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1.~ GENERALIDADES

a) ANTECEDENTES DE LA BANCA

En La histonia del hombre, Los valonrnes y medios de pa
go han sido fundamentales para intercambiar equitativamentée
bienes y servicios. ' ' -
Como estos valores proporcionan seguridad econbmica, el hom-
bre se ha visto en La necesdidad de resguardarfos y protegen-
Los de aquéllos que pudiernan despofarlo. AL principio, Los -
onfebres se encangaban de conservarfos en custodia, pere con
el tiempo esta actividad se fue extendiendo y penﬂedcionando
convirtiéndose en un negocio de neconocida impontancia. Asi-
nacid La Banca como una Institucdbén que recibe dinero en de-
pésito de unos sujetos y, presta pante del mismo a otrhos.

"EL candcter progesional de La custodia de medios de-
pago u otrnos valores confiados en depbsito es una de-
Las funcilones bancarias de mds nemotfo precedente en -
La histondia de cualqudiern pafs." (1)

(1) Enciclopedia Monitorn. Editorial Salvat, Méx.ico, 1970, To
mo 11, pp. 744-747.




Su 4uncibn no s6Lo consiste en guandarn dinerno, sino que, a-
demds Lo utiliza para apoyar en sus actividades productivas
a qudien Lo necesite. L§3Banca,eé un Anteamedianio, pudienrna-
decinse asi, porque necibe dineno de personas que conﬁfgn -
en 6L, y, presta pante delf mismo a otras. AL prestar dineno
a otros penmite producir mds bienes y dinero proporcionando
empleo y productos para benegicioc de La Sociedad. ‘
Debido a La imponrtancia que han tenido, en el caso -
de México, empezaron a glorecern Los bancos fuerntes, que asi
denominamos pon.conaideaan£06 de mayor importancdd:

"EfL Banco Nacional de México ( Actualmente BANAMEX) -
que sungib en 1884 y el Banco de Comercio, ahora ---
BANCOMER, el 12 de Sept. de 1932." (2)

Y, en 1970 sungdié el Banco del Desarrollo, el cual ha ido -
consoliddndose a través de La inztegracidn de Amportantes --
grupos financLernos.

Asimismo, por Ra Aimporftancia que tLienen estas Insti-
tucdiones, desde un principio, se establecié quiénes iban ha
sen Las autorndidades encargadas de vigifarn el manefo cornec-
to de Los bienes depositados. Quedando al grente ( Como se-
senala en el Ornganigrama 1 ) La Secretarnfa de Hacienda y --
Crédito Pdablico, ef Banco de México, La Comisién Nacional -
de Valones y La Comisién Nacional Bancardia y de Segunos. --
Sin embango, como podemos observar en el Onganigrama 1, a -
partin de La Nacionalizacibn de La Banca, decretada el 12 -
de Sept. de 1982, desaparece £a Banca privada quedando como
dueio y supervisorn dirnecto el Gobienno Federal.

(2) Revistd pon Esto!, México, D.F., No. 6§ (14 de Oct. de-
1982), Publicacibén Semanal pp. 56-65



A pantin def 1% de Sept. todos Los Bancos serdn regulados por
La Nueva Ley Reglamentarnia dek Servicio PdbLico de Banca y --
Crédito, desapareciéndo asi Las Sociedades An6nimas. EL Go---
bienno Federal tendrd una participacibn del 66% en ef capital
quedando un 34% abiento a Los ALnvernsionistas.

A
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b)  IMPORTANCIA DE LA BANCA EN MEXICO

México se sustenta en una economia de cardcter mixto,-

en La que fLa propiedad paivada de £a mayornia de Las empresas,
y La propiedad y controf per parnte del Estado de importantes-
ornganismos y empresas descentralizadas, Le imprimen esita moda

Lidad.

En este pails, La produccdibn se registra en tres secto-

nes principalmente:

EL que se encuentra en contacto dirneeto con La natu
naleza, que comprende Lms actividades primarias, co
mo son: La agriculitura, fLa ganaderfa, La silviculitu
ra, La pesca y La minernia. ,

EL que se dedica a La transformacibn de Los produc-
tos natunales, como son: alimentos, siderurgia, qud
mica, textil, eilc.

EL secton terciandio, que comprende todos Los servi-
ci0s Logrados con La produccibn, como son: el trans
porte, el comercio, La administracdibn, Los servi---
cL05 bancanios, etc.

“La Banca en México, es un pilar importante en La e-

conomia de nuestro pails, porque por medio de ella,-
se apoya a La Indudtria, a La produccién de Bienes-
0 senvicios, al campo; en una palabra, {fomenta La -
actividad pkoductiua_dez pals.




EL poden econémico como el politico y el judicial for |
man Los pilares mds imponZantes que sostienen a cualquien na
eibn. Pues bién, La %uncLJn.de La Banca no debe comprendense
como una mena caﬁt&cidn de ahonno, sino como una actividad -

indispensable en La vida econbmica de un pals.

La Banca en México apoya primordialmente a las sigudien
Zes namas de actividad econémica:
- Industria de La construccdibn, cementera, metal-mecdni-
ca, quimica, minera extractiva y renta de equipo y maquinardia.
Se ha apoyado para La construceidn gy ampliacdibn del servicio-
de transporte colectivo METRO, construccdibdn de camiones DINA,
y apoyo a impontantes finmas automovilisticas (VAM, Renault,
ete. ) '
- En el campo, desgraciadamente, se arrastran desde hace
tiempo, problemas que inciden desfavorablemente en La produc-
tividad, de esta nama vital de La economia. Por ello, se han-
creado programas agnopecuanibb cuya politica prhincipal es con
thibulr a su desarnollo. En Lo que corresponde a créditos de-
habilitacibén o avio, y hefaccionarios. (3)

(3) EL cnédito de habilitacdibn o avio es un cnédito que se o-
tornga a mediano plazo con el f4in de apoyar, robustecer y-
gohentar el capital de trabajo y La operacibn del negocio.
Son susceptibles de financiarse mediante este crédito, Las
Industrias, La Ganaderfu y La Agricultura.

EL cnédito nefaccionarnio se encuentra enfocado a robuste-
cer o acrecentarn Los activos §ifos de un negocio, (edifi-
clos, maquinardia, ternenos, etec.) con el §4in de Lncremen-
tarn La produccibn y fomentar su checimiento. Estos crnédi-

Ztos se otorgan a Lango plazo.




. Sin embango,. México se encuentra en una grave cﬁLALA,-
existe una inflacs:6n elevada, un déficit del sector pdbfico y
privado y el nesago de Las tarifas y Los precdos pdblicos po-
ne a fLas Empkébaé def Estado en situacdibn precarnia.

Porn ellfo, se hace necesario una reordenacibn econfmica cuyos-
objetivos centrales sean: combatin a fondo La inflacién, pro-
tegen el empleo y ponern Las bases para un desarrnoflo dindmico.

Debido a Lo antenion, se hizo necesaria La Nactonaliza -
cibfn de La Banca; pues es imporntante que el Estado maneje y - A
controle La economfa del pails. De esta manera, porn medio de La !
Banca, se canalizard el cnédito a Las prionidades del desarro
LLo nacional evitando La desviacdén de hecursos a ginancia---
mientos no fustificados para: La produccdidn, procesamiento, --
y consumo de Los bienes y servicios que requieren Los consu--

mos mayonLtanios.




7.- JUSTIFICACION AL TEMA

EL papel que desemperia el necurso humano en una Orga
nizacibn es vital, ya que es quien crea, desarrolla e Ampul
sa Las divernsas actividades que integran a estas Organdza---
ciones.

Ahora bién, para el desempeiio de estas actividades se

nequiene de La especializacidn def hombre, La cual podemos-
identificar como: '

Adiestramiento y Capaci

tacidn (3a etapa)

Entrenamiento
(2a. etapa)

Especializacibn

- - - - et a- - e a  ——  — -

Educacibn
(la. etapa)

Como Lo muestra La figura, encontramos a La educacién
como base para La especializacdibn en cualqudier Zarea que se-
desempenie. Sunge entonces La pregunta ; Porqué La base ?

Porque La educacibn es un proceso que se da durante -
toda La vida, conforme a Las necesdidades individuales y so0--
ciales. Es un proceso permanente que puede darse en cual----
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quien momento y en cualqudien Lugan, pero no quienre decir que
sea una adicién de maternias y contenidos a Los programas ---

-

existentes en el sistema educativo o nuevas oportunibades de

.

aprendizafe después de La educacibn bdsica. .

En relacibn a este aspecito, Marnia Eugenia Pimienta --
Garela, en su anticulo "EL ADULTO FRENTE AL PROCESO DE APREN
DIZAJE" comenta:

"EL aprendizafe del adulto es un proceso que dura Zto-
da La vida, consdiderdndolo como un sern dndco, auto-dirigido,
LLeno de necunsos y que busca esclarecer y aumentar el sdfni
gicado de sus experdiencias y aplicar su ap&end@zaje a Los --

-problemas de La vida.

Asimismo, el aprendizaje es el nresultado de Las expe-
niencias que producen en ef adulto cambios de conducta en --
‘Las dreas del conocimiento, del entendimiento, de Las actitu
des y de Los valornes o de Las habilidades". (4)

Creemos que Csta es una definicién completa de educa-
cacdbn, pornque no Limita a £a educacidn a una Lnstruccibn --

que hecdibe una pensona en La escuela, el hogar, La relegibn, -

ete., y ademds nos muestra Las dreas que Lienden a modigicar
se 0 cambian cuando el sen humano experimenta un aprendizafe

ARTIAS GALICIA TAMBIEN SENALA QUE:
"La Educacifn es La adquisicibn Lntelectual por panrte
de un individuo de Los aspectos téenicos y humanisticos que-

(4) Pimienta, Garcia Ma. Eugenia., EL Adulto Frente al Proce

40 de Aprendizaje. Pedagogia Para EX Ad{iestramiento, VoZ.

IX-Eneno/Marzo T979-NT 34,
(5] Arndas Gaticia, Fernando, Administrnacidn de Recursos Huma
nos, 2a. Ed. Méxdico, Ed. TrilZas, 1976, p. 319 -
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Dentno del proceso permanente de £a Educacidn el -
Hombre se prepara para desempefiar una ftarea que puede ser-
de cardcter gisico o intelectual, a esta etapa Le denomina
nemos entrenamiento donde el individuo tiene un aprendiza-

je so0bre una tarea especifica.

Una vez que La pensona desarrnolla La actividad para
Lo cual se preparld se hard un andlisis o estudio del %frnaba
fjo desempeiiado con el objeto de conocen s4 el trabajador -
estd nealizando sus Labores adecuadamente { al referinnos-
adecuadamente no es el hecho de sabern s4i trabaja como md--
quina, sino de conocer cual es fLa problemdtica con La que
se enfrenta al desarnollarn su puesto ) y determinan Las al
tennativas de solucibn en el caso de existin problLemas. U-
na de estas alternativas pueden ser el adiestramiento y/o-
La Capacitacibn, pues son hernnamientas dtiles para que el-
trabajadon desempeiie éﬁiciehtementa»au tnaba}o y Las pode-
mos defindin como:

ADTESTRAMIENTO: Como una actividad planeada que de-

sannolla una habilidad o destreza adquirida, pon re

gla general, en el trabajo preponderadamente {Lsico.

CAPACITACION : Es una actividad planeada y basada-

en necesidades humano-organizacionales, y ornientada

hacia un cambio en Los conocimientos, habilidades y
actitudes del empleado.

. La:Capaciiacidn es el tema de nuestra Linvestigacidn,

La cual nos ha intenrnesado porn sern una de Las alternativas-

que pueden ayudarn a desarnollanr Los conocimientos, habili-

dades y actitudes que requiere una persona para realizarn -

meforn su trabajo, ya que auxilia y apoya a Los individuos-




en sus obfjetivos de superacifn. No queremos decinr con ésto,-
que La Capacitacién Lo es todo para el mejoramiento de Las -
Labonres de Las personas, pero 4L es una herramienta qui pode
mos utilizar para eliminan algunas carencias o deficlencias-
que se tengan en el desempeiio de sus actividades..

Ahorna bién, La Capacdiftacibn es un proceso que coniie-

ne varnias etapas en su efecucddn, etfapas que encaminan, pla--

nean y dinigen La foama en que debe realizanse.

Podemos Ldentificar Las sigudientes:

1.~ Ptaniélcan La Funcibn de Capacitacibn
- 2.~ Detenminan Necesidades de Capacitacibn

3.- ELabonrnan el Programa de Capacitacidn

4.- Hab.ilitarn el Proghrama de Capacitacdidn

5.~ Efecutar La Capacitacibn

6.- Evaluarlo ¢y seguirnlo en ét tiempo

Ya identificadas Las etapas del Proceso de Capacita---
cibén, nos evocaremos a fa segunda etapa de &ste, es decin, a
2a DETECCION DE NECESTDADES UE CAPACITACION, etapa que mds -
nos interesa por considerarfa como una de fLas claves para --
LR2evar a cabo un buen proceso de Capacitacibn, puesio que suU
principal. objetivo es identificarn Las canrencias y deficien--
cias que tengan Las pe&bondé en matenia de conocimientos ¢ -
habilidades en el desemperio de sus actividades.

Este punto es bdsico para La planeacibn de La Capacita
cifn porque de €f depende:




EL
EL
La
La
EL

CEL

nidmero de cursos

contenido de €stos

periodicidad, con que deben aplicanse &
preparacidn de £Los Instructores -
maternial diddetico necesardo

Lugan apropiado para La ejecucidn del cunrso

Otrnos

La identificacibn de carencias y deficiencias, en mate
nia de conoeimientos y habifidades, es La deficiencia que --
existe entrne Lo-que se hdce y Lo que se debenfa hacer, Lo --
cual implica que Lo nealizdado pox el empleadd ro siempre es-

- digual a Lo nequernido por el puesto.

EL Proceso de Deteccibn de Necesidades de Capacitacibn,
también implica varias etapas para su ejecucibn:

W N =
* &

ELaboran o Actualizan La Descrdipcedidn de Puestos

Evaluar el Desempeilo del Empleado

Procesar La Informacdidn

3.1. Identificarn Necesidades de Capac.itacibn

3.7. Quienes tienen Necesidades de Capacitacibn
( Pornqué, Cuaddo, C6mo, Cuaditos, ete...?)

Jeranquizan Necesidades

Identificar al Pensonal que pueda ser Recunso de-

Capacitacibn.

Identificarn La problemftica a resolver con La Ca-

pacitacidn.




EL enfoque que Le hemos dado a La Investigacidn, ha sido el
del Proceso de Deteccibn de Necisidades de Capacitacibn, el
cual aplicamos en Las hipftesis y La problemdtica cochk—é-
ncente al Proceso de Capacitacibn deficiente, entendiendo -
ésto, como La actividad en La cual se quiere cambiarn Los co
noecimientos, habilidades y actitudes del trabajador, sin co
nocen cuales son Las Necesidades tanto def individuo como -

de La Organdizacibn en Las caractenisiicas anteriormente men

cionadas; Yy que consdideramos pueden sen resultado de:

a)

b)

c)

Una mala eleccibn de candidatos a Capacitarde, se ha
ce necesario efectuar un anflisis en materia de Nece
sidades neales de Capacditacién en todos Los trafaja-
dores, para determinar qudienes necesitan de La Capa-
citazidn, en que drea (afectiva, cogrocitiva, psico-
motriz), cuando es necesario subsanar La deficiencia
donde es el mefjorn Lugar para ello, cuales son Los mé
todos mds eficacez, etfc. porque La Capacitacibn debe
darnse a quien La necesita para desempeiar mefor su-
trabafo.

Cumplin con el requisito de Capacitacibn Aimpuesto --
por La Ley Federnal def Trabajo en su arntlculo 153.
Es un earnon muy grave el hecho de que Las Onganiza--
ciones Aimpantan La Capacitacibén solamente por cum---
Lin con un aspecto Legal, porque La Capacitacibn es-
una henramienta auxilian en el desempeiio de Las acti

-vidades del trafajadorn, pero sfempre y cuando se a--

plique en base a Ras Necesidades reales humano-onrga-
nizacionales. .

