y que
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mediante la capacitacion, se logran unificar criterios y formas de realizar
actividades, evitando errores y previniendo defectos con el fin de que el
trabajador se desarrolle mejor en su puesto.

Podemos concluir que: el conocimiento aportado por esta
investigacién, amplia los alcances del psicélogo ofreciendo
herramientas que permiten un cambio positivo, abriendo su campo
laboral, obligAndolo a documuentarse e involucrarse con procesos de
indiscutible relevancia.

Mejia P (1996), realizé una DNC mediante la utilizacién de la técnica de
corrillos en el grupo de secretarias del Sector Salud.

Las conclusiones a las que lleg6 fueron que si se aplica el proceso de
capacitacion conservando todos los pasos y etapas desde la deteccién hasta el
seguimiento, se logra capacitar en forma adecuada a los trabajadores, también
que en ocasiones se aplican cursos de capacitacion no dirigidos a satisfacer
necesidades o bien sélo se evaluan aspectos afectivos de los cursos y no se hace
seguimiento, o algin tipo de evaluacién y muchas de las veces la capacitacién no
esta basada en la deteccién de necesidades. Por 1o que resulta de facil acceso la
técnica de los corrillos, ya que permite en poco tiempo obtener mucha
informacion, para la DNC haciendo participar a una gran cantidad de personas al
mismo tiempo, es econdémico llevarla a cabo porque se reducen los recursos
econémicos y humanos, comprometen al grupo mucho mas que otras técnicas
con la participacion, arroja informacién valida ya que asiste quién realmente
necesita de la capacitacién en el puesto.

Se concluye que con la técnica de los corrillos se obtiene en poco
tiempo informacién valida para la DNC haciendo participar a una
gran cantidad de personas al mismo tiempo, proporciona un clima
propicio y sobre todo es econémico su elaboracién.

En resumen podemos afirmar que las tesis sobre DNC durante los
Bltimos veinte aflos son de temas, instrumentos, técnicas y/o prodecimientos
ariados.

Sin embargo creo que hace falta que comparemos nuestro método o
écnica utilizada con otro, esto con el fin de tener una validez mejor, ya que lo
ue se ha aportado hasta ahora es ver si un determinado método sirve o no
ara determinar las necesidades de capacitacién y esto delimita mucho la
onfiabilidad de los resultados.
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También se puede dar uno cuenta que los métodos o técnicas que el
estudiante utiliza son las que siempre han existido, no se actualiza y por
consiguiente no tiene la minima curiosidad de querer aportar algo nuevo.
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CAPITULO IIi: MODELO DEL TKJ (TEAM KAWAKITA JIRO):
3.1 Antecedentes - histérico culturales del método T. K. I;

El método "TKJ" es una modificacién al método "KJ", desarrollado por el
antropoélogo Jiro Kawakita del Instituto de Tecnologia de Tokio alrededor de
1967.

Originalmente el K. J. fue un arte heuristico para integrar un grupo de
datos heterogéneos como los que se obtienen a través de la investigacion
antropolégica; hoy en dia se usa ampliamente como un enfoque cientifico al
planteamiento y solucién de problemas en diversos campos: como la educacion,
negocios, 1a industria. (Sanchez, 1992).

El K. J. nos sirve para liberarnos de las ideas rutinarias y adquirir la
capacidad de comprender de manera creativa la naturaleza de los problemas
que afectan al hombre en su vida para poder resolverlos. Sin embargo, ya que
el K. J. es un método para que el individuo entienda la esencia de un problema
mediante conceptualizacién creativa, el método como tal era un tanto
inadecuado para transformar grupos. Ya que dicho método se hacia
individualmente sin participaciéon de todos los involucrados en el problema.
(Sanchez, 1992).

El "KJ" cuya denominacidn corresponde a las iniciales del autor, es un
proceso inductivo, que tiene como propésito la "extraccion de l1a esencia” de un
problema, a partir de la informacién objetiva y directa. Con base en este
elemento, Shunpei Kobasahi (1972), desarrolld el método "TK]", donde la letra T
| significa "Team" (equipo o grupo de trabajo), que es un proceso estructurado de
"inquirir colectivo", orientado al analisis y solucién de problemas. El andlisis se
basa en el consenso grupal y las soluciones generadas involucran, por lo general,
un alto grado de compromiso por parte de los participantes.

Segin Sanchez E (1992), es una técnica pragmatica para identificar
problemas sociales y proponer soluciones mediante un procedimiento de
dindmica de grupo. Clasifica y ordena la informacién manejada por un grupo de
una problematica mediante el desarrollo de objetivos comunes al grupo y de
tareas impuestas que permiten transformar un grupo incoherente en un equipo,
al encaminar esfuerzos personales hacia una meta compartida. Estableciendo
una estrategia para implantar la solucién al problema identificado y plantear un
curso de accién inmediata y un compromiso para ejecutarlo.




Shigeru Kobayashi, aplicé el método "TK]J", dentro de un modelo de
administracién, a la cual denominé "administracion creativa". Fue empleado
inicialmente en la escuela preparatoria de la "Sony", en 1970, con el objeto de
solucionar creativamente una serie de problemas con los que se confrontaban.
Kobayashi (1972), refiere que se obtuvieron magnificos resultados, al generarse
una actitud humana, entre los profesores y los estudiantes, lo que ha dado gran
solidez a la escuela. Posteriormente, se aplico el mismo método en la planta
"Atsugi” de la misma compaiiia; la cual sufria un deterioro en el clima
organizacional, manifestandose inquietudes obreras, rifias y baja moral. Ante
este hecho Kobayashi, consider6 la "transformacién de la estructura jerarquica,
€n una organizacioén participativa” por lo que después de la aplicacion del
modelo, mediante la integracién de equipo de trabajo, incrementé no sélo el
clima organizacional, sino la creatividad, la productividad, la eficiencia y la
produccion en la empresa. Ademas dicha planta estaba viviendo un proceso de
burocratizacién y al aplicar el método evité que la "Sony" no sufriera
seriamente la depresion econémica de Estados Unidos y la devaluacién del Yen
en 1971,

La administracién por equipos, requiere de la participacion de todos los.
miembros, a través de la informacion objetiva que conduzca al conocimiento de
l2 esencia del problema. El método T. K. J. permite transformar los grupos de
alto nivel jerarquico en equipos, aumentando la moral y la armonia en el
[rabajo.

Uno de los principales objetivos del T. K. J. segin Kobayashi, es la
zeneracion de un lema o estandarte que guie el funcionamiento del equipo,
aidemas de obedecer al problema de crear organizaciones colectivas eficientes
-omo las delineadas en la estructura de organizacién creativa.

Los objetivos del método son: (Sanchez, 1992)

1.- Lograr la identificacién profunda a nivel de escencia y la
fomprension objetiva del problema y/o problemitica basica, tomando como
intecedentes hechos y no prejuicios.

2.- Tomar acciones directas para su solucién con un gran conocimiento
ealista del problema y/o problematica y con un compromiso de cumplimiento
le tareas propias, por parte de todos los integrantes del equipo.
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Considerando la planeacién como una extensién del proceso de resolver
problemas, la técnica T. K. J. considera tres etapas en la planeacion:

1.- L2 identificacién del problema, a través de un proceso dialéctico.

2.- La identificacion de los co-productores del problema (tanto factores
internos como ambientales) tratando de alcanzar una visién sistematica de sus
causas.

3.- La busqueda de la solucién de problema, en ésta fase se hace el disefio
estratégico y tactico del proceso de solucién y se establecen 1os compromisos
individuales de los participantes para su implementacién.

El TK] y la Administracién Creativa,(se hablard mas adelante de ella);
han sido desarrollados en un pais culturalmente muy diferente a México, como
lo es Japén. Por lo tanto, la conveniencia y factibilidad de aplicarse en nuestro
pais, debe hacerse en la comprensién minima de las condiciones contextuales en
los -que han sido desarrollados. (Liberman,1983). Es por ese motivo que
necesitamos conocer acerca de la cultura de las organizaciones japonesas, de la
cual se hablara en el siguiente subtitulo.

2 C O iz
Este capitulo fue retomado de la tesis de Liberman en el afio de 1983.

Las instituciones del Japén, han logrado integrar arménicamente los
elementos culturales de su pais a sus formas de administracién. Asi, por
ejemplo, la cultura japonesa se ha organizado por la practica de un alto grado de
paternalismo en sus instituciones. Sobre esto, Befu (1974), expresa que "una de
las claves del éxito de la modernizacién del Japén ha sido la subordinacién de
los objetivos personales y privados de los lideres paternalistas, junto con la
identificacién de sus metas con la de la organizacién a la que pertenecen".
(Liberman, 1983).

Por dos siglos y medio, hasta 1868, Japén permanecié practicamente
islado del mundo, a ésto se le conoce como Shogunado Tokugawa, en la cual la
ideologia efectiva se basaba en el confucionismo para la centralizacién del poder
olitico y la preservacién del "status". De acuerdo al pensamiento de Confucio,
las relaciones bésicas en una buena sociedad eran el afecto entre padre e hijo, el
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respeto y la lealtad entre amo y sirviente, la armonia entre esposos, la
superioridad del hermano mayor sobre el menor y la confianza entre amigos.
Asi mismo, el cédigo de ética de aquella época enfatizaba la lealtad absoluta del
amo y la piedad hacia el hijo, es decir la organizacién social de aquel tiempo se
centraba en el control autoritario y la obediencia.

En el perido mencionado, la unidad econémica basica era la aldea
Kyodotai, que tenia caracteristicas como:

A) Autarquia mental.- La autarquia econémica produjo la mental. La
independencia econémica del exterior y la interdependencia interna produjeron
una autosuficiencia social, cultural, psicoldgica; mediante la solidaridad y la
conciencia de grupo.

B) Shintoismo.- (religion) estaba centrada en varios festivales anuales
que pretendia el mantenimiento de la unidad emocional necesaria.

C) Gerontologia.- Los viejos eran los verdaderos sabios y lideres
naturales, por lo que los jévenes tenian que obedecer y esperar su turno para
ejercer el liderazgo.

D) Familjarismo.- Su unidad social era la familia extendida y unificada
por la autoridad del jefe de familia. .

E} Feudalismo.- Los roles eran asignados a las familias en relacién a su
rango. La posicion de un individuo estaba determinada por la posicién de su
familia y ésta por el grado de participacién en los festivales.

En el periodo de restauracién, Meiji (después de 1868), el acelerado
desarrollo de la industria y la burocracia demandé la movilizacién de
trabajadores rurales, los cuales adoptaron los patrones de organizacion que
conocian de la aldea "Kyodotai”. De ahi que la empresa japonesa adquirio el
aracter de una aldea secundaria. En la actualidad las empresas japonesas,
resentaban las siguientes caracteristicas:

- Un sistema de empleo de por vida
- Un sistema de promociones y
- Un espiriru de cooperacion,

Aqui la gerontologia puede verse como la raiz cultural del sistema de
romocioén, el espiritu de cooperacién puede explicarse en términos de la
utarquia mental y el empleo de por vida refleja el familiarismo, el feudalismo
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y la autarquia mental.

Tradicionalmente, en Japén, se ha asignado una gran importancia a la
colectividad. Bl individuo casi no existia como una entidad separada, sino quela
unidad basica econémica, politica y social era la colectividad, cuyo criterio
importante, para juzgar las acciones, era el bienestar del grupo. Fl lider formal,
como representante del grupo, tiene enorme importancia. Por ésta razén, la
devocion de una persona a la colectividad era simbolizada por la lealtad al lider,
la cual esta mas dirigida a la posicién que a la persona.

En la actualidad, esta orientacion colectiva es una de las caracteristicas
distintivas en las organzaciones japonesas. Asi puede observarse que los
organigramas de las empresas estan formadas por unidades en lugar de
posiciones individuales,

Las responsabilidades de cada unidad o grupo de trabajo estan definidas
en téminos muy generales, por lo que la descripciéon detallada de tareas no
existe en las empresas japonesas, esto da lugar al pensamiento tradicional
respecto a que una tarea se lleva a cabo a través de un esfuerzo cooperativo
entre los miembros de la organizacion.

Las caracteristicas de las empresas japonesas imponen una serie de
demandas a la funcién de liderazgo, su requisito primordial es la habilidad para
construir relaciones interpersonales arménicas y desarrollar la solidaridad del
grupo. El lider debe propiciar que los individuos capaces contribuyan a las
tareas sin romper la armonia del grupo, su funcién primordial es la creacién de
una atmosfera adecuada para que el grupo logre sus objetivos.

|

En la educacién, su sistema est4 orientado a suministrar a la industria y

al gobierno, lo mejor del talento japonés. El futuro de una persona en la

Economia japonesa depende mucho de Ia claridad en su carrera académica. En
uncion de esto, el sistema educativo promueve el espiritu de grupo y la
ooperaciéon por encima de la competencia individual.

El sistema de exAmenes de admisién a las escuelas es conocido como el
'infierno de los examenes"; porque el futuro del estudiante, depende en gran
edida del resultado de los exdmenes de admisién, empiezan usualmente con la
ntrada a la escuela secundaria y a veces atin en la primaria. Ahi la
ompetencia es muy fuerte y los estudiantes deben observar un calendario
XCesivo en sus carreras escolares si quieren entrar a la universidad de
restigio. En dichas universidades, por cada 30 candidatos s6lo uno es admitido.
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La presion por pasar el examen es tan fuerte que obliga a compartirla
familiarmente, haciendo que el candidato y su familia trabajen como un equipo.
Cuando pasa el examen entran a un clima de cooperacion en la escuela.

Si bien, el miedo a fallar el exAmen incrementa substancialmente el

esfuerzo de los alumnos para asegurar una alta calidad en la educaci6n, por otra

parte, la exagerada severidad en los exaimenes ocasiona una gran frustracién a
aquelios candidatos que no lo alcanzan a soportar.

3.3 La Administracién creativa:

El proceso de administracién creativa, dentro del cual fue generado el
TK], ha sido desarrollado en la planta "Atsugi”, de la Compaiiia "Sony".

Como modelo transformador se basa en la creaciéon de la estructura
organizacional integrada por grupos o equipos de trabajo. Este modelo se
caracteriza, principalmente, en la asignacién de tareas por equipos, en lugar de
a cada individuo, y la inclusion de los representantes de equipos de niveles
inferiores en la estructura jerarquica superior. A este respecto, Fernando y
Vega (1972), expresan que "este tipo de disefio permite una comunicacién agil a
lo largo de la organizacién, hace posible la creacion de nuevas ideas y permite
conjugar el logro de las metas de la organizaciéon con las metas
individuales".(Liberman, 1983).