EL desarnollo que han tenido en Los dl&timos 5 ajios -
Los despachos dedicados a impartin Capacitacién pon-
fuera de La Organdizacibn, es decir, La empresa con--




thata Los senvicios de un despacho que Lmparte Capa

citacidn en una materia determinada.

Esto Lo vemos mfis en todas aquéllas emphesas que ca
hecen de una “structura s6Lida que Les pernmita te--
nen un drea dedicada exclusivamente a fa prepara---

edibn de su.nrecunso humano, »
La sefeccién del despacho LLega hacenrse por:

a)
b)
c)

d)

EL staftus del que goce.

La varniedad de cunsos que ogrezea

Las facilidades que ofrezcan (formas de pago,

horarnios de Capacitacibn, material diddctico-

avanzado, etc.)

La Publicidad.- Se han cheado mitos acerca de

2a Capacitacién entre Los cuales podemos men-

clonan: _

- Adquindiendo una Capacitacibn se obtendria-
un buen empleo.

- La Capacitacidn es fuente de ftrabajo.

- Capacitacdibn como sindnimo de ascenso de -
puesto, de sueldo, etc.

La Capacitacidn es una hernamienta auxifian -
en el desempeiio del trabajo simpre y cuando -
sea Aimpantida en base a Las necesidades nrea--
Les humano-orngandizacdionales, pero no quiere -
decin que con La Capacditacidn se pueda encon-
trar un trabafo f&cilmente.

A . 1



3.- METODOLOGIA &

Nuestra investigacidn tiene como finalidad. proponr .

cionan, primenamente al Lecton,una explicacibn clara y sen
cilla de Los corceptos bdsicos utilizados en La Capacita-
cibn, parna posteniormente forman un marco de neferencia a-
cerca del tema. _

E4 decia, proporcionar Los conceptos que sirven de funda-
mento a Lo Largo de La Investigacidn fLLevada a cabo en La
Dineccibn General de Filiales y Negocios del Banco def De
sarnollo.

Se eligif esta Onganizacibn por el §hcil acceso que podia
mos tenen para obtenen Lnéoamacidn; Yy por considenar en -
22 fugan, que La Capacitacibn en Esta, no estd dando nre--
sultados satisfactonios, Lo que ha propiciado que no exis
ta intenés por ella, surgiendo asl el fenbmeno de Capacd-
tan por Capacitar, (Capacitar en vano) que puede ser resul
tado de :

a) Mala eleccién de Los candidatos a Capacitarse.

b) Efectuarn La Capacitacibn por cumplin con La Ley Fe
dernal del Trabajo. | )

c) ~Falta de plLaneacibn de La Capacitacibn.

d) Ingluencia de La Publicidad.

e) Presiones def Sindicazo.

6) Ezc.

Pon Lo antenion, nos hemos inclinado a estudiarn La
dorma en que se LLeva a cabo La Deteccidn de Necesidades-

de Capacitacdidn en dicha Direccilbn.
Parna el desanncflo de La Invesfigacidn, dividimos su con-
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Ltendido en Los siguientes capitulos, principalmente:

- Marco Tedrico

-  Marco Real

- Manco Ideal

- Conslusibn Genenal

MARCO TEORICO

En este capitulo se seflalan £os conceptos bdsicos-
de La Capacditacibn y de La Deteccidn de Necesidades. Co--
menzando por clasificarn a La Capacitacibn dentro del mair-
co de La Educacdibn. \

AsZ como el papel que desempeiia como hernamienta auxilianr

en ef Proceso Administrativo.

MARCO REAL

En éL Lindicaremos el problema, Las hipb6tesis y Las
varniables fundamento de esta Lnvestigaciln, especificando
el Univenso de Estudio, el cual quedl determinado pon La-

Dineccdidn Genenal de Filiales y Negocios delf Banco del De

sannollo.

Asimismo, nos avocaremos al estudio de Las pernsonas que -
Laboran a nivel técnico<Gerencdal en La Dirnececdldn antes -

mencionada, de manera que, ef Centro de internés quedb for

mado pon Las pensonas que ocupan el puesto de analistas--

{6)

(6) Ven glosaxrio.
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En Lo neferneniie al trabajo de campo que realizamos,
nos encontramos con situaciones probLemdticas debido-a que
existia ciento temon en Los empleados, al pensarn que Los -
datos que proporcionaran Les pudieran afectar en Lo futuro.
No obstante, tratamos de explicanfes que esta investiga---
cibn tenfa fines univernsitarios y que Los nesultados de e-
LLa no afectarfan sus Labores. Y, adn cuando una de noso--
thas Laborna en esta Institucidn, el acceso a fLas entrevdis~
tas y comentarios con Los encargados de Capacdifacidn fue -
§Gcil; notamos que algunos datos fueron falseados.

MARCO TIDEAL

Para finalizar, elaboramos el Marco Ideal quekviene
a sen el procedimiento que proponemos para realizan fLa De-
teccdibn de Necesidades de Capacitacibn en ef Banco def De-
sarnollo.

Tal vez, nuestrho estudio no sea todo Lo amplio que-
de quisdese, perno chreemos que'eA un paAo'paaa detectan ---
cientos males que rodean a La Capacitaciéni Esperando que-
La contribucibn que hagamos sea objetiva y de interés.para
aquéllos que estdn involucrados en el Lema.
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OBJETIVO DE LA TINVESTIGACION

Conocern La situacibén porn La que atraviesa La Capa-
citacibn en La Direccdibn General de Filiales y Negocios -
def Banco del Desanrrnollo, cuando se efige un candidato a-
Capacitarse a nivel téenico-genrencial, pues consideramos- -
que La Deteccibn de Necesdidades de Capacitacibn es La ba-
se para que Esta tenga el éxito deseado y se contribuya -
al desarrnollo culturnal, econémico y social del pernsonal -
que Labora en La Institucdidn.
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1.~ DEFINICION DE ADMINISTRACION

La admindistrnacidn debe de sen el punto de partida para -
realizan nuestra investigacibn porque consideramos que es -
el drea de actividad humana més impontante. Todos nosotnos,
Los admindistradones, tenemos como funcibn principal tratan-
‘con personas; ademds, nuestro obfetivo primonrdial debe de -
sen: Logran y mantenern un ambiente en el cual Los Aindividuos
que trabafan en ghrupos aporten sus mejores contribuciones -
para Los obfetivos del grupo. -

Pues bien, hablamos de grupos porque todos habitamos dentro
de una sociedad en £a cual se han Loghrado muchas cosas gha-
cias a que hemos podidocoordinarnos para alcanzar metas que
no hubiésemos podido realizar en forma individual. Pon Esto,
considenamos que el administrarn se ha vuelto esencial para
Lograrn toda cooperacibn onganizada. Como Lo serala Koontz/O'
Donnell:

"Administracibn como La dinecedbn de un organismo s0--
cial, y su efectividad en alcanzarn Los objetivos funda
da en La habilidad de conducin a sus integrantes. (7)

Perno no debemos pensarn que s6Lo nuestra funcidn es or-
ganizan. Este senia un enfoque incompleto para nuestro estu
dio, debemos partin de un proceso administrativo gormado --
pon Las sigudientes fases: planear, organizar, dirigir y con
tholan. Es decin: 1.- planear actdvidades, obfetivos, metas
Y eétnategiaé para gudlan a La Orngandizacibn; 2.- Organizar a

(7) Koontz/0' Donnell. Cunso de Administrdcibn Modeana,
6% edicibn, México, Ed. Mc Graw HilEL, 1979, p. 6.




Los individuos en grupos de trabajos para LLevar a cabo Las
actividades planeadas; 3.- Diniginfos dianiamente y, 4.- ob
tenen un control, una evaluacidn y sun seyuimiento de Lo --
que se estd haciendo para corregin y mejorar dfa a dia nues
thas gunciones.

La Administracibn La consideramos como un proceso en -
el cual se coorndinan Los recurnsos mateniales, téendicos y hu
manos para LLevar a cabo una o varias metas propuestas porn-
Los 4integrantes delf grupo que La forman.

En La definicibn no hicimos neferencia a una Organiza-
cibn en especial porgque todas tienen en %L La misma §orma--
cibn, al decirn formacibn nos refenimos a La necesidad de -~
que una o0 varias personas La integren ya sea aporntando es--
guenzo, dinero, productos, tecnologia, etc.; porn Esto men--
cionamos que es una coordinacibn de necursos: Humanos (ac--
cionistas, dirndigentes, empleados) Esto es, La fuernza de ---
thabajo y el recunso mds importante con que cuenta una 0rga
nizacifn; mateniales (edificios, transporntes, maquinaria, -
ete.); y téendicos (procedimientos, métodos con Los cuales -
s4e va a trabajan.




7:- LA RELACION DE LA ADMINISTRACION CON LA CAPACITACION Y
ESTA CON AQUELLA

AL darnos cuenta, que el principal elemento de una Orga
nizacidn es el Aindividuo; queremos hacen presente La imporn--
 tancdia que tiene el desarrollo de sus actividades denthro de-
La Ongandizacibn. ] | _ '

En una Ornganizacibn existen obfetivos preestablecidos paaa'-
cada puesto, sin embargo, el pensonal que Lo compone no. siem
pre cumple adecuadamente con Los nequisitos que exige cada -
puebto'debido a:

- a) Los cambios de maquinandia y tecnologia.

b) Sen personal de nuevo ingreso.

¢} Promocdiones a puestos disdtintos al desempenado.

d) Otros.

Frente a estas exdigencias surnge f£a necesidad de Lograr-
el desarnollo de ese elemento humano que se integra en La On
gandizacibn, a fin de hacenlo sentin mds satisfecho consigo -
mismo, a su Oaganizacidn Yy hacia La Comunidad en que vive; -
y pensamos que &sfto s6Lo0 es posible en La medida que el indi
viduo adquiera conocimientos y desdarnolle sus capacdidades. -
" Es aqui donde empieza el papel de La capacitacibn como una -
hennamienta auxiliarn para el desannollo de Los conocimientos,
habilidades y actitudes del necurso humano que emplea una On
gandizacibn., Porn ello, el concepto de capacditacibn, en su mds
amplio sentido estd Aimplilcito en La moderna Admindstracibn -
en todos y cada uno de Los niveles. Porque sabemos que el a-
prendizafe se produce dia thas dia en ef acontecer de cada -
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persona; en La que La capacitacidn intenta simplemente en-
cauzan estas expendiencias diarnias por canales beneficiosos
Yy positivos, complementados con actividades encaminadas a-
nefonzartas. Asi Lo define Arias Galicia como'. '
"la adquisicibn de conocimientos, principalmente de -
canfeten téenico, cientifico y administrativo." (§)

Asl como La Capaciiacidn juega un papel importante --
dentrno de La Administracidn; La Administracidn también tie
ne un nol dentro de La Capacitacidn, a través del proceso-
Administrativo el cual’conata de Las sigudientes etapas:

a} Planeacibn

b) Onganizacibn’

e} Direceddn

d) Control
Y del cual tambifn el proceso de capacitacidn estd formado,
como podemos ven:

a) Planeacidn:

- Determinar que objetivos se pernsiguen con La Ca
pacitacdibn.

- Deteaminarn polifticas de accdibn.

- Con qué recurnsos se cuenta (Econbmicos, Culturna
Les, Sociales, ele).

- En que ascpeto se necesita adiestramiento, Capa
citacibn y Desarnollo.

- Quiéheé necesditan Capacitacibn (a cornto, media-
no y Lango plazo).

b) Ornganizacibn:

- Coordinan y adaptan Los nrecuhrsos con que se ---
cuenta para poden Lograrn Los objetivos que se -
plantearon. (ELaboracibn Q/o adaptacibfn de Pro-
gramas, matenial diddcetico, preparacidn de Los-

(8) Arnias Galicia, Fernando. Administracibn de Recursos Hu
manos, 22 edicibn, México, Ed. Trnilas, 1976, p. 320.
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Instructores, ya sean externos o inteanos a fLa On

ganizacidn) .
e) Direcédibn:

- Llevan a cabo Las politicas de accibn, dictadas -
para nealizarn La Capacitacifn con ef objeto de --
subsanar Las canencias y/o deficiencias que Lenga
el empleado en el desempeiio de sus actividades.

d) Control:
- Esta fase consdiste en evaluar af empleado, es. de~

cin, medin Los nesultados del cunso, establecien~

do Los mecanismos de seguimiento adecuados.



3.- DEFINICION DE EDUCACION, ENTRENAMIENTO, DESARROLLO,
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Antes de explican éstos conceptos es importante ---
mencionar el papel que fuegan Las tres dreas mds impor--
tantes del Apnendizaje,Aponque son ellas Las que intervdie
nen princdpalmente en el proceso educativo del sen huma-
no.

Reginiéndonos concretamente a Las sdigudlentes:

a) Cognoscitiva ' )

b) Afectiva

c¢) Psicomotrniz
EL Aprendizaje comienza desde antes delf nacimiento del -
- Andividuo y sigue efectuando cambios en La personalidad-
a Lo Largo de toda su vida. Se suele considerar que el A
pﬁendizaje es un meforamiento que se obtiene con La ----
préetica. Aunque nadie negarfa que ef Aprendizaje da a
menudo como hesultado un mefjoramiento, Zambién puede --
producin cambios Lncovendientes. Efem. el nino que esta -
LLevando Lecciones de pilano puede aprender a tocarn mal -
Las notas, La taquZénaﬁa puede aprenden a escrnibirn mal-
Las palabras,ete.
Debido a esto La definicidn de Aprendizafe ha de emplean
4e para que abarque La adquisdicibén de cualquier pauta de
nespuesta nueva, convendente o0 Lncoveniente para el Lindi

viduo.

nER Aprnendizaje es un fenémeno en vintud del cual-

062343
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se producen cambios en La manera de responden delf -
indivdiduo a consecuencia del contacto con aspectos
del ambiente." (9)

1.- En el drea Cognoscitiva nos refernimos a £os conoci--
mientos que ef individuo pueda adquirirn, ya sea a thavés
de Los Libros, La expeniencia, La escuela, el medio ----
ambiente, etlc.

Conocimientos que segdn algunas teorias psicollgicas, pue
den adquirninse: a) Por neflejo condicionado, o sea por -
La asociacibn estimulo-respuesta, a consecuencdia de ten-
tativas y ernones ; b)-Pon La accdibn de hablan e intencam
bian ideas; c¢) Por medio del aprendizaje de discrnimina--
cibn, presentdndole al sujeto dos o mds estimulos que di
§ienan en algin detalle; d) Cuando La persona aprende --

Las cosas al pie de fLa Retra, sin tener en cuenta el s4ig.

nigdicado; efe.

2.~ En el drea Agectiva que se refierne a Las actitudes -
de Las penrnsonas.

La interaccidn con otrnos Aindividuos tiene pana nosotrnos-
un valor positivo que nos permite Ldentificarnos y defi-
ninnos, y tiene el efecto de refornzan cientos aspectos -
de nuestra conducfta, Los cuales nos LLevardn a éientaé -
actitudes.

\

" La actitud es La tendencia o predisposicibn del -
individuo a evaluar en cdienta forma un objeto o -
“un simbolo dek mismo." (10)

(9) Floyd L. Ruch. Psicologla y vdda, 14 edicidn, Méx.ico,

Editordial Thillas, 1973, p. 215.
(10) Floyd L. Ruch. 0b. cit., p. 235.-
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3.- En el drea Psicomotnlz nos referimos a Las habilidad
es que puede desarrollar un Lndividuo. ,

Habifidades adquinidas por medio def aprendizaje a Zra-
vés de La cxpendiencia. A este tipo de aprendizaje tam---
bién Le podemos nombrar Aprendizaje de Destrezas moto--

nas en el cual

" EL indivdiduo aprende hdbitos motores adquiniendo-
nuevas coordinaciones musculanres como un modo de-
respuesta a alguna situacidn. EL APRENDER a ca-
minarn, a escndbin, a nadarn o a fugar algin depon-
e son efemplos comunes de apaendizaje moton."(11)

, AsL pues, aunque ponr rnazones de clanidad distingudi-
mos el aprendizaje motor del aprendizaje cognoscitivo vy
det aﬁeétivo, es Aimporntanite darnse cuenta que rara vez se
producen aisfadamente. Por ello, Los tratamos confunta--
mente porque en curso de Capacitacibn a algunas personas
se Les podrd ingluin mds en un drea que en otra, pondien-
do énfasis en aquélla que se quiere modificanr.

La Educacibn debe de sen ef punto de partida, debi-
do a La trascendencdia que tiene toda funcidn educativa;-
Ledmesele Adiestrnamiento, Capacitacdidn, Debannoﬂlo,.Edu-
cacibn o Entrenamiento.

La Educacibén es La base para el desarnollo de Los indivi
duos. AsL pues, como Lo senalfa Alfonso Siliceo:

" La Educacibn def hombre debe de sen La preocupa--
“eibn del grupo social, y preparar a La persona pa
ra que desempejie en dicha socdedad el papel:que--
Le conrnesponde. Formar al hombre para que £Leve -
una vida noamaf,dtil y de servicio a La comunidad.(12)

(11) Ibidem.p. 233

{12) Siticeo, ALfonso. Capacifacdidn y Desarnollo de Pen-
sonal, 2% edicibn, México, Ed. Limusa, 1982, p.15.
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Es decin, se debe gudian el desenvolvimiento de £a pensona en

La esfernd social, despentando el sentido de su Libentad, asl

como el de sus obligaciones, derechos y nresponsabilidades.
Tambi6n encontramos La definici6n qué aporta Anias Gali

cia, La cual senala ques: ’
"lLa educacdbn es La adquisicidn intelectual por parte -
de un individuo, de Los aspectos técnicos, cientligicos-
y humantfsticos que Le nrodean.” (13)

Sin embanrgo, nosotros pensamos que La deginicidn de Arias Ga .

Licia es un poco restringida porque La adquisicién no 8680 -
es intelectual, sino que también existen factornes afectivos-
y psicomotrices que Lintervienen en La educacibn de Las penso

nas.,

De tal modo que La educacibn def individuo puede sintetizan-

se de La sigudlente forma:

EDUCACION
SISTEMATICA
0 FORMAL

INTITUCIONES
COMO:

- ESCUELA
- FAMILIA
- RELIGTON,
" OETC. -

INDIVIDUO

LA EDUC. .COSMICA ANTECEDE A
LA EDUC. SISTEMATICA. ANTES
DE IR A LA ESCUELA, EL NINO
(A} YA HA TENIDO UN BUEN --
TIEMPO DE RELACION CON SU -
MEDIO AMBIENTE.

EDUCACION
COSMICA 0
INFORMAL

LO QUE EL MUNDO
Y LA VIDA COTI-
DIANA NOS OTOR-
GA PERMANENTE--
MENTE

(13) Arias Galicdia, 0b. cit., p. 319




Considenamos que La definicibn de Emilio Durkheim es La -
mds completa, puesto que engloba La palabra educacibn en-
sus distintas aplicaciones.

"lLa palabra educacibn ha sido” empleada 3 veces para-
designar el confunto de Las influencias que La natu-
raleza o Los demds hombres pueden efencen, sea Aobre
nuestra intelfigencia, sea s0bre nuestra voluntad. E-
28a .compendia todo Lo que hacemos. por nosoinos mis-
mos y todo Lo que Los demds hacen por nosotros con -
el §4in de aproxAimanrnos a La perfeccidn de nuestra na
tunaleza.

En su mds amplia concepcién, comprende incluso Los e
fectos indirnectos que producen sobre ef cardeter, y-
sobre Las facultades del hombre, cosas cuyo fin es o
tro: Las Leyes y formas de Gobienno, Las artes indus
trhiales, Yy hasta factores §isicos independientes de-
La voluntad def hombnre, tales como el clima, el sue-
Lo y La posicdibdn Local”. {14)

Pues bilen, para continuan nuesdtra explicacdibn acerca
de Los elementos que 5oiman parte de La Educacibn presen-
tamos La clasdificacidn que ha elaborado Anias Galicia, --.
misma que consideramos bastante clara. (15).

Adlestramiento:

Entrhenamiento: Prépa Habilidad para-

Educacibfn: Adquisdi- rnacibén para una ta-- tareas motonrnas.,
edbn intelectual de nea. Capdcifdcibn: -
bienes culturnales. ~ Desarnollo: Forma-- Conocimientos.

cibn de La pensona-
Lidad.

(14) Dunkheim, Emilio., Educacién ¢ Sociofoglfa, Buenos Airnes

Arngentina, Ed. Schapire, 1974, p. 7.
(15) Anias Galicia., 0b, cit., p. 320
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Comenzaremos su explicacidn definiendo el concepto de
Entrenamiento.
Entrenarse significa prepararse para un esguerzo §Llsico o-

mental, para poder desempefiar una Labor.

Capacitacdibn y Adiestramiento.~ Para LLegan a definin es-

tos concepitos, primerno analizarnemos varnias definiciones:
.- En un documento de ARMO vienen fLas sdigudientes defind
ciones:

Adiestnamiento ndpido de La mano de obra. (ARMO).

"EL adiestramiento.- Como el proceso de ensenanza a--
prendizaje orientado a dofar a una pernsona de conoci-

mientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitu

des para que alcance Los objetivos de su puesto de ~-

trabafo. ' )
La'Capathaci6n.--Como el proceso de ensefianza apren-
dizafe ondentado a dotan a una persona de conocimien-
tos, desarnollanle habilidades y adecuanle actitudes-
para que pueda alcanzar Los objetivos de un puesto di
gerente al suyo." (16)

A simple vista, parece ser que estas defindiciones son Las-

mds acertadas, Ain embango, nosoiros pensamos que existe -

un aspecto en ellas con el que no estamos de acuendo.

Explican.que La capacifacibn se nealiza para ocupar otrno -
puesto digerente, pero €sto no sdiempre es asf. La Capacdita
cibn debernfa imparntinse cuando existen carencias en Las ha
bilidades, en Los conocimientos y en Las actitudes, pero -
Capacifﬁa no Limplica cambiar de puesto, puede usarse para-
ello, mds no es La principal razén.

......

DIESTRAMIENTO YV CAPACITACION,

M&xico, ARMO, 1979, p.Z.

<



Las definiciones de Capacitacibn y Adiestramiento plan-
teadas por La UCECA (Unidad Coondinadora def Empleo, La
Capacitacibn y el adiestramientol}.son Las sigudlentes:

"Adiestrhamiento.- Accibn destinada a desarnollar y pen-
§eccionarn Las habilidades y destrezas def trabajadorn, -
con el propbsito de incrementarn La eficlencia en su ---
puesto de trabajo. Su cobertura abarca Los aspectos de-
Las actividades y coondinaciones de Los sentidos y moto
nas; nrespondiendo sobre todo al &rea del aprendizaje --
psicomotniz.” (17)

"Capacitacifn.- Accibn destinada a desanrollar Las apti
tudes def trabajador, con el propdsito de prepararlfo pa
ra desempeiian adecuadamente una acdpacidn 0 puesto de -
trabajo. Su cobertura abarca, entre otros, Los aspectos
de atencLJﬁ,_mgmonia, anflisis, actitudes y valonres de-
Los dindividuos; respondiendo sobre todo a Las dreas del
aprendizafe cognoscitiva y afectiva." (18] '

Esta dltima es La que proponemos:. La Capacitacién como-
una actividad planeada y onientada hacia un cambio en -
Los conocimientos, habilidades y actitudes del trabaja-
dorn, basada en fLas necesdidades neales de Capacitacidn -
de Es%tos.

. La capacitacidn es La funcibn educativa de una Empresa-
por La cual se satisfacen necesidades presentes y se ---

preven necesidades futuras nespecto de La preparacibn -
y habilidad.de Los trabajadores.

(17)

(18)

UCECA., Glosario de t&aminos emplfeados en La Capacifa---
cdbn 'y Adiestramiento, Ed, populan de Los trabafadores-

1981, p. 16
UCECA, Ob, Cit., p. 26,
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EL DESARROLLO.

EL desarnnollo comprende Lntegramente af hombre en toda
La formacibn de La pernsonalidad ( Cardcter, hdbitos, educ§¥
cibfn de La voluntad, cultivo de La inteligencia, AenAszki—
dad hacia Los problemas humanos, capacidad para dirnigin).

EL Desarnollo puede concebinse de dos formas:
1.~ Desarnnollo como La formacibn de La personalidad.
2.- Desarnnollo de La Onganizacdibn.




4.- TIMPORTANCIA DE LA DETECCION DE NEFESIbADES DE
CAPACITACION

Una necesidad implica La cenrencia de algo; al refernin
nos a una necesidad de Capacitacibn, estamos hablando de u
na carencdia o deficiencia que puede satisfacirse o cubrin-
se mediante La Capacitacibn, La cual debe estan nelaciona-
da con Lasnecesidades de Los trabajadonres.

Hay dos aspectos principales que debemos tomar en ---

cuenta:

1) Los objetivos organizacionales.
2) Los obfetivos de Las personas que trabajan dentro-
de La Onganizacdibn.
Pana establecen La digerencdia cuantificable que existe en-
the Los objetivos de un puesto-de trabajo y el desemperio -
de una persona, deben implantarse Los objetivos de un pues
to de trnabajo, es decin, "Lo que se debernia Logran", en --
tanto que el desempeiio de La pernsona debe seialarn "Lo que-
se hace",
La Detenminacibn de Necesidades de Capacita

cibn es: ' _

"Un phocedo que nos peimite Ldentifdicar Las carencias

y deficiencias, cuantificables o medibles, existentes

en Los conocimientos, habilidades y actitudes del tra

bajadorn en relacdibn con Los objetivos de su puesto, -

o de otro difenrente af suyo." (19)

(19) CENAPRO, ARMO. 0b. cit., p. 67




Sin embarngo, en muchas empresas, se detfectan s6Lo Las nece
sddades sentidas, que son.aquéllas que sentimos o creemos-

que requiene un trabafjadorn, perno no se trata de necesida--

des neales.

Las necesidades sentidas son Las que desvintidan el objeti-
vo de La Deteccibn de Necesidades de Capacitacibn, puesto-
que no son Las que realmente tiene el trabajadon; teniendo
como consecuencia La pérndida de necunsos materniales, pérds
da de tiempo de Los intructores y, por tanto, a Los thraba-
jadores se Les enseflan cosas que ya saben o que Les son de
poca utilidad.en su vida Laboral y/o pernsonal.

Porn ello, es Aimpontante nesaltarn, que La Deteccidn de
Necesidades de Capacitacibn ( D.N.C. ) es unraépecto gunda
mental para que La formacién educativa cumpla su finalidad
porque La realidad nos muestra, que cuando no se LLevan a
cabo Las acciones tendientes a detectar necesidades de Ca-
pacitacibn sea por: negligencia, falta de necursos o pon -
desconocen Los procedimientos, se phresenta, [(entre otioa)-
el fendmemo de Capacitar en vano, traduciéndose en una ac-
tivdidad que ademds de no cumplirn con su objetivo primon---
dial, propicia ef despendicio de esfuernzos y de recursos.

Existen 2 tipos de necesidades:

a) Las necesidades manifiestas.

b) Las necesidades encubientas.
a) Las necesidades manifiestas.- Son Las mds sencillas -
de Localizar y por Las que se cometen mds ernornes, puesto-
que du Lnvestigacdibn es Superfdicial y no se requiere de mu
cho andlisis para saben dénde estd el problema.

"Las carencias de Capacitacibén evidentes; es decin, a
quéllas que no nequiernen de investigacibn para sen Lo
calizadas o conocdidas; se presentan por Lo generatl, -




en trhabajadonres de nuevo ingreso; en aquéllos que aca
ban de sern promovidos y en caso de cambios tecnolfgi-
s, administrativos y opernatives." (20)

X,

b) Las necesidades encubientas son:

"las carencias no detectables a simple vista y cuya 4L
dentificacibn nequierne de una investigacin sistemdts
ca y exhaustiva," (21)

Pues bien, para poder Logran una mefor deteccifn de necesd
dades humanas y organizacdionales que <intervienen en La La--
born diarnia de Los individuos.

Estas necesidades no siempre serndn patentes a primera vis-
ta, pero su identificacifn sernd el resuliado del esfuerzo-
nealizado en el proceso de DNC porque puede ser que exdidtan
f§actornes que afecten el comportamiento de una persona como
senfan Los sdigudlentes: ,

a) Que el Lugar donde trabaja sea inadecuado (Que fen
ga poca Luz, que haga mucho calor o sea desagrada- -
bte).

b) Que el puesto que desempeiie el trabajador no vaya-

de acuendo a sus objetivos.
c) Que existan problemas entre el subondinado y el in !

mediato supendiorn; o bién, v |
d) Que no tenga Los conocimientos suficientes para de

sempefian eficientemente sus funciones.

En nealidad, Las nazones pueden sen muchas y abarcar desde
Lo mds insignificante hasta Lo mds evidente. Pero E€sta se-
nd La Rabon de un buen proceso de Deteccdibn de Necesdidades
de Capacitdcidn.

(20) u.c.e.Cc.A. 0b., Cit., p. 30
(21) Ibidem, p. 30

062343



- 47 -

Para completar Lo anienionmenie expuesto, -
sefiafanemos brevemente La definiciBn de Alejandro Mendoza-
Ndiez, sobre £a D.N.C.

"Se entiende porn necesidades de Capacitacibn La dife-
nencda entre Los estdndares deejecucién de un puesto -
y el desempeiio neal del trabajador, siempre y cuando-
tal discrepancia obedezca a falta de conocimientos, -
habilidades manuales y actitudes." (22)

En estas condiciones La Necesidad de Capacitacibn:

1.- Se presenta en ténmino de puestos especificos -
y no rneferida a La carencia de conocimientos o informacio-
nes en bastracto, en cuyo caso podrila existin una necesi--
dad de tipo educatdivo. -

2.~ Se vincula en Los bbjetLUOA de La Empresa y ¢i-
Los del propio puesto, al cobrar dimensibn a través de Los
estdndares, con Lo cual el desempeiio porn debajo de Los ndi-
veles esperados significa problemas Ornganizacionales,

3.~ Se trnaduce en conocimienIOA,‘habitidadeé y actd
tudes que podrdn proporcionarse via Capacitacibn.

Por Lo que £a Capacitacibn no es en ninguna de sus eta
pas una actividad meclnica, rilgida; por el contranio, es -
un evento eminentemente humano que exige cooperacibén y com
promiso de todos Los Anvolucrados en ella, dado que busca-
generar y modificar el comportamiento del personal (apneﬁ
dizafes).

En este contexto, nesulta mds comprensivo realdizar La im--
portancia de deteaminar necesdidades de Capacitacibn, ya --

que:

(22) Mendoza Ndiez, Alejandnro. Manaaz'pana detfeaminan Nece
- cidades de Capacitacibn, México, Ed. Trillas, 1982, -
p. 33

€




1.- Proporciona La informacidn necesaria para elabo-
nar o selecclonan Los cunsos o eventos que La empresa he---

~ -
\\ .

quiera. ] .

2.- ELimina La tendencia a Capacitan én vano.

3.- Propicia La aceptacdidn de La Capacitacibn, al sa
tisfacen problemas cuya solucibn mds necomendable es La de-
preparar mefor al personal, evitando asi que La Capacita---
cibfn se considere una panacea.

4.~ Asegurna, en mayorn medida, La relacibn con Los o0b
fetivos, Los planes y Los problemas de La empresa, y consii
tuye un importante medio para La consolidacién de Los rnecun
5048 humanos y de La Organdizacibn.