La Administracion Creativa segin Sanchez (1992); es hacer compatible
el incremento de la productividad, de la organizacién con la superacion de la
calidad de vida en el trabajo, 1o que permite participar a todos en el proceso de
‘producciOn, informacién y desarrollo, a través de la auto-gestiéon.

Este tipo de administracién debe ser capaz de cambiar libremente de
momento a momento, que no limite la conducta humana. Debe ser una
administracién creada por personas y que pueda cambiar segin la propia
volicién de ellas. Debe existir la efectividad del grupo de trabajo donde
cualquier miembro sea capaz de emprender una accion basada en su propia
libre voluntad e iniciativa; también debe de motivar a las personas asi como
habilitarias para luchar por el logro de los objetivos del grupo.

Una organizacién con este tipo de administraciéon radica en el hecho de
que se debe trabajar por iniciativa y no por érdenes, el
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rupo funciona como una unidad, donde las metas y los planes del equipo son
leterminados por éste asi como su ejecucion y revision, El trabajar en equipo es
rabajar con creatividad, es decir; es la consecusion de metas apremiantes cuya
btencidn es valiosa a través de ideas innovadoras. El crecimiento de un grupo
e logra a través del trabajo en equipo. (Kobayashi, 1972).

La administracién creativa promueve la superacién de la calidad de la
ida que se puede implantar en diferentes niveles de la organizacion, estimula
1 confianza, la armonia y las relaciones humanas para optimizar el desempefo
el trabajo. (Sanchez, 1992).

Los fundamentos de la administracion son:

A) La administracién tradicional crea una serie de problemas
humanos" al considerar habitualmente a las personas como si fueran maquinas
 animales domésticos. :

B) Todos los seres-humanos tienden a dedicarse al trabajo como
lemento central en sus vidas y, con la apropiada motivacion, aun de entregarse
ompletamente al mismo.

C) La tarea de introducir innovaciones en la administracién se dificulta
ada vez en funcién del crecimiento de la organizacion.

Los principios tradicionales de administracion son sinénimos de "la
14quina es primero”. Ponen a la organizacion por encima de los seres humanos
“de los cuales se espera que trabajen como "engranes”. Contrario a todo esto, se
rea la Administraciéon Creativa.

Las herramientas mas conocidas en dicha Administracién son: (Sanchez,
992).

A) Toma de Decisiones en Grupo (Consenso)

B) Planeacién TActica y Estratégica (T.K.].)

C) K.J. (Analisis Individual de Problemas)

D) Dinamicas de Grupo (lluvia de ideas, consenso, la retrolimentacion,

C).
48




E) Circulos de control de calidad (grupos voluntarios que se retinen con
1 prop6sito de mejorar su propio trabajo).

* F) Control Estadistico de Personal (Usar la capacidad estadistica de la
Mpresa).

G) Control total de la calidad {aseguramiento de la calidad, en todo la
mpresa desde el director hasta el altimo de los trabajadores para hacer las
osas bien desde la primera vez}.

H) Método Cientifico

I) Métodos Analdgicos (se emplean para analizar en base a la semejanza
on otros).

J) Métodos Antitéticos (Es un medio de explorar una zona de conceptos
ue eran accesibles unicamente por el método del rechazo).

K) Métodos Aleatorios (Es explorar una zona de conceptos sin relacién
parente con el problema planteado en las estimaciones aleatorias).

L) Técnica de asociacién libre (son técnicas intuitivas con las cuales se
beran al maximo la imaginacién o creatividad).

M) Técnicas de asociaciéon forzada (Consiste en sistematizar el proceso de

sociacion mediante un doble trabajo, primero de andlisis y luego de evaluacion
istematica).

Principios basicos de la Administracion Creativa:

A) Productos de alta calidad y baratos
B) Alta productividad

C) Colectivismo

D) Generalista

E) Satisfaccion + trabajo
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F} Comunicacién continua

G) Aprovechamiento total del ser humano
H) Participacién

) Responsabilidad

J) Controles internos

4 Implementacién m T j i z

1992);

El método TK] estd recomendado para ser usado en la solucién de
problemas de cierta magnitud y no de pequefios conflictos. Por el gasto y
calidad de la herramienta.

Aprovechando las estructuras que existen tanto en la organizacién
formal como en la informal debe existir o crearse una coyuntura, una
oportunidad para implantar este sistema, es obvio que la aplicacion de ésta
técnica puede llegar a la organizacién por dos canales, por consultoria externa o
bien porque un miembro de la institucién adquiri6 ta informacién del método y
se convierte en promotor para que se implante en la empresa.

Existen tres Estrategias para su aplicacién:

1.- Las _pormativas: Esta acontece cuando la alta Direcciéon considera
conveniente institucionalizar el sistema, realizandolo de tal forma que es por
una disposicion superior que se tiene que trabajar con el TK].

Sin menospreciar la importancia de tal evento ésta puede limitar las
ventajas del trabajo en grupo, por lo cual debe de ir acompafiado por una serie
de medidas de cultura organizacional que faciliten y sensibilicen la integracién
de los diferentes niveles jerarquicos al método cuando se esta implantando.

2.- Las funcionales: Esta procede cuando existe una meta o un objetivo que se
tiene que alcanzar dentro de la organizacion a través del trabajo participativo.
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El TK] permite definir las metas a cumplir el procedimiento y
actividades a realizar, a través del proceso de la participacion de los integrantes
de la organizacion, inclusive permite disefiar un programa de actividades
secuenciales definiendo responsabilidades de cada uno de los participantes.

Dicha estrategia, permite el seguimiento de los compromisos contraidos
y la evalucién de los resultados.

3.- Las_formativas: Estas se registran para apoyar a las dos estrategias
anteriores pues es necesario que la institucién considere establecer programas
de formacién, capacitacién y desarrollo de personal en el sistema de TK]J, a los
responsables de llevar a cabo el proceso participativo en la empresa.

En base a lo anterior es importante considerar que en la implantacién de
un sistema de Administracién participativa requiere de madurez de los grupos
humanos, de tal forma que este cambio de estilo no propicie una fractura
violenta entre la estructura jerarquica formal y la relacién informal que
establecen las personas, es decir, que el facilitador esté atento que al trabajar
con este modelo de administracién no propicie conflictos entre jefes y
subordinados sino que por el contrario sea una técnica que facilite la
integracion, identificacién y la comucnicacién, para el logro de metas comunes
entre el Recurso Humano y la Organizacion.

Este método como ya se menciond antes, sirve para realizar la deteccién
de necesidades de capacitacién en cualquier organizacién; puesto que cumple
con los requisitos primordiales de un producto como son: (Fuente, 1995).

- Bajo costo de materiales y de aplicacién.

- No requieren complicadas tabulaciones.

- Los resultados se obtienen casi de inmediato.

- El entrenamiento, de quién aplica el método no es complicado.

- Se determina qué problemiticas pertenecen al ambito de capacitacién
v descarta las que no lo son.

- Se puede aplicar a organizaciones pequeias, medianas y grandes, sin
menoscabo de los resultados.
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3.5 Descripcién y/o procedimiento de]l método T, K. J. seglGn
Li :

De acuerdo a este autor este método tiene dos procesos: el de tarea que
es el método inductivo (sigue reglas que deben ser explicitas durante el
procedimiento y aprendidas por los miembros del grupo) y el proceso de
dinamica grupal ( interpretacién de la subjetividad asociada a la participacion
en el TK]J). La tarea esta integrada por dos fases: busqueda de esencias o causas
v busqueda de soluciones.

A) Tema central: Se inicia proponiende un tema de importancia,
alrededor del cual se desenvolvera el método. Es canveniente que dicho tema
sea de importancia o interés para cada uno de los participantes. En caso de que
los miembros del grupo pertenezcan a una institucién, el tema puede estar
relacionado con la problematica comuan que se presenta en dicha Institucion.

B) Generacién de hechos: Una vez propuesto el tema, cada participante
debe producir varios hechos generalmente tres, relacionados con ¢l tema y
25Critos uno por uno en cada tarjeta. (hechos, en el método; significa el producir
nicialmente una base de consenso). Dichos hechos deben satisfacer dos
~ondiciones:

1.- No deben contener juicios deben de ser verificables y

2.- Deben referirse a los eventos que mas impacto han causado al
participante, en relacion con el tema central. Cada hecho se registra en una
arjeta.

| Se recoge el conjunto de hechos y se redistribuye entre los participantes
debe cuidarse que ningin participante tenga hechos que €l mismo haya
scrito). A continuacién, cualquiera de los participantes lee en voz alta uno de
os hechos y, aquellos que "sientan" que alguno de los hechos en su posesion
stan fuertemente relacionados con el que acaban de leer, lo Ianza al centro de
a mesa. Se juntan los hechos, relacionados entre si. De ésta manera se producen
onjuntos de hechos. Los que no tengan relacién se juntan de todas maneras y
on llamadas "islas" porque estan aisladas de los deméas conjuntos con los cuales
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vamos a seguir trabajando.

C) Titulacién: Cada conjunto producido de la manera anterior se somete a
un proceso denominado titulacién. Este proceso consiste en una discusién grupal
para producir un hecho que contenga la esencia de las tarjetas contenidas en el
conjunto. Este nuevo "hecho - esencia” debera satisfacer las siguientes
condiciones: 1.- no debera ser un juicio, 2.- no debe ser muy general; es decir,
deberi inferirse basicamente a partir de los hechos originales y 3.- no debe ser
una simple agregacion de los hechos originales, es decir, en Ia elaboracion de los
"hechos - esencia” debe evitarse el uso de conjunciones (A y By C).

H proceso de titulacién para cada conjunto concluye una vez que TODOS
los participantes estan de acuerdo sobre el hecho-esencia.

El proceso en esta segunda fase inicia con la propuesta de un conjunto de
soluciones o acciones elementales generadas por los participantes.

Cada uno de los participantes escribe (en tarjetas) generalmente dos
soluciones ya que el nizmero de soluciones generadas determina la duracién de
esta segunda fase,

Las soluciones deben satisfacer los siguientes dos requisitos:

1.- Deben referirse a acciones concretas que puedan realizarse en un
futuro inmediato y

2.- Deben redactarse en primera persona, es decir la accién debe
involucrar directamente al participante.

Las soluciones que se tengan, se someten a un agrupamiento similar al

que se hace con los hechos; se reparten las soluciones entre los participantes,

uidando de que no se asignen sus propias soluciones. Uno de los participantes

eerd una solucién y, los que crean que la tarjeta que tienen esta directamente
elacionada con la solucién propuesta, lanzan su tarjeta.

Cada conjunto se somete a un proceso de titulacién. Este proceso tiene
or objeto el originar una solucién mas general, que englobe las soluciones
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primarias. La nueva "solucién - esencia”, reemplaza el conjunto inicial de
soluciones que la originaron. El proceso termina en una Gltima solucion, la cual
contiene la esencia de todas las soluciones.

relacion con upa teorfa:

Una teoria cientifica es un sistema de hip6tesis que se supone da una
explicacion aproximada de un sector de la realidad. La sistematicidad de las
teorias cientificas es formal (sintictica) y material (semantica). La primera
consiste en la existencia de relaciones 16gicas entre las féomulas de la teoria, de
tal modo que ninguna férmula queda aislada, por lo tanto la unidad formal
consiste en ser un sistema hipotético deductivo, o sea, un cuerpo cuyas partes
son o bien hipétesis iniciales o bien consecuencias de ellas. Y la unidad material
requiere una referencia comiin de sus partes, la cual se refleja en la recurrencia
importante de ciertos conceptos claves, los cuales se distribuyen entre las
férmulas de la teoria, de tal modo que ningilin concepto especifico de ella quede
aislado de los demas. :

La via histérica en el desarrollo de teorias ha sido, casi. siempre, como
sigue:

1.- Establecimiento de generalizaciones de bajo nivel (futuros teoremas),

2.- Generalizacién de los anteriores (teoremas particulares), y

3.- Descubrimiento de que algunos de ellos pueden servir como axiomas o
invencion de premisas de nivel mas alto, a partir de las cuales pueda derivarse
‘el cuerpo del conocimientos en cuestion, o sea axiomatizacion (plena o parcial) y
formalizacién en su caso.

El proceso TKJ desarrolla un esquema que podria denominarse "tedrico".
Su construccion sigue la descripcion de la generalizacion histérica de las teorias.

La primera parte, consiste en la busqueda de esencias, produce un
sistema de relaciones entre hechos y "hechos-esencia". Cada uno constituye
basicamente hipoétesis derivadas inductivamente. El producto final incluye los
datos y las hipétesis. La hipotesis ultima corresponde al axioma fundamental
del teorema o problema, ya que a partir de éste pueden deducirse todas las
hipé&tesis procedentes. Ademas la base de este axioma es el conjunto inicial de
evidencias. ‘
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Esta fase tiene las siguientes caracteristicas:

1.- Profundiza sobre la naturaleza del tema central, a través de una
construccion tedrica y
2.- Produce un grupo comin de conceptos.

El modelo o teoria, derivado del TKJ, puede someterse a una fase
posterior de validacion. Esta fase se tomaria, como punto de partida, el esquema
tedrico derivado y se someteria a verificacién cada una de las hipdtesis, usando
conocimiento adicional externo al grupo, verificaciones directas de hechos y
"hechos-esencia”, y el juicio de personas expertas.

3. 5. 2 Interpretacién de 1a segunda fase (busqueda de soluciones):

Consiste en la construccién de un arbol de soluciones, cuyo apice es una
solucién general. Cada una de las soluciones elementales, es una accién dirigida
al logro de un propdsito inmediato. Las soluciones a nivel superior estan sujetas
al consenso del grupo, por lo que en general constituyen compromisos del

grupo.

La estructura que se genera puede interpretarse en términos de
objetivos generales (soluciones de nivel superior), objetivos intermedios o
metas (soluciones de nivel intermedio) y metas a corto plazo o acciones directas
(soluciones elementales). La solucién u objetivo de nivel superior esta
- parcialmente operacionalizado por medio de las soluciones de nivel intermedio
y elementales. Es una programacién parcial.

Un aspecto importante en la etapa de soluciones es el logro del
compromiso individual y de grupo, alrededor de los objetivos y acciones que se
generan. Este compromiso reviste gran importancia en aquellas situaciones en
las cuales los integrantes forman parte de un equipo de trabajo que tiene que
coordinar sus acciones.

Para llevarse a cabo ambas fases es necesario contar con un facilitador o
conductor.
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3. 5. 3 Fl facilitador;

Hl facilitador o conductor de la técnica grupal es el sujeto que tiene como
funcién hacerse cargo det liderazgo formal, designado externa o internamente
para ese rol. Es responsable de que se cumplan los requisitos en la generacion
de datos, su redistribucién y agrupamiento. Posteriormente su rol implica no
permitir consensos esplireos, para lo cual es necesario que verifique, cada vez,
que se va a tomar una decisién, haciendo énfasis en la verbalizacién del
consenso por todos los miembros del grupo.