5.- Genera Los datos ‘esenciales para permitin, des
pués de varios meses, neallzar comparaciones a thavés del -
segudimiento, de Los Indices de produccidn, rechazos, despen
dicios, eftce. '

"EL punto adecuado de partida de Las acciones de Capa-
citacibn esth en La determinacibn de necesidades que -
Le da sentido y dimensibn 2L nesto de Las actividades~
del proceso., Lo que es mds una Lnvestigacibén cudidadosa
permite decddin s4 Lo phrocedente es Capacitan a Los --
trhabafadores, adn cuando tengan serias necesidades. --
Tal es el caso en que, en La determinacibn de necesida
des, se observa La siguiente combinacibn de variables:
no sabe y no tiene aptitudes panra aprender Las tareas-
del puesto (Trabajador mal seleccionado para el cargo-
que. ocupa); no sabe y no desea aprenden (fnabajadon --
que nrechaza La Capacitacidn o desmotivado). Ante tales
hechos, Lo md&s necomendable send toman oitras medida en
vez de capacitan, habida cuenta de que Los nesultados-




por obtenen sendn ingructuosos.

La dnica manera de disceranin Lo anterior y de obtenen
infonmacibn para efaborar cursos a La medida, consiste en-
detenminan sistemdticamente Las necesdidades de Capacita---~

cibn." (23)

(23) Mendoza NdiAez, Alefandro. 0b., cit., p. 36
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I.- ENFOQUE SISTEMICO DE LA ORGANIZACION BANCO DEL
DESARROLLO. SUBSISTEMA CAPACITACION

Despubs de definin y comentar Los temas refe--
nentes a La Administrnacibén, Capacitacidn, Adiestramiento,
Educacibn y Desannollo; quisiérnamos ahondar en Lo que --
nespecta a La teornfa de sistemas porque es importante
comprenden, dgAde un punto de vista sAistémico, Lo que es

una Ongandzacdibn y La Aimportancia que tiene para La So--
ciedad y Los individuos que La integran.

AL consdidernar a La Ongandizacidn como un sistema, podemos
comprender que fas Organdizacdiones son un confunto de ele
mentos intendependientes que fLienden a alcanzar un fin -
comdn, de manera que, La modificacibn de cualesquiera de
eflos puede causan cambios en fLos demds.

Weber define a fLas Organdizaciones de La siguden

te manena:

"Las Ongandizacdiones conflevan relaciones socia
Les. Esto es, Los dndividuos interactdan den--
tro de La Ongandizacibn y La idea de ornden dis-

S tingue adn mds a Las Onganizaciones de otras -
entidades sociales. Los modelos de interaccibn
no apanrecen de manera simple; existe una inte-
nacelbn Aimpuesta por La misma Organdizacdibn, es
decin, Las Onrgandzacdones poseen una jerarquia
de autonidad y una reparnticibn del trabajo en-
La nealizacibn de Aus funciones”. (24)

(24) Hatl, Richard..Organizaciones: Estruclunra y proceso,
42 Aimpresibn, Espana, Ediforial Prenitice/HalZ Infen
nacdionaf, 1980, p.5. -




Weben explica, que Las Onganizaciones estdn compuestas poir
individuos que Le dan vida y movimiento., En fLa que existe-
un orden preestablecido por Los integrantes de La misma, -
reginiéndose a Las feranquias y estructurnas guncionales -~-

(organigramas) .

Pues bien, tomando en cuenta ¢sios conceptos, sernfa -
beneficioso para nuestra Ainvestigacidn, aplicarntfos a Lo -~
que es La Organdizacibn Banco del Desarnollo. Para ubicar,-
mds adelante, el Lugan e Aimportancia que tdiene el dnrnea de-
Capacitacibn y Adiestramiento dentrno de ella.

Primeramente, concebiremos a Banader, como un sdistema
(ver g4ig. 1), el cual estd rodeado por un medio ambiente -
en el que interactla y se modifica. Existen FACTORES EXTER
NOS como: Los avances ftecnoldgicos, La politica, La econo-
mia, el Gobierno, Los demfs Bancos, Las devaluaciones, etc.,
que son fuernzas externas a La Organdizacdibn, algunas La me-
joran y otrhas no, pero €sto no La desequilibra para conti-
nuan con sus funciones. ’
AsL también, existen FACTORES INTERNOS que La modifican co
mo don: Los cambios de polfiticas, Las estructuras Organdiza
cionales, Los nuevos planes y estrategias, efc.

' Banaden cuenta enthre sus dreas mds Lmportantes a:

-~ Presdidencdia

- Vdicepresidencia

- Planeacdibn y Desarnollo de La Organdizacidn

-~ Banca Corporativa e Internacdional

- . Mencadotecnia

- Audditoria

- Filiales y Negocioa

- Openacibn Bancaria

- Administracibn y Finanzas
Estos sectores son Los elementos mds imporntantes de La Orga
nizacibn,y, con La ayuda del Onganigrama (2) y La presente-
gigura (1) podremos ubicam mejon al esquema que hrepresenta-

a Banaden, ...




ENFOQUE SISTEMICO DE LA ORGANIZACION BANCO DEL DESARROLLO

MEDTO AMBIENTE

(FIGURA 1)
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ESTRUCTURA ORGANICA DEL BANCO DEL DESARROLLO

( organigrama 2 )
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- SUBSTISTEMA CAPACITACION

Primeno explicaremos el precedimiento que utiliza el
subsistema Capacitacién del Banco del Desarnollo para de-
tectan necesdidades de Capacitacdidn y pon ende La eleccibn
de candidatos y, despuls expondremos el procedimiento que
considenamos es el que debernfa aplicarnse.

1.- Procedimiento que utifiza ef Subsistema Capacitacibdn

del Banco del Desarncllo para defectar necesidades

de Capdcitacidn.

Iv_

L . . 7, B e

EL Depaatamentb de capacitacibn programa. Lo
cursos que se van a LLevar a cabo durante un a
no. '

ELabora un insiructivo senafando todos Los cun
504 programados y Los requisitfos que deben cu-
brin Los aspirantes.

Envia a Las Direcciones de La Organdzacddn el-
Ainsthuctivo funto con Las formas que deberndn -
LLenan Las personas que asistirndn al curnso de-
Capacitacidn.

Una vez necibida La documentacibn cada jefe de
dnea o Departamento, muestra el Anstructivo al
empleado; en algunos casos escofen £os cunsos-
de mutuo acuerdo, otras veces elige el emplea-
do, peno casd siempre Lo hace ef jfefe Lnmedia-
Zo. ‘

ElLegidos Los cunsos de Capacdtacibn y Ras pern-
sonas que sendn enviadas se LLenan Las so0lici-
tudes de Capacitacibn y se mandan al Departa--
mento de Capacditacibn.




6.~ Capacitacifn selecciona Las solicitudes de acuendo

a -:
- Cupo en Los gnrupos.
- Cumplimiento de Los aequ&ALIOA. -

7.- Si el solicitanite es nechazado se Le comunica 4in--
dormdndole el motivo,

8.~ Si es aceptado se Le envia con 15 diaA de anticipa
‘cibn donde se seiala La fecha y el Lugar en el que
se celebrarnd el cunso de Capacitacibn.

9.~ Teamina el procedimiento para detectar necesidades
de Capacitacibn de Banaden.

2.~ Como el objetivo de nuestro estudio 860 es La Deteccibn

| de Necesidades de Capacitacibn (D.N.C.). presentaremos -
el proceso ideal que se debe LLevar a eabo para procedan
La informacibn obtendida.

a) PLanear La funcidn,

b) Detectan Necesidades de Capacitacibn.
¢) ELaboran Programas de Capacitacibn.
d) Habilitar este programa.

e) Ejecutarnlo.

§) Evaluarlo y Seguinto.

La DNC se encarga de proporcionarn fLa LnéoAmacLJn que 4se
puede utilizarn para elfaboran objetivos de apnend&zaje, y asi,
crnean Los Programas de Capacitacibn.

La DNC jfuega un papel muy importante dentro def Proceso de --
Capacitacibn porque establece La pauta para elegin adecuada--
mente a Los candidatos a capacitarnse, evditando pérdida de ---
tiempo y costos a La empresa y Los empleados.

Sin embanrgo, ésta es nuestra principal preocupacibn porque en
Banader no se hace a fondo este proceso.y, por tanto, Los can
didatos que efigen no siempre son Los mds adecuados al tipo -
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de curnso que se imparnte. Porn effLo, queremos ahondar en este
tema y encontran Las principales deficiencias que agecten -
al proceso de DNC. _

Como todo proceso, Este arnofa resultados buenos y ma-
Los, dependiendo de La informacdién captada, La forma en que
s8¢ utiliz6 y Las necesdidades reales que se hayan detectado.
EL nesultado de este proceso se verificard eﬁ el pernsonal -
capacitddo, con ef que se trabajard para sabern 84 La Capacs
. tacdibn rnealmente es buena o para detectan Las deficiencias-
que pueda habex. )
(4) EL paso que sigue es La netroalimentacibn, qué.Ae da mg"
diante evaluaciones y afjustes, Los cuales agectan al proce-
s0 de Capacitacidn, |
Consiste en obtenen nesultados y experndiencias que modifiquen
y ayuden a mejorar al subsistema de Capacitacibn.

Ver figuras 2 y 3. (25)

- (25) CENAPRO, ARMO. Subsistemd de Capacitdcibn, Sistema de
Relaciones Labonrales, 1% edicibn, México, Ed. CENAPRO,
1982, p. 67.
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7.- DEFINICION DEL PROBLEMA

\.

Conocen cudl es el procedimiento que utifiza Banco -
def Desarnollo, en fLa Direccdidn de Filiales y Negocios, pa
na detectan necesidades neales de Capacitacidn en Los thra-
bajadornes que desempeiian sus actividades en el puesto de a
nalistas.

3.- HIPOTESIS

1.- Los objetivos y Las politicas necesarias para-
LLevan a cabo La Capacitacidn no estdn clara--
mente difundidas.

2.- EL procedimiento para detectar necesidades rea
Les de Capacitacibn uitilizado pon d@cha Dinec-
cibn es degiciente. A

3.- En La Dirneccibn de Filiales y Negocios se Lle-
va a cabo La Capacitacién en base a Las necesd
dades neales que el empleado tiene respecto a-
ésta.




- 5’6 -
CONCEPTOS o
1.- Necesidades Reales
2.- Capacditacibn Deficiente
3.- Procedimiento de ElLeccdidn
4.- Comundicacidn
5.~ Intenés

ST, VARTABLES DE NECESIDADES REALES

1.a}) Canrencia de Conocimientos
1.b) Canencia de Habilidades
l1.c) Carencia de Actitudes

2.~ VARIABLES DE CAPACITACION DEFICIENTE/(Capaci
tar por Capacitan)

2.a) Conocimiento def tema o curso de Capacs
tacidn

2.b) Utilidad del cunrnso.

3.- VARTABLES DEL PROCEDIMIENTO DE ELECCION

3.a) Eleccdibn adeduada
3.b) Eleccdibn al azaxn
3.c)] Eleccibn fornsoza
3.d) Eleccddn voluntaria




VARIABLES DE COMUNICACION

4.a) Intencambio de Ainformacibn para Logran
congianza y entendimiento mutuo.
4.b) Comunicacibn deficiente.

IJ&ERES

5.a) Empeiio e intenés en contar con personal
preparado

5.b] Capacitar s6Lo por cumplirn con un hequd
s4ito, por moda, competencia, efe.




4.- UNTVERSO DE ESTUDIO

Esta Lnvestigacidn fue rnealizada en La Direccibn
Genenal de Filiales y Negocios del Banco def Desarrollo.
En nealidad, el Banco estd constituldo por cinco Direccio-
nes Ampontantes, mismas que senalamos en el capltulo 1 dek
Marco Real; s4in embargo, elegimos s6£0 una Direccibn por--
que pensamos que por Las caracteristicas de nuesirno estu--
dio, era necesanio Lenen mds cuddado en ef manejo de Za 4in
formacidn, debido a‘eﬂlo quisdimos contar con un Undlverso -
de estudio mds pequeiio, peio mds especifico y homogéneo en
cuanto a Los pengilfes de Las personas que Liban ha sen en--
trhevistadas. ‘




5.-  CENTRO DE INTERES ¥ MUESTRA

De acuerdo al Undiverso de estudio seleccionado, nos he
mos inclinado ha estudian el proceso de Deteccdidn de Necesi-
dades de Capacitacidn, que se aplica a Las pensonas que ocu-
pan el puesto de Analistas en dicha Dirneccidn porque conside
‘namos que el procedimiento que se utiliza para elegin a Los-
candidatos a Capacitacibn no estd ablicado de £a manera mds-
adecuada, Lo cual ha propiciado que no se obtengan resulte- -
dos satisfactonios en La Capacitacidn.

Para obtenern una muestra representativa elfaboramos un-
inventandio de Las pernsonas que ocupan el puesto de Analisdtas, -
LLegando a contarn 237.0 o sea. que, 237 personas integran el-
Undivenso de estudio.

De este modo, La muestra Aglecciohada por nosotnos gfue de 60
pernsonas equivalente al 25% de fLa poblacidn por Lo que el --
muestreo utilizado fue el aleatordio simple que indica que Zg
das Las pensonas tienen La misma oporntundidad de sen efegdidas.

AsL mismo, para escogen a Las sesenta pernsonas necesarias pa
ra aplicanles Los cuestionandios tuvimos que realizar un s0n-
teo entrne Las doscientas thedinta y sdete de nuestro Univenso
de Estudio. ' '




6.- ELABORACION DEL CUESTIONARIO

La téenica mds propicia para La recopilacién de datos,

de esta investigacdibn, fue el cuestionarnio. Utilizamos esta-

heanamienta pon sen un medio directo y coneneto para obtenen

La informacibn que buscdbamos; de acuerdo con el objetivo e-

hipbtesis que planteamos.

Cuando se eligil, entre un cuestionarnio y una entrevista, --

nos Anclinamos por ef primeno porque:

a) Adn cuando fLa entrevista puede sern dirnigida, estd -
sufeta al crnitenio del entrevistado, es decin, puede -
amplianse o Limitanse el tema y, en un momento dado, -
perdense el obfetivo de La entrevista.

b) Una entrnevista hequiene mayorn tiempo en su aplica--
cdibn.

c) EL cuestdlonandio, en cambio, precisa La informacidn-
que se desea obtener, y La forma como deben ser contes
tadas Las preguntas. Es mds directo y fdcil de cuanti-
§ican o calificarn porque en La entrevista pueden olvi-
danse datos importantes. '

EL cuestionaro que elabonramos es de cardcter mixto, bdsica--

mente empleamos preguntas de respuesia miltiple, abierntas y-

cerrnadas, que se estructuraron de acuerdo a £a nespuesta es-

perada, porque po todas tenfan fLa misma importancia. Ademds,




en algunas era necesaric cerrar Las alternativas de nespuesta,
para obtener La informacibn requernida.

EL cuestionanio se dividi6 conforme a Los temad mds 40
bresalientes de La Capacitacibn, entre Los que pddéhdA men~--

cionan:

I.- DATOS GENERALES

En todo cuestionario es necesario contarn con referen--
cias de La persona encuestada para tener una idea o Ai-
madgen de efla.

I1.- OPINION Y CONOCIMIENTO DEL TRABAJADOR ACERCA DE
LA CAPACITACION EN GENERAL

Es muy Aimportante conocer el punto de vista del entre-

vistado acerca del tema que se va a thatan en ef cues-

tionandio. Congorme a eLlo send ef valor que tenga La -

Andonmacibn obtendida.

I11.- OPINION DEL TRABAJADOR ACERCA DE LA CAPACITACION
QUE SE IMPARTE EN EL BANCO

También es Aimportante conocer La opindidn del entrevdis-
tado acerca de La Capacditacidn que Aimparte La Empresa-
én La que Labora.

AL igual, que en el punto anterior, este aspecto ayuda
rd a completarn Lo que piensa el empleado, y el esfuen-
zo que La Ongandizacidn hace por capacitarlos.

IV:- INVENTARIO Y RESULTADOS DE LA CAPACITACION

En este bloque se contempla La posibilidad de que La -
Institucibn Capacita por Capacitar, es decinr, nosotros
pensamos que este problema fiene su ordigen en una ina-
decuada defindicién de Las etapas que constituyen el --
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proceso de Capacditacidn. Comenzando por no LLevan a
cabo La Deteccdidn de Necesdidades nreales de La misma.
Lo que puede p@opiéian que ef esfuenzo nreavdizado du-
nante La capacitacibn del empleado, sen Znﬂnuctuo£o;
porque Lo primeno que se debe de hacer es analizarn -
La problemdtica que se presenta al empleado para de-
tenminan 54 es viable de solucionar por medio de La-

Capacitacidn.