Hi facilitador puede descubrir si hay duda en algan participante o puede
propiciar la profundizacién de algin concepto. Pero, una vez que los
participantes se hayan expresado nuevamente y haya similaridad en su
interpretacién, entonces se acepta el consenso.

En téminos de reflexidn, el facilitador tiene que manejar un esquema
conceptual de los procesos grupales, de manera tal que le permita interpretar y
operar en el grupo. Debe tener un criterio de pertinencia en relacion a la tarea
explicita y al tiempo de reflexion, a través de lograr que los participantes estén
alertas a 1o que esta ocurriendo. De esta forma se procura un nivel dptimo de
tension del grupo para el aprendizaje.

También debe proveer oportunidades para que los miembros del grupo
trabajen en un tema central importante de relaciones, autoridad y poder,
identificandose aquellas interacciones que obstaculizan el aprendizaje,
reemplazando las preguntas por respuestas asociativas.

Y debe ayudar a los participantes a separar los aspectos positivos y
congruentes con los de la meta y su comportamiento, de aquellos que son vistos
COmo negativos por otros miembros y que ocasionan conflictos que impiden al
grupo evolucionar. -
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CAPITULO IV: INVESTIGACION

4.1 Antecedentes histéricos del Instituto de Geglogfa, UNAM:

Podriamos afirmar que la historia de México esta tan ligada a la historia
de sus minas como a los procesos politicos, sociales y econémicos que le dieron
forma. El gran desarrollo de la mineria argentifera se inicié mucho antes de que
la geologia adquiriera un método propio para convertirse en ciencia. Y es asi
como a mediados del siglo XVI, cuando Bartolomé de Medina revolucionaba la
extraccion de plata con su "método mexicano", y Agricola intentaba una
clasificacion de los minerales ¥ publicaba su De Re Metallica, el pais era un actor
de primera linea en produccién de la plata gue movia al mundo. Asi se mantuvo
durante la mayor parte del periodo colonial, sin que la extraccién de las
ingentes riquezas del subsuelo haya motivado el razonamiento teérico que
implica toda ciencia. A finales del periodo colonial, en el ambito del movimiento
ilustrado, se comprendié que la preparacién académica y la investigacién
cientifica serian los factores que ayudarian a recuperarse a la decadente
mineria argentifera. E! Real Seminario de Mineria fue creado en la tltima
década del siglo XVIIIl y poco tiempo después se constituy6 en el eje de la
actividad cientifica en nuestro pais.

Los primeros estudios geolégicos, mineraldgicos y paleontolégicos del
territorio de México estuvieron relacionados con esa institucién, cuyo propésito
€ra preparar a los que iban a optimizar la extraccién de metales de las minas.

- Con objetivos evidentemente pragmaticos, la ciencia geolo6gica tendria que ser

cultivada por autodidactas y aficionados sin preparacion formal en la disciplina.
A un brillante alumno de del Rio, nacido en el volcanico territorio de Michoacdn,
Antonio del Castillo, le tocaria protagonizar el enraizamiento de la geologia como
ciencia. Los Principia de Lyell, el Origen de Darwin, el System de Dana se
precipitaron para hacer comprender que el planeta era inmensamente mas
viejo que lo que se habia supuesto. La necesidad de interpretar la edad de la
Tierra, los procesos que en ella tienen lugar, los materiales que la constituyen,
nutrieron a la naciente ciencia de la geologia a mediados del siglo pasado. En
Meéxico, a la liberacién de Espaiia siguieron varias décadas de conflictos internos
que tuvieron su componente internacional: la guerra con Estados Unidos, en la
Cuarta década del siglo, en la que el pais perdié mas de la mitad de su territorio,
y la intervencién francesa, en la sexta, que dejaria uno de los mas notables
trabajos geologicos del siglo XIX, los realizados por la Comisién Cientifica de
México. Todo esto lo presencié Antonio del Castillo desde la Escuela de
Ingenieros.
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En 1978, tuvo lugar en Paris el Primer Congreso Geol6gico Internacional
con un propoésito: uniformar los métodos y procesos de investigaciéon de esa
ciencia. Diez afios después, tenia lugar el Cuarto en Londres y por primera vez
México tenia un representante: el propio del Castillo, quien tenia la misién de
estudiar los estatutos y organizacién de 1os institutos europeos, con la finalidad
de adaptarlos a la realidad mexicana. Dos afios antes, en 1886, del Castillo habia
representado la moci6n a las Camaras para la creacién de un Instituto Geolégico,
con la finalidad de practicar el estudio geologico del territorio, dando a conocer
éste desde los puntos de vista cientifico e industrial.

Con del Castillo en Londres, otro evento internacional estaba en puerta:
la Exposicién Internacional de Paris, que se verificaria en 1889. Mientras la
burocracia porfiriana decidia sobre la creacién del instituto, del Castillo planed
conjuntar la informacién geolégica disponible en un plano geolégico que
denominé "Bosquejo", y para su elaboracion organizé la "Comisién Geoldgica de
México", provisional, mientras se creaba el instituto. En esa comision se unirian
los tres mexicanos que escribirian la pagina mas gloriosa en la historia de la
geologia del pais: Antonio del Castillo, José Guadalupe Aguilera y Ezequie! -
Ordoiiez. ' ‘

Del Castillo dirigi6 los primeros trabajos del Instituto Geoldgico
desde su antigiia sede del Palacio de Mineria, y le dio un lugar a la institucién
en la literatura cientifica con la publicacién del primer nimero del boletin del
instituto, dedicado a la fauna fésil de la Sierra de Catorce, que apareciera poco
antes de su fallecimiento, en 1895.

la institucién tuvo un desarrollo posterior por demas acelerado, bajo la
direccion de Aguilera quién, secundado por Ordofiez, logré los fondos para el
edificio propio en la primera década del siglo. Ambos acudieron a los congresos
geologicos internacionales como la mejor manera de actualizarse en la disciplina
geologica y establecer contacto con los colegas de otras latitudes. La geologia de
México tuvo asi un auge sin precedentes, que culminé con la realizacién de la
Décima Sesion del Congreso Geoldgico Internacional, en 1906. Los estudios que
se realizaron durante este periodo todavia son los clasicos geolégicos de México,
pero la recuperacién fue por demas ardua después de la Revolucién. Durante los
tiempos del auge, el instituto logr6 reunir a los que de una u otra forma hacian
geologia en el pais en la Sociedad Geol6gica Mexicana, al iempo que uno de sus
miembros, Ordofiez, descubrié el petrélec comercial en la Huasteca Potosina,
abriendo una nueva etapa en la historia econémica de la nacién.

La mayor parte de los grupos que dieron origen a otras instituciones
vinculadas a la geologia en México, se gestd dentro del Instituto de Geologia de
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la UNAM. El sostenimiento de la exploracién geolégica, posterior a la
expropiacion petrolera, se dio gracias al personal académico del Instituto de
Geologia. La formacion del Consejo de Recursos Minerales tiene sus origenes en
el trabajo académico del mismo instituto. La fundacién del Instituto de Geofisica
y la del Instituto de Ciencias del Mar y Limnologia de la UNAM fueron también,
en parte, gestadas dentro del Instituto de Geologia.

La ausencia en México de un servicio geoldgico obligd al instituto a
mantener por muchos afos la doble funcién de realizar investigacidn cientifica y
de prestar servicios de informacién basica, como la cartografia geolégica escala
1:100,000 y la elaboracién del mapa geolégico de México escala 1:2'000,000 en
sus diferentes ediciones.

La larga tradicién del Instituto de Geologia y el formidable laboratorio
geologico que constituye nuestro territorio ofrecen el sustento necesario para
hacer contribuciones de frontera en conceptos béasicos de las diferentes
disciplinas geocientificas. -

En 1995, se han vivido acontecimientos académicos importantes dentro
del instituto. Dentro de los mas significativos, se encuentra su integracién como
sede al Posgrado en Ciencias de la Tierra, en conjunto con el Instituto de
Geofisica y el Centro de Ciencias de la Atmosfera, y la puesta en marcha del
Laboratorio Universitario de Geoquimica Isotdpica, en colaboracién con el
Instituto de Geofisica. Dentro de los indices que indican un avance importante
en la calidad académica estan: el aumento en la produccién de articulos en
revistas con arbitraje, tanto nacionales como extranjeras, el incremento en el
numero de investigadores titulares y la aceptacion de la Revista Mexicana de
Ciencias Geologicas como publicacién de excelencia en el padrén del CONACYT.

El Instituto de Geologia es una dependencia de la UNAM con una larga
tradicion cientifica, que ha jugado un papel central en el desarrollo de las
ciencias de la Tierra en México. Los objetivos esenciales que el instituto se ha
trazado son:

1.- La investigacidn cientifica basica y aplicada;

2.- La formacién de recursos humanos para la investigacion,
la docencia y la actividad profesional general;

3.- La divulgacién de las geociencias, y

4.- La preservacion del patrimonio geolégico de nuestro pais.
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Para la consecucién y cumplimiento de los objetivos mencionados, el
instituto ha sido organizado en cuatro departamentos que cubren cuatro de las
disciplinas basicas de la geologia: el D. de Geologia Regional, el D. de Geoquimica,
el D. de Paleontologia y el Departamento de Edafologia. Adicionalmente, por
razones de logistica y descentralizacién, el instituto ha establecido dos
estaciones regionales, ubicadas en Guanajuato, Guanajuato y en Hermosillo
Sonora. En estas estaciones, se lleva a cabo proyectos cientificos y se colabora
con las universidades locales para el fomento de la geologia en el interior del
pais. En 1997 la estacién regional de Guanajuato, Gto; fue trasladada al Plan de
Desarrollo en Juriquilla, Querétaro.

Como apoyo basico a la actividad cientifica y docente del instituto, se
cuenta, ademas con unidades académicas como la Unidad Editorial, la Biblioteca
y los museos de Geologia, Paleontologia y el museo regional de Tepexi de
Rodriguez, Puebla. (Moran, 1995).

4.2 i i 0 nigram nsti

Geologia:

El numero total de trabajadores con los que cuenta el Instituto es de 238

personas; de las cuales 118 son del personal académico divididos en las
siguientes categorias:

Investigadores Titulares "C'=7
Investigadores Titulares "B"= 8
Investigadores Titulares "A"= 21
Investigadores Asociados "C'= 24
Investigadores Asociados "B"= 1
Investigadores Asociados "A"= 2
Técnicos Académicos Titulares "= 2
Técnicos Académicos Titulares "B" = 15
Técnicos Académicos Titulares "A" = 11
Técnicos Académicos Asociados "C" = 12
Técnicos Académicos Asociados "“B" = O
Técnicos Académicos Asociados "A" = 2
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Técnicos Académicos Auxiliares "= 1
Técnicos Académicos Auxiliares "B" = 1
Técnicos Académicos Auxiliares "A" = 1

1
[

Jubilados (recontratados)

TOTAL 118 Personas.

]

Y 120 personas que representan al personal administrativo, divididos en
las siguientes categorias:

Almacenistas

Archivista

Asistente de Libreria
Auxiliar de Contabilidad
Auxiliares de Intendencia
Bibliotecario

Capturista

Gestor

Honorarios

Jardinero

Jefe de Biblioteca

Jefe de Oficina

Jefe de Seccién

Jefe de Servicio

Jefe de Taller

Jubilado (recontratado)
Laboratoristas
Multicopista

Oficial Administrativo
Oficial Carpintero
Oficial de Transporte
Personal de Confianza
Profesionista

Redactor

Secretarios

Secretario Administrativo
Secretaria Bilingiie
Secretarios Ejecutivos
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18

Técnicos =
Vigilantes = 14
TOTAL = 120 personas

Las 238 personas con las que cuenta el Instituto estan divididas en
cuatro lugares pertenecientes a la misma dependencia; es decir:

En el museo laboran = 20 personas
En la Estacién Regional del Noroeste = 22 Dpersonas
En la Estacién Regional del Centro = 23 personas

Y en el Inst. de Geologia (UNAM) 173 personas

n
N
w
(=)

TOTAL personas
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Distribucién del personal que labora
en los diferentes centros de trabajo
del Instituto de Geologia, UNAM

INSTITUTO

Porcentaje del personal del Instituto
de Geologia, UNAM

50.40% PERSONAL
ADMINISTRATIVO

W 49.60% PERSONAL
ACADEMICO
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4,3.- Metodologia;

La metodologia de esta investigacion esta compuesta por los siguientes
pasos gue se relacionan a continuacion,

Una funcién primordial de la gerencia de recursos humanos es la
capacitacion de su personal, para garantizar que la organizacién mantenga en
sus miembros, éptimos niveles de actualizacion, formacion y adiestramiento, lo
cual se puede llevar a cabo implantando una buena Deteccién de Necesidades de
Capacitacion, sin embargo; en las grandes empresas no se utiliza un modelo
claro y preciso que los haga diagnosticar que curso o cursos deben emplearse
primero y cuales después, es decir, no emplean una buena técnica o método que
permita detectar y delimitar bien las necesidades de capacitacién.

Tal es el caso del Instituto de Geologia, UNAM; donde no existe una
adecuada deteccién de necesidades con respecto a sus prioridades o 1o que en
realidad necesitan. Un ejemplo de esto es el uso de las computadoras, las cuales
existen en el Instituto pero no toda su gente las pueden utilizar debido a que no
conocen los paquetes para su uso; y esto podria solucionarse si se capacitara a
su personal, lo que daria como resultado que se agilizara mas el trabajo en

- Menos tiempo y con pocos errores.

4.3.2.- - -

{Es posible emplear el método TKJ como un instrumento adecuado para
la DNC dénde la informacién sera rapida, eficaz y veridica?.

4. - Hi i jo:

El método TKJ es posible emplearlo como un instrumento adecuado para
la DNC donde la informacién obtenida es rapida (porque en menos de dos horas
se obtienen las respuestas), eficaz (porque nos indica cuales son las necesidades
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que el trabajador requiere para mejorar su trabajo), y veridica (porque es el
propio consenso grupal de los trabajadores el que nos reporta las necesidades).

4,3.4, - Muestra;

La muestra es no probabilistica o conocida también como dirigida,
debido a que la eleccioén de los elementos no depende de la probabilidad, sino
de causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la
muestra, (Hdz, S, 1991).

4,3,5.- Variables:
V. Independiente V. Dependendiente
Método TK]. Hechos reportados por cada
uno de los trabajadores.
Conceptualmente;
Proceso de inquirir - Accién, obra, aceptacion,
colectivo, orientado asunto del que se trata; en
al analisis y solucién este caso las necesidades de
de problemas. los trabajadores.
Operacicnalmente:
Desarrollo de averi- Reporte por escrito en tarje-
guaciones crientado tas de las necesidades de ca-
al estudio y resolu- da uno de los trabajadores.

cién de problemas.
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TIPO No. DE CONCEPTO MUESTRA
PARTICI-
PANTES.