V.-. MANEJO O IDENTIFICACION DEL CONCEPTO DE DETEC-
CION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Es importanite conocern La idea o concepito que maneja?

el empleado s0bre este tégmino, para reforzan La Ln-

formacién obtendida, asi como, panra. saber como puede-

LLegan a aplicarlo y 54 Lo consdidena un paso de pri-

mordial importancia dentro del phoceso de Capacita--

cdén.




I71.

CUESTIONARTIOU

DATOS GENERALES )

[ R B W
o & e e

Nombnre

Edad

Estado Civil

Puesto Actual

- Antigdedad en eZ Puesfo
.~ Mdximo grado de estudios

OPINION Y CONOCIMIENTO DEL TRABAJADOR ACERCA DE

LA CAPACITACIUN EN GENERAL

7.- ¢ Qué entiende Usted porn Capacitacién?

§.- ; Considera usted que fLa Capacifacsbn es 4m

9.- Enuncde
ne para usted La Capacitacdidn.

portante ?

ST () NO

 Porque

()

de cada uno)

Mejonran conocimienzos

habilidad y actitudes.

Incrnementar su hemune’

nacién.

Obtenen un ascenso.

Mayon satisgaccibn en
el desempeiio de su --
thabajo.

M&s preparacibn y se-

—gunidad para desempe-

narn su Labon.

Las ventajas y desventajas que Ldie-

(Seiiafe dos-

Costos elevados.para
La empresa.

Poco intenés del em-
pleado en Capacitan-
se.

Envian al empleado a
un curso de Capaciia
cibn que no necesita.

Mala preparacién de -
Los insthuctones.

No hay difusién de --
programas y pokiticas
de Capacitacdibn.




ITT.- OPINION DEL TRABAJADOR ACERCA DE LA CAPACITACION QUE
SE IMPARTE EN EL BANCO.

10.~-¢ Usted considera que ef Banco se preocupa por -
Capacitarn a sus Empleados ? '

ST { ) NO [ )

Ponqde:-

11.- ;. Sabe usted con que perniodicidad se Capacita a-
Los empteadOA def Banco ?

) Cada aiio

) - Cada seis meses
) Esporddico

} No Lo sabe

12.- ¢ Sabe Usted en que forma el Banco Capacita a sus
empléeados ?

al Capacitacién organizada por el Banco
en el Lugan de -trabajo
en aulas especdales para e££o

(
(
(
(

b) Capacitacibn organizada pon otra empresa
en escuelas contratadas porn ef Banco
convenciones, congenencdas
0trhos Lugares, especifique

|

| !
13.- ; Los Ainstructores de La Capacitacidn son emplea- d
dos del Banco ? {

ST () NO ([}

Porque -

IV.- INVENTARIO Y RESULTADOS DE LA CAPACITACION

14.- ¢ Sabe usted como se elige al candidato a Capaci-
tanse ?

- EL depantamento de Capacitacibn Le aplica una-
evaluacébn previa al cunso. B
- Por medio de £a observacidn def inmediato supe

rLon,
- Por meddio de entrevistas o cueAt&onaALOA apli-

cados.en Le Lugarn de trabajo por una pernsona -




encargada de detectar necesdidades de Capacita-
cibn.
- Por petdicibn del intenesado
- Por decisidn del inmediato superdion
.- Otnos, especdfdque

15.- ¢ Usted p&enba que Los problemas de su trabajo o-
nelacionados_con su thabajo, se verdn neaueitoa -

con La Capacdtacibn ?
ST { ) NO ()

Porque

16.- ; Cree usted que antes de asistin a un curnso de -
Capacitacidn es necesario determinar Las necesida
des o carencias que tiene en el desempefio de sus-

Cactividades ? )

ST (). NO ()

17.- 4 Usted piensa que La empresa Capacita a sus em--
pleados solamente para obtener mayor rendimiento-
de eflos ?

ST (1 KO ()

Porque _

18.-¢ Ha asistido a afgdn cunso de Capacitacibn ?
S, cudles o
No, porqué

19.- ; Usted conocfa el tema del curso ?
Muy bien { ) bien [ ) negular ( ) nada [ )

20.- ; Considera que el cunso gue de utilidad para el-
meforn desempeiio de sus funciones ?
Mucho ( } Regular ( ) Poco ( } Nada ( )

b}




21,

i

- ¢ Usted piensa gue La Capac.itacibn sea La dnica

herramienta para Lograr su desarnrollo y bienes--
tan dentro de La emphresa ?

ST () NO ()

Pornque

‘MANEJO O TIDENTIFICACION DEL CONCEPTO DE DETECCION DE

- NECESTDADES DE CAPACITACION ?

22.-

24.-

25. -

; Qué entiende usted pon Detechdn de Necesdida--
dQA de Capacitacibn ?

- Determinan el tipo de curnso que desea el em--
pleado

- Identificarn Las carencdias y deficiencias, que
tiene una pernsona en el desempeiio de su tha-
bajo.

- Inxenéé del empleado ponr AupananAe

i COmo crnee usted que puede sabern a4 una penrsona

neceALIa Capac&taa&én ?

i Cree usted que el éxito de un cunso de Capacdi-
tacibn depende de ? (sediale dos)

- Haben determinado, antes delf cunrso, Las canren
cias y deficiencias del empleado -

- De La preparacidn del 4instructor

-~ Del emperio e intenés del empleado en el cunrnso

- De Las promesas que se Le propongan al emplea

do {ascensos, aumento de sueldo, etc.)
- Del material diddctico que se utilice para ek
cundo.

¢ Le gustaria asistin a algdn curso de Capacita-
cdbfn, que se nrelacionara con sus actividades La-
bornales ?

st () NO )
Porque o . _ :
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26.~ Si usted qudienre agnregan a!;'go mds sobre el tema, -
anbtelo en Las siguientes Lineas, (opinidn, comen
Ia_nf;a.p ._qnitic_a_) =

b T 1. T, T,




INTERPRETACTION
DE

RESULTADOS




60—}
50_|

40
30—

20—

104

DATOS GENERALES

Edad

10.0%
<7

:5:\\ 0.0% >
c d (R)

La muestra estuvo compuesta

20 y 29
30 y 39

Entrne 40 y 49

tenian:

a) Entnre
b) Entre
c)

d) Entrne

50 y 59

anos
anos
arnos

anos

de
de
de
de

por 60 pernsonas, Las cuales

edad,
edad,
edad; vy,
edad.




3.- ESTADO CIVIL

>
¢

100

9Q
8Q

70—

60_|

50__

1N \

(R)

EL 36.7% connesponde a Las personas que 4son so0lteras, mien
tras que el 63.3% son casadas, caracternfstica por La cual
consideramos que son pensonas con mds nesponsabilidades, -
Lo que Limplica mayor necesidad de contar con un trabafo es
table.

1

-

A s .45 AT S




5.= ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
(%) & “
100_ i
9Q__}
8Q_}
70
60_|
i v
50_|
40__]
33.3%
30— %
20 \
—1 15.0% \ 15.0%
10__ \\ \ N 10-\Q% 10.0% 10\‘0% 6.7%
<
\% \\ \\ \\\P'o’ﬁk .°-°‘¥-$ N
a b c d e f g h i (R)
a) 6 meses §) 3 afios
b) 1 anro a) 3 anos 6 meses
c) 1 afio 6 meses k) 4 aios
d) 2 anos : i) mds de 4 anos
e) 2 anios 6 meses

Como podemos observar en fLa gn&ﬁica, La mayornia de Las pen-

sonas que Lnftegraron nuestra muestra son personas con poca-

expendiencLia en ef puesto.




6.
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MAXIMO GRADO DE ESTUDIOS

(%)
100 |
%0
80 |
70
60
50 7
40 | ) 36.6%
<
30 | 25.0% §
N
20 N _
=] 15.0% \\ \
N 10.0%
V1 6.7% \\ 6.7% N \ \
\ | \ \
NN k\ i 0.0% & NN\ N -
a b c.1 c.2 c.3 c.4 d (R)
a) Cannena Comencial
b) Prepanatornia
c) Afios de Carnena Profesional (Curnsados)
C.1) En 1%
C.2) En 22
C.3) En 32
C.4) En 42 Pasantes
d) Nivel Licencilatura (TituiadOAJ
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I1.- OPINION Y CONOCIMIENTO DEL TRABAJADOR ACERCA DE LA
CAPACITACION EN GENERAL

7.~ é Qqé entiende Ud. porn Capacditacidn ?

(%)_4
100__

90__1% .

80

—ﬂ

70__ k

60 J
50 \

] 41.6% -
40__1 ~
<\\ 26.7%
30__
\ 16.7%
20__ t::::: \\\\\N
10.0%
10_| \ § % — 5.0%
: N
a b c d e (R)
@) ;- Respondienon que La Capacitacibn es La actualizacibn -

de conocimientos para nealizar més eficientemente Las-
funciones encomendadas. Capacitacién es La transmisibn
de informacién necesaria para ef buen desempeio de Las

funciones.

e S 5 RO oo, e o L i



b).-

e).-

d).-

el .-

La Capacitacibén es un curso o aprendizaje que ayuda a
Las pensonas a meforar en su Zrabajo y, pon tanto, ad
quieren mayor conocimientos para La realizacibn de &s.
ZLe. »

La funcién de La Capacitacidn es proporcionar habili-
dad para desarrollar el trhabajo desde el punto de vis
ta de La aplicacibn de nuevos conocimientos que phro--

porciona dicha Capacditacibn,

“Toda persona que desea tener un desarnollo pernsonal,-
profesional y social debe esforzarse por obtenen cono

cimientos y actualizarse.

Como La palabra Lo 4indica, es dar mds capacidad a ---

clentas habilidades, mds Aegunidad y total dominio 50

bre cientas actividades establecidas en un drea deten

minada.

Como pudimos obsenvarn en fa grdfica anterior, La fon-
ma de concebirn a La Capacitacibn, por parnte de Los en
trevistados, fue vardiada; s4in embango, codneddieron -
en La identificacibn del objetivo principal que pernsi
gue ésta.

Siendo de primondial importancia, para nosotrnos, ha--
cen notan La Lidea finme que se tiene del concepto de-
Cdpacitacibn y La utilidad que puede LLegan a tenen -
Esta, es decin, para que La presente investigacibn --
pueda Zenen sdigniglcancia es necesario que Las perso-

- nas entrevistadas tengan conocimiento del tema que se

estd trnatando.
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Como producto de £a informacién, obtuvimos una defind
cibn que engloba Los difernentes puntos de vista para,
postenionmente, “Levarn a una confrontacibn entre esta
definicibn y Ld mencionada en el marco tebrico.

A continuacibn se mencionan dichas defindiciones comen
zando pohr La obtenida en este Levantamiento de infor-

macibn.
.CAPACITACION ES:

1.~ La adquisicibn y/o actualizacibn de conocimien-
t0s necesarnios para el mejor desempeiio de Las funcio-
nes del trabajador, y pon ende, para su mejor desarro
LLo pensonal, phrofesional y sociak.

Esta fue La opinibn del 41.6%.

2.- Una actividad planeada y orientada hacia un cam
bio en Los conocimientos, habilidades y actitudes del
trhabajadon, basada en Las necesidades reales de Capa-
citacdibn de éstos.

AL confrontar Las dos defindiciones, observamos que --
coinciden en que La Capacitacidn es La adquisicibn --
y/o actualizacién de conocimientos, Ain embargo, en -
La segunda se menciona que La Capacitacibn también va
onientada af cambio de habilidades y actitudes del --
trabajador, conceptos que La primera defindicibn no --
menciona. Este aspecto es muy importante porque el --
comportamiento def sern humano no 560 se rnige pon Los
conocimientos que pueda adquirnin, sino pon Las habili
dades y actitudes que pueda desarrnollar, es decin, --
existen trnes drneas impontantes en el ser humano:




a)
b)

c)

AREA COGNOSCITIVA ---
AREA PSICOMOTRIZ ---
AREA AFECTIVA % ---

CONOCIMIENTOS
DESARROLLO DE HABILIDADES

ACTITUDES




§.- é ConALdeﬁa Ud. que La Capacitacifn es Limportante ?

(%)

10Q.

90_| : NN

100.0%| 90+.0%

8Q

70

N
2 § - 2% 10,04 10.0% 10.0%
NN

10— S N Y < 5.0%
NENENENS
b c d e f g (R)

EL 100% de La muestha opind que La Capacitacibn es importanite,
sefalando Las sigudentes ventajas:

a) Consdideran a £a Capacitacibn como una ayuda para desem-
perfiar mejor el Ztrabajo.

b) Ayuda ha nealizan hdb.ilmente el tnabﬁjo para obtenen un
mayorn conocimiento de €Z2.

c) La Capacditacibn es el mejor aprovechamiento de Los ne--
curnsos humanos.




d) La Capacitacibn complementa conocimientos.
el La Capacitacibn es una forma de superarse.
§) Prepara-a La pernsona en aquéllos pdﬁtaA que, de acuendo

a su actividad, Le son dtiles § necesarios.
g) La Capacitacidén es un medio para adaptarse meforn en Las
actividades del ztrabajo.

En nelacibn. a La informacibén obtendida en esta pregunta,
encontramos que el total de fLa muestra respondil afirmativa--
mente que La Capacitacifn es Aimpontante para el mejon desempe -
o en su trabajo, ya que reflefan una preocupacidn por supe--
nanse y desarnollanse dentrno de sus actividades Laborales, --
viendo a La Capacditacidn como uno de Los medios para Logranlo,
no el dndico, ya que para nealizarn mejorn el trabajo es necesa-
nio analizan todos Los factores que influyen en su desempeito.
{Ambiente de trhabajo, nefaciones Laborales, sueldos, etc.)
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(%)
100
90.
80

70

60
50
40
30
20

10
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9.~ Enuncie Las Ventajas yADeAventajaA que tdiene para Ud.

La Capacitacibn.

t

N
o
.

o
R

| 0.0%;

9.2% v N
@ NN

Vi

Pana efectos de
vistados acerca de La

puestas se enunciaron

c d e (R)

conocen La imdgen que fLienen Los entre-
Capacitacibn, y para raXificar, sus nes

varnias alternativas que contenfan Las -

ventajas y desventajas que puede LLegar a tener La Capacita--

dos, Los sigulentes:

cdbn impartida por una Organdizacddn y obtuvimos como resulta-




a)

b)

c)

d}

e)

VENTAJAS

Manifestaron intenés porn mefonran conocimienIOA; @agilédadgb,
y actitudes. T

Nadie vio como ventaja de La Capacitacibn ef hecho de Ain-
crhementan su remunenacidn.

Pon el contranio, el 5.0% se La considend como un medio -
para Lograr ascensos. .

Es impontante notar que esta respuesta se contradice un -
poco con La anternion, pues La mayornia de Las veces un as-
censo implica mayor hremunneracdibn; sin embargo, considena
mos natural el hecho de que una persona quiera superarde-
dia a dia y estar mejorn en La medida de sus posibilidades.
En La Capacitacién se Logrha mayor satisfaccibn en el de--
sempeno de un trabajo.

Mds prepanracién y segurnidad para desempeiiar su Labon.
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9.- Enuncie Las Ventajas y Desventajas que tiene para Ud.
La Capacitacibn.

) 4 -
100
90 |
80
——
70_|
60 | i
50
40 | i
30_|
20 ' . 20.0%
10__ 9.%3\ 7.5% . 2% 6.6%
N 2.5 N . N
NN ENESSENE NN
£ é h i 3 k (R)
DESVENTAJAS
§) La_Capacitacidn implica costos elevados. Esta es una des

ventaja en cuanto a que no siempre se podrd contar con Los re-
cursos suficientes para LLevarla a cabo, porn Lo que deberd pla
neanse para evditan gastos excesivos; es decir, deberd LRevarse
a cabo solamente en casos, en Los que Ae haya comprobado que -

IRPSE——— SR SR S



La deficiencia del empleado radica en un problema cuya solu-
edLbC, sea via Capacitacidn. Pues como sabemos no todos Los --
‘phobﬂemaéque provocan La deficiencia en el empleado se de--
ben a falta de Capacitacibn, muchas veces el empleado Ziene-
problemas personales que Le afectan y nada tienen que vern --

con La Capacitacibn.

g) Como menciondbamos -en el pdrrnafo anternior, uno de es--
tos problemas pensonales y otftra desventaja puede suceden pon
el poco intenés que muestre el empleado en Capacitarse.

h) Enviarn al empleado a un curnso que no necesdita. Hacen -
una mala eleccibfn de candidatos.

L) Mala preparacidn de Los instructones.

§) Falta de comunicacibn, es decin, el hecho de que no ha
ya una difusidn clara de Los objetivos, polilticas y programas
de Capacitacién. Pues gran parte de Los entrevistados nos hi
cienon incapié en este hecho, porque elfos no sablan nada a-
cernca de Lo que hacifa el Deparntamento de‘Capathacidn Yy pohr-
ende, tampoco conocilan ez'pnocedimiento para sen capacitados.
La eleccibn es arnbitaria.

R) No hay desventajas.

b L s A T T e e,y e e b s e




(%)

100_
90—
8Q_]

70—

60

50 _
4Q
30

2Q

10_|

- £3 -

111.- OPINION DEL TRABAJADOR ACERCA DE LA CAPACITACION
QUE SE IMPARTE EN EL BANCO.

10.- ¢ Usted densidera que ef Banco se preocupa porn Capa-
eltan a sus empleados ?

9 \..bb\.’.

53.3%

Como se observa en La grdfica, el 36.7% de La muestra
rnespondid que el Banco s4 se preocupa por Capacitar a sus -
empleados, argumentando Lo siguiente: '

a) Existen planes, programas y un drea especializada en-
Capacitacdidn.
Esta nespuesta nos parece ambigua porque ef hecho de-
que existan Las cosas no implica que se LLeven a cabo

w




b)

c)

bien, porn Lo que consideramos que no es una buena ra-
z6n para angumentar que 44 se LLeva a La prdetica La-

Capacitacibn.
EL Banco necesita gente mds preparada.

Porn el contranio, el 63.3% nespondil que el Banco (en
La Dineccibn Genenal de Filiales y Negocios), no se -
ha pnrneocupado pon Capacitar a sus empleados exponien-

do como prdincdipales nazones:

No se han difunddido adecuadamente Lo objetdivos, poll

ticas y programas de Capacitacibn; por Lo que Los em-

pleados enfatizan en el hecho de no estar entenados -

s0bre como se hace panra pedinfo, como se elige a Los-

candidatos, que se requdiere, etc.

No obstante, af nrealizan nuestras encuestas 54 pudimos
obsenvar que existia esta drea de Capacitacibn, pero -
Los nesultados de nuestra entrevista con Los funciona-
nios de Capacitacibn fue poco fructifera, ya que siem-
pre nos contestaban muy ambiguamente. Lo que nos hace-
pensar que La Capaditacién en esta drea no estd Zoda--
via bien instrumentada. ,

Por Lo que nespecta a Los empleados, sefialaron que no-
taban que Los guncionardios de Capacitacibn mostraban -
poco Lintenés porn desarnollanta.

Lawinﬁonmacidn obtenida en esta pregunta nos ayuda a -

corrnoboran La primena hipbtesdis:
"los objetivos Yy Las politicas necesanias para LLevan

a cabo La Capacitacifn, no estdn claramente difundidas.”




d)

e)

EL presupuesto no era sufdlcdiente. Esta s34 sernfa u-
na buena razdén para decin que no se puede LLevarn -
a cabo La Capacitacidn; perno no es und razén panra-
Llevarla a cabo en gorma incompleia.

Puede hacense mds austera y Limitada, pero con mds
esfuenzo por parte de Las pernsonas que trabajan en
el Dapantamento de CapacLtacidn.

No opinanon.
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117.- . Sabe Ud. .con qué peniodicidad se capacita a Los -
empleados del Banco ? - -

(%)
1004
90

8Q_4

70_

6Q_ 58.3%

SQ.

\

10 | oy 202
1= N R

. —l
a b c d (R)
al - Cada ario se imparnten Los cu£404 de Capacitacidn.
b) Se imparten semestralmente.
el Los cunsos de Capacitacidn se LLevan a cabo esporddicamente.

d) No Lo saben.

AT R T, T . S S et T s . 10V . O et e O AR i1 5t 1 4 B - .




&

Tomando en cuenta La {infgormacidn de Las preguntas-
antendiores, en helacibn al conocimiento que tienen fLos-

empleados acenca de La Capacitacibn que se Limparie en -

dicha.DLnechJn, podemos observar que también existe un
desconocimiento por parte de Los empleados acerca de La-
periodicidad.con que se capacita a €stos.

En nealidad no es tan impontante el hecho de Capacitan-
peribdicamente, puesto que 54 con un cunso de Capacita-
cibfn fuernon cubierntas Las degiciencias que tenla el em-
pleado no necesitard de La Capacitacibn nuevamenfe en un
detenaminado. penifdo de tiempo a menos que contintde La -
misma problemdtica y se haya analizado para saben 54 €4
ta puede'ben s0lucionada con La Capacitacdibn; s4ino el -
hecho de ZLevar un seguimiento de La Capacitacidn impanrn
tida panra beneﬂicio del empleado y conocen 44 Los ing--
tructones, metodologla y material diddctico es adecuado
para Lo que se pretende. , '

Pon Lo antenion, podemos decir que La Institucidn no éﬁ
td Lo suficientemente ongandizada en maternia de Capacita
eibn, provocando que £a comunicacdibfn sea de cardcten dé
bil, Lo cual nos Lnclina hacda nuestra primera hipéte--

AdLA.




12.- ¢ Sabe Ud. en Qué'ﬁonma el Banco Capacdita a'AuA em-
pleados ? )
%) 4 -
100_ |
90_ 90.33‘
a0 | §
70 _ §
60 %
A \\\\\\ .
5Q_| §
40 § ‘
30 %
%
0] R
10 ' § 10.0%
B <5
:;:> * 1 0.0%y :;== _ :
a b c (R)
a) La Capacitacibdn es organizada pon ef Banco, es decdixn,

La Capacitacibn se LLeva a cabo en aulas y auditordios
pentenecientes al mismo; y, Los instructores son tan-
to empleados del Banco como externos a EL.

b) Nadie senall esta alternativa. Capacitacdidn onrgandizada

porn otra empresa.
c) No Lo saben.




No obstante, encontramos que algunos de Los entre-
vistados consideran como Capacitacién fLa beca que se Les
prOporCLOond Para CULAAR uRa carrera phoﬁéﬁionaﬂ_o una es
pecialidad. Sobre esta opinién, nosofnos no estamos de--
acuerdo, ya que Las becas no se otorgan en base a necess
dades neafes de Capacitacidn, s4ino a peticidn del inZenre
sado. Que con Esto podemos £Legarn a moddificarn conocimien
tos, habilidades y actitudes del trabajador y fambiln es
un medio de superacibn para 6L, razbn que no se¢ puede ne
gan, pero nosotnos pensamos que £a Capacitacibn es mds -
bien para cubnir.carencias Laborales en un corto peniédo
de Ziempo y para atacar un problema Laboral deteaminado.
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13.- ; Los 4instrhuctohres de La Capacditacidn son empleados
def Banco 2

(%) 4
100_|

9Q_| NG
36.7% | 63.3%

80

70—
6Q__ 58.3%
50
40—

30— .

20

10 10.0%

5.0%

< a (R

Como podemos obsenvarn en La gréfica, el 36.7% responddid
que Los 4instructones de Capacdtacién s4i son empleados del Ban
co, mientrhas que el 63.3 opiné que no Lo son:

Lo;lque agiamaron que 8L, difjenon:
a) Los contrataba ef Banco.
b) Existe un dngg:kbpeciaﬂizada. -

En cambdio, Los que dijenon que no, son empleados def Ban

co:




c) No Lo saben.
d) No opinanon.

D
De acuendo a ésto, consideramos que La contraticibn
de instructores extennos es buena, en La medida en que --
pueden Zener conocimientos amplios sobre Los distintos Ze

mas, ademds de no estan viciados por Lo métodos delf Banco.




IV.- INVENTARIO Y RESULTATOS DE LA CAPACITACION

14.- ; Sabe Ud. cdmo se elige ef candidato a Capacitarse ?

(%) ﬁ ’ o

100_|
90__
80
70
60 ~
53 . 48.3%
40
30
21.7% .
20_ : . |
15.0% -
‘10| : _10.0%
0.0 5.0% x \:S\Sl
y - ° %1 \ m \ - >
a b c d e £ (R)
a) Nadie nespondid que el Departamento de Capacitacibn Le
aplicard al empleado una evaluacibn previa al cunrso.
b) Son elegidos por medio de La observacidn del inmediato
AUpenion.
c) La eleccidn se hacfa por medio de entrevistas o cues--

tionardios aplicados en el Lugar de trabajo porn una pen
sona encargada de detectar necesidades de Capacitacidn.




d) Se nealizaba a peticibn del internesado.
e) Porn decisidn del Linmediato supernion; y,
) No 2o saben. v

La mayonila de Los entrevistados (48.3%) nespondienon
que son elfegdidos para capacitarse a peXicdidn de ellLos mis-
mos, asl como el 21.7% comentd que enan selecclonados pon-
medio de La observacidn del inmediazo superior. Eszos da--
tos nos dan La pauta para asumin que £a gorma en que se e-
Lige a Los candidatos no es fLa adecuada, es decin, conside
namos que esta forma de elecciln es incompleta porque Zan-
to el empleado como el inmediato supenion no pueden. deteami
nan con exactitud Las carencdas y/o deficiencias que puede
tenen el empleado y, encado de que Las conozcan, no esta--
ndn analizadas a profundidad incurniendo en ernrones; es por
6sto que se necesita La ayuda.y asesonia del drea de Capa-
citacdidn, La cual debe efectuar Las Lnvestigaciones necesa
nias para que sea fructifera. Refiniéndonos con €sto a co-
nocern y estudiar Las necesidades reales de Capacitacidn de
cada empleado, Lo cual arnojarfa como resultado desde el -
tipo de curso hasta el tiempo en que deben sen cubdlentas -
estas necesidades a corto, mediano y Largo plazo.

AL no determinanr necesidades nreales de Capacitacibn, no Ze
nemos bases suficientes para conocer Las deficiencias del-:
empleado y, por ende La forma de correginla.

Cuando La eleccibfn estd basada en necesidades sentidas se-
incunne en ernones porque Las causas pueden sen de diferen
te indole y naturaleza, y quizds no pueden sen subsanadas-
con La Capacitacidn, ocasdionando el fendmeno de Capacitar-
pon Capacitar, es decir, Capacitar en vano. '

Es Aimportanite aclaran que fLas necesidades sentidas -
son aquétlas que creemos que tiene un thabajador, mds no son
necesidades reafes, ya que €stas son aquéllas carencias y de
fLeiencias medibles o cuantificables exdistentes endlLos conocd




mientos, habilidades y actitudes del trabajador en nelacibn
al objetivo de su puesto o a uno difernente al suyo.

Conforme a esta informacibn podemos dgcia‘que: "EL proceddi-
miento para detectar necesdidades neales de Capacitacidn uiti
Lizado porn La Dineccdibén de F.iliales y Negocios es déﬁicien—_

te". (Segunda Hip6tesdis).
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15.- ¢ Ud. piensa que Los problemas de su trabajo o nela
cionados con su trabajo se verdn resueltos con La

Capacitacibn ?

(%) \? : - o

100 — 4
SN [ NO.

36.7% | 63.3%

<1

90

80

70—

60 -
50

40

30— 26.7%

20—}

o] R
S

b c d ' e £ (R)

EL 36.7% opin6 que 44 estd de acuerdo en que Los problLemas

de su thabafo o neldcionados con su trabajo pueden ser he-

sueltos con La Capacitacibén argumentando Lo sigudiente:

al S4i un mayor conocimiento def trabajo desempeiiado ayu
da a La nesolucidn de problemas. i
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b) S4 nesuelve problemas s4 Estos se nefdienen a éonoci
‘ mientos y habifidades.
Por otna parnte, el 63.3% nestante opind:

c) No todos Los problemas que aﬁect&nFén un trabajo de
penden de La Capacitacdibn.

d) No, La Capacitacibn s6L0 sirve para ampliar conocd-
mientos.

e) La Capacitacién puede disminuin algunos problemas -

de trabafo, perno no rnesolventos.
§) - No contesté La pregunta. A

La Capacitacibn es una hexramienta. G£il cuando se -
LLeva a cabo mediante un proceso que comienza con La pla-
neacibn de esta funcidn y teamina con La evaluacibn del -
sistema implantado, con Lo cual puede LLegarn a solucionar
problemas que se nrefdieren a un cambio de conocimientos, -
habilidades y actitudes; asi nos Lo hizo saber fLa pobla--
cibfn entrevistada al mencionar que no consideran a fLa Ca-
pacitacibfn como soclucionador de cualquier problema Labo--
nal que se presente, pues €stos son de diferente naturale
za y, pon ende, de diferentes nreaccdiones y soluciones.

Con el objeto de ejemplificar uno de Los mdltiples-
problemas que pueden afectar, en un momento deteaminado -
el desempesio en el trabajo enunciaremos Los mds represen-

tativos:

a) Probfemas familiares

b) Relaciones empleado-fefe
c) Ambiente de trabajo

d) - Otros

Es por €sto que el 63.3% de Los entrevistados respondieron
que La Capacitacibn no resuelve todos Los problemas que --
puedan agectar el desempeiio de su trabajo. -

Ahona bien, el 36.7% contests que La Capacdltacibn 4
nesuelve Los pnoblemaé nelacionados con el trabajo, al pro




porcionarlfes mayores conocimientos, sin embargo, ellos -
aclararon que 4L pueden resolven problemas siempre y ---
cuando fueran de cardeten cognoscitivo: Y psicomoindiz. Pueh’
un mayonr conocdmiento def trabajo ayuda a mejorar en el
desemperio de €ste.
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16.- ¢ Cree Ud. que antes de asistin a un curso de Capaci-
tacibn es necesanio determinar Las necesdidades o ca
rencias que tiene en ef desempeiio de sus actividades 7?7

-~

(%) 4 | o

100_

9Q_

8Q|
7Q.

60_] 58.3%
5Q_
aa_]

3Q__ﬂ 26.7%

2Q] o

10—

5.0% 5.0%

VI

d e (R)

EL 90% de La muestra nespondid que 4L es necesario, antes de
asdlstin a un Curnso de Capacitacibn, determinar Las necesdida-
des o0 carencias que tiene el empleado en el desempeiio de sus
actividades por Las siguientes nazones:

a) SZ, senia mds efectiva La Capacitacidn al saber Las fa
Llas o0 necesdidades reales que se tienen.




3
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b) SZ, ¢4 necesario conocer La problemdtica de fLas Areas.

c) SZ, el curnso debe de sern ordlentado hacia Las necezulda—\~~
des que tiene cada persana, para el cornecto debemgeﬁn”
de sus actividades.

Por el contrarnio, el 10.0% restante contestl que no e
ra necesario determinarn fLas necesdidades o carencias que fie
ne el empleado en el desempeiio de su trabajo, por Lo sdiguien
te: '

d) No, Las carencias se conccen cuando se £Lega al cunrnso.
e) No siempre La Capacitacibn estd nelacionada con el --
trabajo desempeiiado.

EL deteaminan Las necesdidades neales de Capacitacidn es una
informacdibn vital para decddirn cual puede sen £a solucidn -
a Las carencias o deficiencias que tenga el empleado en el-
desempeiio de sus Labores, ya que como se ha vendido mencionan
do, en este capitulo, no todos Los problemas se so0fucionan-
con La Capacitacibén. Como por ejemplo: el caso en que un em
pLeado tenga Los conocimientos adecuados para el desemperd-
de su trabajo, perno no Lo realice eficientemente, €sto pue
de debense a La falia de comunicacibn entre empleado-inme--

diato supendiorn, phoblemas pamiliarnes, etc.