Voluntarios 11 Muestra fortuita, Homogénea en variables
en donde el in- como: edad, sexo, estado
vestigador ela- civil, inteligencia, fun-
bord conclusio- ciones desempenadas
nes sobre el mé- dentro del Instituto. Y
todo TKJ que lle- heterogéneas como:
g6 a sus manos saber leer y escribir.
de forma casual.

(Hdz, S,

1991).

4.3.7.- Tipo de Estudio:

Es exploratorio, dado que el objetivo fue el de examinar un tema o
problema de investigacion poco abordado y estudiado. Este tipo de estudio nos
sirve para aumentar el grado de familiaridad con fenémenos relativamente
desconocidos. Se caracterizan por ser mas flexibles en su metodologia en
omparacion con los estudios descriptivos o explicativos, Yy son mas amplios y

ispersos que estos otros dos tipos. (Hdz, S, 1991).

33 tarjetas blancas de tamafio 12.5 x 7.5 cm.

33 boligrafos de un mismo color en este caso se utilizaron de color
azul.

1 aula para la aplicacién de aprox. 3 x 4 mtrs.
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12 sillas
12 escritorios
1 gis blanco

1 pizarrén
4,3.9.- Procedimiento:

Preinvestigacioén :

Se llevo a cabo una previa entrevista con el Secretario Académico del
Instituto, para explicarle en que consistia la practica, cudles eran los objetivos y
resultados esperados, cuantas personas se necesitaban, en qué consistia el
método, etc; esto con el fin de que él pudiese proporcionar a los sujetos y
asignar el lugar, - hora y fecha especifica. Esta entrevista fue realizada en su
cubiculo ubicado dentro del mismo Instituto.

Procedimiento :

El Secretario Técnico me di6 la bienvenida y me condujo al lugar donde
e hizo la practica, esperamos a que llegara toda la gente y posteriormente me
oresenté con la misma. En total llegaron 11 personas (4 mujeres-7 hombres),
U ocupacion, estado civil y horarios eran diferentes, todos ellos con categoria de
idministrativos.
\
Una vez reunido el grupo se les aclaré el propdsito de 1a reunién, se les
xplicé que era parte de una tesis, que consistia en ver que tan efectivo era un
€todo que servia para detectar necesidades dentro de una organizacién
onocido como el TK]J, qué era lo que pretendiamos medir, cuales eran los
esultados esperados, etc. Ademas se les comentd que la practica no era del
ropio Instituto o de la UNAM, sino que la investigacion era para alcanzar el
rado de licenciatura en la facultad de Psicologia y que la practica era anénima,
ue los resultados obtenidos posteriormente no tendrian represalias con la
ente que labora dentro del instituto o de la propia UNAM.

Posteriormente se les entregaron tres tarjetas a cada participante y un
oligrafo y se les explicé que en ellas debian escribir 3 hechos que conocieran
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acerca de las necesidades de capacitacién técnica que requerian para mejorar su
trabajo. Se les explicé que hecho significaba un suceso, un caso, una accion. Y
que las instrucciones para redactarlos en las tarjetas tenian las siguientes
reglas:

1.- Que debian ser hechos recientes, reales, importantes y
concretos,

2.- Que debia ser s6lo un hecho por tarjeta,

3.- Que no se deberia de generalizar sino que debia ser
especificoy

4.- Que no debia contener causas ni sugerencias de solucién.

Se les di6 la orden de que podian empezar a redactarlos y también se les
menciond que conforme fueran acabando llevaran sus tarjetas al escritorio
principal y asi sabriamos quiénes ya habian terminado y quienes no.

Una vez que estuvieron todas las tarjetas con los hechos reunidos, el
facilitador o conductor de la practica los baraje6 todas para que quedaran
revueltos los hechos y fue entregando nuevamente 3 tarjetas por participante.
Se les indicé que cualquier miembro del grupo empezaria a leer en voz alta y
clara una de las tarjetas que recibié procediendo de inmediato a colocarla en el
centro del escritorio, si los siguientes hechos tenian relacién con las leidas
anteriormente se iban a ir poniendo en el mismo grupo y si no eran similares se
iban ir abriendo otros grupos de tarjetas. También se les comenté que si algin
hecho no habia seguido las reglas de las instrucciones se haria un grupo de
tarjetas denominado "isla". ,

Una vez que se tuvieron las diferentes agrupaciones de tarjetas, se les
dijo que ahora lo que seguia era ponerles un titulo analizando los hechos y
obteniendo una denominacién que abarcara los elementos comunes a todas las
tarjetas agrupadas de acuerdo a las siguientes reglas:

- El titulo debia contener claramente los elementos comunes de
los hechos agrupados.

- Que no debia existir suma de hechos, sino la esencia comin
de los mismos.
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- Que no se debia generalizar ya que-eso podia hacer que se
perdiera el objetivo.

- Que debian ser comprensibles y sencillos, y que
- No debian dar causas ni soluciones.

Una vez que se hizo todo esto, el facilitador leyé todos los titulos de las
agrupaciones asi como el contenido de las tarjetas. Se hizo mencion que si
alguna tarjeta no correspondia a una agrupacién se le reubicaria, es decir se
rectificaria o ratificaria las veces que fueran necesarias hasta que el grupo
quedara satisfecho de la identificacién de la necesidad.

Una vez hecho esto, se les dié las gracias y se les informé que
posteriormente los resultados de esta practica se les darian a conocer.

4.3.10.- Analisis de datos:

Con la informacién obtenida de las islas o grupos que se fueron
formando se pudieron identificar los principales temas que abarca la
capacitaciéon técnica a partir de los titulos de los agrupamientos de tarjetas. El
contenido especifico de cada tema se deriva de las tarjetas que contienen
hechos, y finalmente, se pueden establecer compromisos de participacion de los
‘funcmnanos en la capacitacion técnica o los recursos externos a los cuales se
puede recurrir.

La practica se llevé en érden y siguiendo cada paso que conforma el
procedimiento del manejo del TKJ; se registraron 33 tarjetas, esto es (33
hechos), que conforman 6 titulos o rubros "finales" de posibles necesidades mas
un titulo llamado isla donde las necesidades nada tienen que ver con lo que se
les pidi6. En un tiempo aproximado de hora y media a dos horas.

Se mencionan finales porque al principio se tenian 9 separaciones o
rubros mas la isla, pero cuando se les pusieron titulos a éstos se dieron cuenta
de que algunos estaban incluidos dentro de otros, esto se vera posterlormente
en los resultados. Los 9 rubros son:
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1.- Capacitacién

2.:- Computacién

3.- Inglés

4.- Proteccion

5.- Mobiliario y equipo

6.- Lugar y espacio

7.~ Limpieza

8.- Mantenimiento y

9.- Organizacién Administrativa.

Al leer las necesidades de cada rubro para poner su titulo, se dieron
cuenta que limpieza entraba en mantenimiento, que computacién e inglés
entraban en capacitacién: Por lo que de 9 subgrupos sélo quedaron 7; estos se
veran en el siguiente punto:

4.4.- Resultados:

En la siguiente tabla se observan los siete subgrupos que conforman los
resultados, el namero de hechos corresponde al numero de tarjetas que se
tuvieron con ese mismo titulo, y los resultados son las necesidades que los

sujetos piden para mejorar su trabajo.