En nelacibn a Lo antenion, el mayon porcentaje de Las
pernsonas. entrevistadas estdn conscientes de que La Deteccdidn
de Necesidades de Capacitacibn ayuda a Logran una Capacita-
cibn mds efectiva, puesto que puede LLegar a conocerse con-
precisibn La problemdtica, fallas o erronres que puede Lenen
una pensona, un grupo o freas en el desempeiio de su Ltrabajo.
Ademds, La deteccidn de necesdidades ayuda a delinear Ros --
tipos de cunsos y Ztemas que deben incluirnse en cada uno de-
ellos, Los cuales deberndn vardiar de acuerndo a Las necesida-

"
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des de Las pernsonas que asistindn al cunso, €sto es Lo que -
piensa el 90% de Los entrevistados.”




g 0 5O A
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17.- ¢ Ud. plensa que La Empresa Capacita a sus empleados

so0lamente pana obtenern mayor rendimiento de effos?

33.3%

a)

b)

d)

5,0% 5.0% 5.0%7 5.0% 5.0%
@ESS&
) c d’ e £ g (R)

- -

SZ, es natural que quienan obtener mayor rendimiento y
pﬁoductiuidad.

S, el beneficio principal es para La Empresa.

S{, es un beneficio mutuo.

Tamb.ién Le sinve al taabajqdon para su vida pernsonal.
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e) Le estdn ayudando al empleado al proporcionarle cono-
cimientos. i i

) No, he asistido a cunsos de Capacitacibn y no se me -
ha exigido mds.

g) No es tanto explotar al empleado, s4ino hacenlo mds -
productivo.

EL pensarn que se Capacita a una persona solamente para
obtenen un mayor nrendimiento de ella, creemos que es falso,-
porque antes de Capacitar a una persona estamos haciendo una
Deteccdidn de Necesidades de Capacitdeiln que nos va arnojan
Las carencias y degicdencdas que tiene un trabajador en el -
cumplimiento de sus funciones y en La cual estas carencias -
pueden agectar psicolébgicamente al empleado y hreperncutin ne-
gativamente en su actitud; por Lo que consideramos que ef he
cho Capacitar no Limplica Zenen un rendimiento superior al --
que efllos pueden dar en condiciones normales, es decirn, se -
Capacita con el objeto de que el empleado pueda desenvolven-
s4e como ofra persona de su mismo nivel, medio, puesto, etc.-
en condicdiones noamales.

Sin embango, Los entrevistados (41.7%) respondieron con

natunalidad al decin que la/émpkeéa 81 Capacita con el obje-
to de obtener un mayor rendimiento y productividad de ellos, -
paro el dnico beneficiado es el empleado por La adquibicidn-'
de conocimientos, habilidades y actitudes, como superaciln y
desarnnollo, porn Lo que el beneficio senfa mutuo (empresa-tha
bajadon) . .
Esta L{dea que tienen Los empleados acerca de La Capacitacidn
puede sen una de Las consecuencias del problema de La difu--
4i6n de politicas y procedimientos, pues como mencionamos an
teniormente se debe a una comundicacdién vaga y difusa.
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Parna ef 33.3% La Capacitacifn es un beneficio mutuo, tanto pa
ra_el thabajador como panqhza Tnstitucibn. Estamos de acuendo
en ésta opinién, porque el empleado se beneficiard s4i su tra-
bafo sale bien; puede‘hcamuZan ménitos para un ascenso, tam--
bién puede adquirir mayor conflanza y seguridad en Lo que ha-
ce y, sobre todo, encontrarse en.fas mismas condiciones aque -
Aus compaiienos de trabajo, ademds de sentinse satisfecho de -

su thabajo.




*YoyyMD Y0y Y ¥ypyIYbuUY owoo uUaqvy ON (?

‘pyvprunyyodo vy opvyu2avavd vy 29 ON (g

$90NYYOW QWOD OPUDP UQYODPYYOVAD) 2p 909

-¥MD Y 0pYYYYYVY UDPY Ou anb UOwDYYIYUOD ‘PFUVYIV %0¢ 73
‘UQYOVPYYOVPAY) 2p YOYWND VD OPYFYYYD UDY-T¢

2nb uoyarpuodyay vvpv¥ernowyyu2 gvuosyad yvy 2p %0°09 73 (v
(¥) - q e
ot
02
— Of
%L TE
oY
05
%0°09 09
A
08
%0°0V | %0°09

ON NSO . 06
| o | oot
- v (%)

i uU9YdVPYYovdy) 2p ovywymo upbyv YV OopYYVYYYDVD DH 7 -°g|

- 80l -




- 106 -

Entendiendo pon €stos que el trabajadon:

- Desempene adecuadamente sus 6uhc£bned, por Lo que no
se nequdiena Capacitanr. )

- Sus necesdidades de Capacitacidn sean sentidas y no -
neales.

- EL cupo de Los cursos sea Limifado y haya pocos de -
Estos, por Lo que se esté atendiendo Los de mayor im
pomtancia.

EA'meontante aclarar, que La Capacitacién no debe tomanse

como una oportunidad, sino como un derecho al que tiene el

un trabajadon que tenga problemas en ef desempeiio de su --
trhabajo siempre y cuando estos problemas puedan subsanarse
via Capacitacibn. | |
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19.- ¢ Ud. eonocfa. el tema def Curso ?

(%) 4
10Q__
30

80_|

70

60

50

40_|  40.0%

30 ‘ 26.7%

20

1 0-0%) \,\

| | N \\<:£E 11.6%
10__ SEEESS

e (R) |

a) Muy bien
b) Bien
c) Regular
d) Nada

e) No ha asistido a cursos.
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20.- ; Consdiderna que el curnso fue de utilidad para el mejonr
desempefio de sus funciones ?

FREC AN Y
| 10Q_|
90_
80_|
70__
60_|
50__
40__| 36.7% 40.0\%
N
> % N
20_] \ §
13.3% \ \
SN \ 10.0% \
\\ & k\  0-0%) \\r >
| a b c d e (R)
a) Mucho
bl Regulanr
c) Poco
d). Nada

e) No ha asistido a cursos.
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En relacibn a La pregunta anfernion, redpecto a Las pen
sonas que han asistido a cunsos de Capacditacidn, La mayoria-
comentd gé% no hubo modificaciones sustanciales en el desem-
peiio de sus Labores y que pon Lo tanto, consdderanon que La-
utilidad def curso fue regulan, y es por €sto, que no se ---
sdienten satisfechos con La Capaciiacibn que Les fue propoir--
cionada.

Ademds, de acuendo a Los comentardios expresados ante-
nionmente, podemos afirmar que La utifidad que puede LLegan-
a rnepresentan un curnsdo de Capacitacibn, Zanto para satisgac-
cibn pensonal como para ef buen desempeiio de Las actividades,
depende primondialmente de La seleccibn adecuada y oportuna-
de Las personas que realmente necesitan Capacitacibn, deten-
minando tipo y duracifn delf curso que requieren. -




21.- ; Ud. piensa que La Capacitacibn sea La dnica hernra-
mienta para Logran su desarrollo y bienestan dentro
de La empresa ?

<y

(%) <

100

80 5.09% ] 95.0%

43.3%

al EL 5% de La muestra opin6 que 3L, porque af preparanr-
se La pensona adquierne mayor desenvolitura.
Pon el contrhanio, el 95% nestante respondi6 que La Ca-
pacitacidn no es La dnica herramienta para Loghan su -
desannollo y bienestar dentro de La Empresa, argumen--
tando Lo siguiente:




b}

c)
d)

e)

§)

gl

h)
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Influyen otrnos gactores como el intenés y La dedica-
cibn que se aporte.

No todo depende de La Capac&tacLén

También es muy importante La expenLencZaien el trabajo
que se desempeiie.

No todo se nesuelve con saben mds, sino sabern aplican
Lo en el momento y Lugan adecuado.

EL desarnnollo y bienestar dependen de oitrnos factores-
como ef medio ambiente, Las actitudes y expectativas-
del fefe y de Los compafienos.

No va en guncidn de La Empresa, sino también del em--
pleado.

Es una herramienta auxiliar,mds no es La base.

La Capacitacibn se tiene como una herramienta auxd---

Lian parna el mejon deéempeﬁo'de Las Labores, pero no es La-

dnica,

ya que deben de consideranse otrnos gactores Amponrtan

tes que también influyen en el desempeiio del trabajo.

Entre Los que podemos mencionan:

a)
b)
c)

d)

e)
6
g)

Intenés y dedicacidn hacia el Ztrabajo.

Expendiencia en el puesto.

La adecuada aplicacifn de conocimientos en el moménto
y Lugar adecuado.

Medio ambiente en que se desenvuelve, tanto {interno -
como extenno. |

Las actitudes del fefe, compaiienos, efe.

Politicas de La propia Empresa.

Otros.

Porn estas razones y muchas mds podemos decin que no o

dos Los problemas, deficiencias y carencias que Lenga un em-

pleado pueden nesolverse con La Capacitacdiéi.-
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V.- MANEJO O IDENTIFICACION DEL CONCEPTO DE DETECCION DE
NECESIDADES DE CAPACITACION. .
22.- ; Qué entiende Ud. por Deteccibn de Necesdidades de Ca
pacitacidn ? 7

(%) 4 | - | o
100_| "
90_|
80__
70__ _ 68.3%
60_| \§
50_ \
- ' \
30_| ::::::::
20_| \ \§
BRSNS \ \
a b c (R)
a) Detenminan el tipo de cunrso que desea el empleado.
b) Identificarn Las carencias y deficiencias, que tie-

ne una persona, en el desempeiio de su thabajo.
c) Intenés del empleado por superanse.




La Deteccibn de Necesidades de Capacitacibn, es Za‘f
identificacibn de Las carencias y deficiencias que tiene -
una pernsona en el desempeiioc de su trabajo, defindcibn que-

expresaron Los empleados del Banco del desanrnollo. (68.3%)

Como hemos mencionado, La DNC es una de Las etapas del pro
ceso de Capacitacibn mds imporntante, ya que ellfa nos ayuda
a determinarn qué pensonas deben de Capacitanse, en que ma-
tenia y cual es el tiempo estimado en el cual pueden LLe--
‘ gan a cubrirnse Las deficiencias o carencias que presente -
el empleado; también es Aimportante porque se analiza La --
problemdtica que presenta el empleado dando La oportunidad
de observarn s4 La solucdibn estd en La Capacitacidn o0 54 --
Los gactornes que Lo afectan son otros; -evitando asi Capacdi

tan en vano.




23.- ;¢ Cémo cree Ud. que puede saber A4 una pensona nece-

sita Capacitacibn ?

(%) 4 - &
BN
100_ |
90__|
80_|
70_]
60__
50_|
- - 43.3% +
40_| & » _
Tl | x , 26.7%
20 N | N
\\\\\\ 15.0%
10| < \ sox 500 \Q \
N \ . . \ \
A NN SS SS RNN ANY
a b c d e f (R)
a) Porn medio de cuestionarnios y evaluaciones que se apli-
quen a La pensona propuesta.
b) Analizando y evaluando su forma de tnabajo conocdimien
tos y compontamiento. .
c) Pon su comportamiento intenpernsonal en el trabajo.
d) Por medio de un andlisis de puestos.
e) Supervisando su trabajo y analizando ef medio ambiente

§)

en que se desenvuelfve para conocer el orndigen de su pro
blemdtica.
Entrevistdndose con el empleado.
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24,- § Cree Ud. que el é&xito de un curso de Capacitacidn-
dependa de ?

( %) ‘ ~ 1\
100__ |
90__
80_|
70_|
60__
50§
40_ |
_ 31.7% 31,7%
30_] 29.1% N N
| z \\ \ .
20_ % \ \
5 - 0% 2 . 5%
\\\ \\\ \\\ NN~ >
a b c d e (R)
a) Haben detemnminado, antes del cunso fLas carencias y degd
ciencias del empleado.

b) De La preparacidn del Instructon.

c) Del emperio e intenés del empleado en ef cunso.

d) De Las promesas que se Le propongan al empleado (ascen-

404, aumento de sueldo, etc.) -
e) Del matendial diddctico que se utilice para ef curso.




En realidad, todas Las aliternativas son correctas Y
todas ellas s0n muy Gtiles para que‘un cunso de Capacita-
cdbn tenga el Exito deseado. -

'Sin embargo, nosotros consdidenamos que La primera alterna
tiva que debemos de tomar en cuenta es La de: "Haben de--
terminado antes del curso, Las carencias y deficiencias -

def empleadd. Porque desde un principio debemos de marcax

La pauta de Lo que queremos hacen, de cémo Lo quernemos y -
cudndo Lo queremos; es ‘por elLo tan importante para noso-
tros toman en cuenta este aspecto de La Capacitacibn. ---
(DNC) . A -
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.~ ¢ Le gustania asistin a algdn cunso que se relacio-
nara con sus actividades Laborales ?

gy

38.3%

5.0% 5.0% 5.0% 5.0% 5.0% 5.0%

- f g h (R)

EL 95% de La muestra fué bastante optimista, pues todos

expresaron su deseo o0 Aintenbs pon superarse:

a)

b)

c)
d)

e)

SL, senla muy GXil para el mejon desempeiio def trabajo.
Si, parna especializarse y conocer mds a 4ondo el traba-
jo que se desempene.

Los curnsos motivan al empleado.

S, La Capacitacibn es una hernramienta para el desarnollo
personal.

Ofrece una mayor prepanracidn.




f)

gl
h)

SL, dar mds Lineamientos e Ldeas sobre el trabajo a-
realizan. )

SZ, para nealizi con orgullo el trabajo' _

En cambio, el 5% contestd que Ka,CabaELtacédn no ena
buena, porque ftendfa a especializar, Lo cual no Les-
conviene, es mejon contar con conocimientos genera--
Les.

Consdidenamos que Lo tomaron como un encafonamiento -
en sus actividades (mecanizacidn del trabajo).




MARCDO IDEAL
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CEn el presente capitufo, esbozaremos un p&ocedi—
miento que consideramos puede sern aplicado en una Onga-
nizacién de cnédito, Lugarn donde fue efectuada La pre--
sente Ainvestigacildn, para detectan Las necesdidades rea-
Les de Capacitacdibn.

Hemos hablado en varios capitulos acerca de La -
Deteccdidn de Necesdidades neales de Capacitacibn porque-
es un elemento Aimportante dentrno del proceso de Capacdi-
tacibn, ya que es el principio de éste, pues implica --
descubrin o sefialar Las diferencias y/o carencias que -
tenga un empleado en el desempeiio de sus funciones; al-
mencionan el hecho de descubrin o serialan Las diferen--
elas no implica que se pretenda rdidicularizar al emplea
do, al contranio, es necesarnio saben cudles son sus fa-
LRas en La realizacibn del trabajo para determinarn La -
problemdtica y conocen cudles pueden sen Las alternati-
vas de solucddn para su mejor desempeno y desenvolvi---
miento. ' )

Una de Las alternativas de so0lucibfn es La CapacitacLbn- -
pero ésta solamente deberd imparntinse cuando sea en ba-
se a Las necesdidades neales humano-organizacionales y -
no poir conrazonadas, peticiones del empleado, sorteos, -
ete. ‘

La Capacitacibn no es un método o una forma de exigirfe
mayon“pnoductiuidad al recurso humano, sino de propor--
cionanfe un cambio de conocimientos, habifidades y actd
tudes pana que pueda desempeiiar adecuadamente sus fun--
ciones y se encuentre en Las mismas condiciones de tra-
bajo que sus compariernos. /

Es porn E€sto, que consdidernamos a La Capacitacidn como u-
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na hernamienta auxilfiar para el desarnoflo del Ztrabaja

don en sus actividades, tanto presentes como fuiuras -

Y, es porn Lo que se hace necesario qie se tome a La Ca

[ ’ -
pacitacdibén como panZe del proceso intenno de La emphre-
sa, para que no LLegue a suceder un divorcio entre Lo-

que necesdta el ztrnabajadon y La Ongandzacibn, asf como

Lo que

nos mencLona Albenrnto Castaiio en su artilculo "lLa

Capacitacibén y el Desannollo de Los Recurnsos Humanos".