71




cr

NIALZRIYD
efeqes; ou anb oseyedwios un ap efanb wun us onsisuod exo 2] £ ofeqen
TS U2 BOURISS 3 O ¥ZUBAR IS BUOSISd wun ua BUSISU0o anb vialrey vun us osnd ag

"ISIUZIIIN UBGSP OWOD A Feua|[ ap
uaIgap 35 owod uaqes ou 03an £ sepired sajudsayp uslsIx? anb eA ‘sojewnoop 9p
Opeus|| [6 OpEdIpUL 0] J300UOY tred BAIRNSIUTIIPE BAIE [3 U2 AJUL1JIp uoIoR)oRdes

BUR 19U UIque oIpid aG ‘sP[BuI IP 505D $3IWAIYIP ‘sajeuOsIadIAIUT S3UOLIR]aI
3p ‘uoiorAnOW 3p ‘(oprEZIIIN OWOD uaqes ou anbuod jawsjug ap aalsnjour) euosiad
epeo eyadwasap snb ugioury €] € oprenoe ap uoneIndwos ap ‘ofeqen op zam
BpED € uoezienioe ap ‘eysrdouo £ eyesrSmbe; ap opuoj e sosuno ugp as opid ag

1

NOIVLIOVAVYD

‘ofeqens
ns Jofow reyadwasap sapod eied (212 ‘sasopinBunxa ‘sefey ‘ssjuens ‘su[[ueosew
‘sE1Rq ‘sR10Q) UGI09303d 3p odinba saropefeqen so| 8 upp s9] a5 opuSWOIAI ag

NOIOJHLO¥d

(013 ‘sauvtojut reroqels ered ‘opuUTULIZIAP OIOIAGS Un npad
ered ‘Japuaie esud) 8500 Bpeo vred sofy soueloy weSuod os anb OpUALINII 3G

VALLVULSININGY
NQIDVZINVYDYEO

‘ofeqen ns Jofow 1a0safe ered erouepodwr

BUINS 3P §3 ZN| 2] A UQIDRIIIUAA Bf ‘O10edsa [0 2puop wifojoIuos[eq op By i)

U3 0po1 31q0s anb ouotoudw 38 elalEy BUN UF 013 ‘Ofeqes) |3 TEIOMHW UGIOR[IUIA
J0ABW BUN J3UIL 1D SOYOIY $0152 9p pepifeuy v| anb odrus [2 oAWo?)

QIOVdST A VO

‘ouanuIuIUew 1ol un a1smnbal 3s 2puop s2 anb wuapual ap
BaJP [B U3 UQIUNE STW Jaud) A ofeqen ap eare {9 Ud uopeUIWNY spw o1pid 3G

OLNIDAINTINVIN

‘soJaAmare ap e1dwos A sopezifenioe sawnbed
‘peproedes sew uod ‘soisand ap §3jeATU 50] SOpO) & oIndwigs ap odinba oipid ag

L

OdINDA A OTIVITIHOW

SOav.Lr1NS3Id

SOHDHH 3d N

OTNLIL




Como nos pudimos dar cuenta el TK] nos da muchisima informacion, no
s6lo nos reporta necesidades de capacitacién sino todas aquellas que impiden el
desempefio 6ptimo para la realizacién de las funciones laborales; ademas sirve
para realizar una buena Deteccién de Necesidades en diversas areas o
departamentos que conformen a la organizacién, puesto que cumple con los
requisitos primordiales de un producto como es: bajo costo de materiales y
aplicaci6én, no requiere tabulaciones complicadas, los resultados se obtienen casi
de inmediato, quién funge como facilitador del método no requiere de un
entrenamiento complicado, se puede aphcar a organizaciones pequefas,
medianas y grandes.

El TKJ es un proceso estructurado de inquirir colectivo, orientado al
analisis y solucion de problemas. El analisis se basa en el consenso grupal y las
soluciones generadas involucran por lo general, un alto grado de compromiso
por parte de los participantes.

La aplicacién de ésta técnica puede llegar a la organizacion por dos
canales, por consultoria externa o bien porque un miembro de la Instituciéon
adquirié la informacién del método y se convierte en promotor para que se
implante en la empresa. (Sanchez, 1992).

Se corrobora nuestra hipétesis de trabajo dénde se mencion6 que era
pos1ble utilizar el método TKJ para la DNC, dénde la informacion obtenida es
rapida, eficaz y veridica.

| Rapida porque en menos de 2 horas se obtuve mucha informacion acerca
‘de las posibles necesidades que hay en un centro de trabajo; eficaz porque nos
indica cuales son las necesidades que se requieren, en qué areas, que tipo de
necesidades hay, etc y veridica porque es el propio consenso grupal de los
trabajadores el que nos reporta las necesidades a los que se enfrenta para
poder desemperiar mejor su funcién,

El método TK] tiene gran similitud con el de las tarjetas, puesto que en
ambos casos hay que escribir aquellas tareas o necesidades en las que el
trabajador considere que necesita capacitacién y/o adiestramiento.

Las ventajas de utilizar estas técnicas es que los sujetos encuentran su
aplicacién de forma novedosa y atractiva; ademas de que su aplicacién es rapida
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y sencilla asi como su tabulacién final. Sus desventajas son que no es posible
aplicarlas a sujetos con problemas de lectura y escritura y que consciente o
inconscientemente los sujetos pueden proporcionar datos , respuestas o
informacién falsa.

Y la diferencia entre el método TK] y el de las tarjetas es que en el
primero, cuando el consenso se reune, escriben en las tarjetas las necesidades
que requieren para desempeifiar mejor su trabajo y en el segundo caso, cuando
el consenso se reune exriben en las tarjetas las soluciones de un problema ya
diagnosticado.

4.6.- Limitacion iag:

Para tener un mejor resultado hubiese sido posible realizarlos por areas
y asi tener las necesidades especificas de cada departamento. También hubiera
sido preferible que no sélo fuera gente de tipo administrativo sino también
academicos y personal de confianza para obtener un mejor resultado y por lo
tanto diagnosticar todas las necesidades reales que el trabajador requiere
dentro del Instituto de Geologia.

También para ampliar las necesidades hubiese sido mejor que nos
facilitaran a mds gente y formar varios grupos de trabajo con los cuales se
trabajara el TKJ y por lo tanto los resultados hubieran sido mas favorables.

De acuerdo con los datos aportados de la aplicacién del TK] y la
clasificacion de las necesidades de acuerdo a su circunstancia (presentes y
futuras), se sugiere al Instituto de Geologia, UNAM; se den los siguientes cursos
‘para que el trabajador pueda desempefiar adecuadamente su funcién:

| A) En presentes: De ortografia, taquigrafia, motivacion al trabajo,
relaciones interpersonales y en el drea administrativa cursos para saber llenar
diferentes formas o partidas que son utilizadas.

B) En futuras: De actualizacién a cada 4rea laboral, computaciéon de
acuerdo a la funcién que desempeiie cada trabajador, manejo del Internet e
inglés.

Los resultados pueden presentarse de tres maneras:

A) Lo que el rabajador cree que son sus necesidades,
B) Lo que el investigador cree que son las necesidades y

C) Lo que en realidad es la necesidad del trabajador.
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En este caso la investigacién estd basada en el inciso A) y cémo los
resultados pueden ser datos falsos se sugiere que se compare con otro
instrumento como el cuestionario, entrevista, etc; para tener un grupo control y
otro experimental y asi los resultados tengan una mayor confiabilidad,
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