"La Capacitacibén en Las Onganizaciones ha sido

consddidenada como un medio para Logran mayonrn ef4i
ciencia de Las pernsonas en el desempeiio de su -
trhabajo, a través de La adquisicibén de nuevos -
conocimientos y habilidades especificas. En to-
da empresa que existen programas de Capacita---

cibn, €stos son grecuentemente LLevados a cabo-

como una funcibn o actividad que debe realizan-
se s4in consddendrseles como parte integral de -
un proceso dentrno de La Organdzacibn, Asituacidn
que ha £Levado a La Capacitacién a caracterizar
se por clentas parnticulardidades, tales como:

1.~ Se piende el objetivo ginal de La Capaci-
tacibn enfocada al desarnollo integhal --
del individuo y La Organdizacibn, y se --
vuelve La Capacditacibn un obfetivo en 84,

2.- Sus obfetivos son a conto plazo, sin pre
veern consecuencdias, necesidades o aplica
ciones gutunas. '
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3.- Se planea en base a Necesidades supues-
tas muy adsladas y no se consdideran ob-
jetivos sistimdticos a Logran..

4.- No hay una cornrelacibn directa entre Ne
cesdidades de Capacitacdibn y objetivos -
de cada programa" (26).

Debido a Lo anterndion, hemos querndido proponen-

un Procedimiento para detectar Necesidades neales de
Capacitacibn., .

(26) Castaio A. Daruelio ALbento. La Capacitacibn y el
Desarnollo de Los Recunsos Humanos. Un Enfoque Mo

desng. Pedagoafa para el Adiestramiento. Voldmen-
IX, México, D.F. Marzo/79 N2 34 PP, 55
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~

1N

PROCEDIMIENTO IDEAL PARA LA DFTECCION DE NECESIDADES
' DE CAPACITACION

I.- INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS

Consideramos que como'paAa indedlal panaylleuan-
a cabo La Capacitacibn en una Organizacibn, Esta debe-
n& contan con un inventanio de Recursos Humanos que Le
permita conocer Las caractenisticas del personal que -
Lo integhra.

v EL ITnventarnio de Recunsos Humanos es una fuente
de informacibn importante La Organdizacidn, pero siem--
pre se debend estan actualizando para que La Linforma--
cibn que proporcione esté al dia y con efla puedan to-
marse decisdiones oportunas, Las cuales permitan hesol-
vern problemas presentes o0 futurnos concerndentes a La -
dotacibn de pensonal. .

Entre La informacibn que puede proporcionarn el Lnventa

nio podemos mencionan: ;

- Total de empleados de La Organdizacdidn.

- Clasificacibn de puestos.

- Tabulador corarespondiente a cada puesto.

- N2 de pensonas que cornnesponden a cada --
puesto. -

- Carnacternisticas panticulanrnes de cada em--
pleado:
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- Escolaridad.
- Cunndiculum dentrno y fuena de La Ongani
zacdibn. s

- Cuns0s de Capacitacdibn hecibidos.
- Etc. '

Del andlisis y valuacidn de esta informacidn po
drnemos obtenen bases para La planeacibn a cornto y me--

diano plazo.
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IT.- DESCRIPCION DE PUESTOS

Una vez deteaminado el ndmeno de puestos existen
tes y Los de nueva creacifn, se hace necesarnia La des--
eadipeibn de cada uno de €stos. -

Para La presente Investigacibn, no proporcionare
mos una téenica especifica para La descripceddn de pues-
tos, pues considernamos que €sta debend adecuarse a Las-
necesdidades que presente La Orngandizacibn, asf como a --
su  estructura y a Los recunrsos con Los que cuente, pe-
no Lo que 44 debend contener son Los siguientes aspec--

tos: -
A. - DATOS GENERALES DEL PUESTO
A.1. Nombnrne def Puesto
A.2, Ubdicacibn
A.3. Supenrvisorn Inmediato
B.- PROPOSITO GENERAL DEL PUESTO
C.- _ FINALIDADES (ACTIVIDADES) DEL PUESTO.
D.- NATURALEZA ¥ ALCANCES DEL PUESTO
D.1. Puestos que Le neportan
D.2. Contactos Internos y externos
D.3. Tipo de rnetos y circunstancdas
D.4. Requenimiento de habilidades
E.- IMPORTANCIA DEL PUESTO

F.- OBSERVACIONES DEL PUESTO
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Con La descrnipcidn de puesfos se Le notificarnd-
al empleado cuales serndn sus funciones, asf como aspec
tos genenalaes del puesto que se necesdifan conocern pa-
ra el mejon desemperio de Este.
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ITI.~- EVALUAR DESEMPENO DEL EMPLEADO -

La evaluacidn del desempeiio del empleado solamen
te podnd LLevanse a cabo cuando €L tenga pleno conoci--
miento de cuales sendn sus funciones a detalle y Las ha
ya realizado durante un perlfodo razonable de enthena---

miento.

Es convendiente que se Le hagan evaluaciones pe--
hibdicas al empleado para conocer su desenvolvimienZo -
en el puesto y nos permita conocen, desde yn principio,
el punto o Los puntos donde se Le necesita rneforzan.

Analizando Las evaluaciones puede detectarse La-
problemdtica que presenta el empleado en el desempeiio -
de sus actividades.

Lla evaluacibén debernd ser firmada por ef empleado evalua
do. Esto es con el objeto de que €L conozca sus gallas-
en ef trnabajo y, en el caso de no estar de acuendo con-
su evaluacdbn, justifique La problemdtica presentada.

EL evaluador al desemperiar esta actividad deberd procu-
nan sen Lo mds obfetivo posible porque ef no hacenfo, -
puede acarrear problemas al empleado y a La Onganiza---

clfn.
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La evaluacibén debend hacense en un gormato gue-"

vaya de acuendo al tipo de puestos, pues no puede eva-

Luanse de La misma manera a un gerenfe que a una secre

tarnia, ponque son difernentes pardmetros a califican.

Es necesario que La evaluacdibn conste de Los sdguien--

Zes pandmetnos:

I.- DATOS GENERALES
a) Nombre del empleado -
b) Registro Federal de Causantes
c) Fecha de Ingreso a La Organdzacidn
d) Puesto anternion y antdigleddd
e) Puesto actual y antigiedad
'6} Fecha de La dftima revisdibn
g) Calificacibn anterior
h) Calificacidin actual
1) Propbsito del Puesito
J) Funcdiones con Las que cumple el puesto ante
rLON
K) Escala de calificaciones de La evaluacdidn.-

de Los sigudentes aspectos:

HABILIDAD

- Conocimientos

- Oigandizacibn def Trabajo Personal
- Habilidad para relaciones humanas .
- Thrato af Pdblico

- Cooperacibn con otras d&reas
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SOLUCION A PROBLEMAS

- Comprensidn de problemas
- Andlisdis de problemas
- Eleccibn de aﬂtgnnativab

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS

- Segundidad y confianza

- Sentido de Responsabilidad
- Calidad

- Empeno

FACTORES ADICIONALES

- Habilidad gerencial
- Lidenrnazgo

- Toma de decisiones
- Creactividad

- Puntualidad y Asistencia
- Presentacibn personal )
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IV.-  PROCESAR LA INFORMACTON

Una vez obtenidas Las evaluacdiones se pkoceden&
al procesamiento de Lnformacibn d&e se obtuvo de etflas.
Esta informacibn arnojand tanto Las ncesidades de Capa
citacddn a cubrin como Las personas que presentan di--
chas necesidades.

Debemos hacer notar que esta etapa requiere de 4ingorma

cifn complementania como: '

a) Entrnevistas con el empleado y fefe inmediato ---
por pante del drnea de Capacitacibn.

b) Aplicacdibn de cuestionarndios especiales para La-
Deteccdibn de necesdidades de Capacitacibn por --
parte delf drea de Capacitacibn.

Las evaluaciones proporcionarin pautas para La-
Deteccibn de Necesidades de Capacitacibn, pero-
no serd La dndca herramienta para tomar decdisdo
nes porque una evaluacibén puede no mostrar La -
nealidad acenca del desempeiio de un empleado y-
en caso de estarfo es necesardio que se analice-
a fondo La problemdtica presentada para deteami
narn AL Esta es viable de so0Lucionar por medio -
de La Capacitacidn; y ésto serd cuando el drea-
de Capacditacibén estudie toda La Linformacibn que
4e haya necopilado acerca del empleado.
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V.- JERARQUTIZAR NECESIDADES )

Cuando el drea de Capacitacidn haya determinado
que Las carencias Y deficiencias del empleado pueden -
solucionanse con La Capacitacibn, €stas debendn jenanr-
qudizanse, con La finalidad de clasificar Las necesdida-
des que se deben cubrin en un caorto, mediano y Largo -
plazo. ' ‘ o
La jerarquia de Las Necesidades a cubnin estard en fun
cibn de La planeacibn de La Ornganizacién, de La imponr-
tancia del puesto, de Los planes de desarnpllo con Los
que cuente La organizacibn, del presupuesto asignado,-
entrne otnos.

Con esta ingormacibn puede planearnse Los siguientes as

pectos:
a) Varndiedad de curnsos a imparitin
b) No. de Cursos
c) Lugan de Los cunsos
d) Fecha y duracibén de cada curso
e) Tipo de seguimiento para Los empleados Ca
- pacitados.
) 0tnos

Es muy Ampontante determinar Las necesidades --
neales de Capacitacidn para planear adecuadamente La -
guncibén de Capacitacién y €sta pueda cumplirn con su §4
nalidad.




VI.- IDENTIFICAR AL PERSONAL QUE PUEDE SER KﬁCUéSO
DE CAPACITACION

Una vez que se jerarquizaron Las necesidades de
Capacitacibn se determinard quiénes son Los candidatos
a Capacitarse, cudndo, dénde, y qué tipo de curso nece
sitan. T
EL detenminarn al candidato a Capacitarse es -una activi
dad donde se requierne un profundo andlisis, porque La-
seleccedbn de una persona tiene importancia primordial-
para que La Capacitacidn sea efectiva, es decirn, cubra
Las deficiencias o carencias def emplLeado en ef desem-

pefio de sus actlvidades.
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CONCLUSTION

GENERAL
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Uno de Los temas que mds se ha comentado dentro-
del dmbito administrativo, en Los dlitimos afos, ha sdido
ed de La Capacitacidn.

EL cual adquinié mds fuerza con La reglamentacidn del a
Ao de 1978; Ley que estipulaba como obligatorio que Zo-
das zaA.EmpneéaA debenlan instrumentan La Capacifacibn-
a fin de ayudar al empleado en ef mefon desempeiio de --
sus actividades como un medio de superacibn pensonal.

Como resultado de esta reglamentacidn, el tema comenzd-
ha sern muy popularn dando Lugar a Las sigudentes sLitua--

clones:

a) Creacdbn de dreas dedicadas a La Capacita-
cibn en Las Empresas; Las cuales gueron --
caeadaAvde una u otra manera trayendo como
consecuencia que cada quien Lo hiciera a -

su modo.

b) Sungimiento de despachos panticulanzb-dedi
cados a Capacitan.

e) Distorncibn de La Capacitacibn a través de-
La publicidad dando origen a falsas ideas-
Yy posibles beneficios cdh La Capacitacibn;
- entre Las cuales podemos mencionarn:
c.1}) Capacitacidn como sinénimo de meforn-
- puesto de trabajo.
c.2) Capacditacibn como fuente de trabajo.
c.3) Capacitacidn como so0lucifn a Los pro
blemas Labonrnales.
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Estas fueron algunas de Las razones que nos 4An-
clingron ha realizan La dinvestigacibn sobre el tema de
Capazitaczdn y mds concretamente sobnre "Defeccibn de -
Necesidades Reales de Capacitacibn".

EL papef desempeniado porn La Capacitacibn, es 4im
portante pon Los cambios que se expenimentan cuando €4
ta se LLeva a cabo, La cual es un proceso que se Lden-
tifica pon Las sigudlentes fases:

1.- PLanean La funcidn de La Capacitacibn.

2.- Deteaminan necesdidades neales de Capacita
cibn.

3.~ ELabonranr pnogaahab de Capacdiftacibn,

4.- Habilitarn el Programa.

5.- Efecutar La Capacitacibn.

6.- Evaluarnlo y seguinlo en el tiempo.

Los cambios mds importantes, que se expernimentan
al LLevar a cabo adecuadamente este proceso de Capacita
cibn, pueden resuminse en itrnes aspectos principales: --
Los conocimientos, Las habilidades y Las actitudes del-
trabajador; con el objeto de que Este se desenvuelva me
fon en La nealizacibn de sus actdividades, thatando de -
homogenizan el Zrabajo que realizan varias personas en-

un mismo nivel de puesto.
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Porn Lo que podemos definirn a £a Capacditacidn -
como una actiuidad-pﬂaneada Yy orndientada hacdia un cam-
bio en Los conocimientos, habilidades y actitudes del"
trabajador basada en Las necesidades neales de Cabaﬁé
tacibn de é€ste,

La Capacitacibn es importante porque forma par
te del proceso educativo de cada persona, sdiendo Este
detimo un proceso que se da durante toda fa vida, cop
fonme a Las necesidades individuales y sociales.

Porn ello, cuando una persona desempeiia una ac-
tividad especifica y sus habilidades, conocimientos -
0 actitudes no son Las requernidas para desempeiar di-
cha actividad, se hace necesario recurrin a La Capacd
tacibn, La cual pasard a formar parte del proceso edu
cativo de esta persona,

Y, para encontrar aquéllas deficiencias del --
trhabajadorn al nealizan sus actividades diarnias, se ha
ce necesario el hecho de deteaminar cual es La proble
midtica del trabajadorn en relacibn a sus tareas, asi -
como Las posibles alternativas de solucidn. Pues, co-
mo hemos venido mencionando, no todos Los problemas -
relacionados con el trabajo son viables de solucionan
a trhavés de La Capacitacibn. Es en este momento cuan-
do se hace necesarnio rnecurrir a La Deteccdidn de Nece-
sdidades nreales de Capacitacibn. La cual nos ayudard a
deginin quiénes, cudndo, cémo y porn qué necesitan Ca-
pacitacidn.
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Pana efectuar La Deteccibn de Necesidades reales

de Capacitacién es necesarnio que se cubran Los siguden-

.=

tes puntos:

ELabonar o actualizarn La descrnipeibn de --
puestos.

Evaluar el desempeiio del empleado.
Procesar La Informacibn.

3.1.- Identifdican necesdidades de Capacita-
cdbn,

3.2.- Quilnes tienen necesdidades de Capaci
tacibn.

Jenranrquizan necesdidades.

Identificarn at pensonal que puede sern ne--

cunso de Capacitacdibn.

Por La impontancia que consideramos tiene La De-

teccibn de Necesidades Reales de Capacitacibn nos incli

namos a realizarn La investigacidn sobre este aspecto.

Para ello, seleccionamos una Orngandizacién Banca-

nia en donde se LLevara a cabo La Capacitacibn que La -

Ley exige. A esta Onganizacibn Le denominamos Banco del

Desannollo.

Una vez seleccionado el Lugar donde senia desa--

nnollada La investigacibn se eligi6 como muestra el ni-

vel técndico - gerencial, nrepresentado por Las personas-

que desempesian ef puesto de analisias.
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Para LLevar a cabo Lainvestigacién se elaborb un -
cuestionanio de carndctern mixto, bdsicamente, emplfeamos-
preguntas de nespuesta miltiple, abientas y cernradas.

Cuestionarnio enfocado hacia La problemdtica plan
Leada en esta Linvestigacibn, La cual consiste en cono--
cern el procedimiento que utifiza Banco def Desarnollo -
en La Dineccibn de Filiales y Negocios para Detectan Ne
cesidades Reales de Capacitacibn en Los trabajadores --
que desempeiian sus actividades en el puesto de analis--

tas.

Una vez definida La Vp/wblemd,a'ca, se desanrollaron
Las sigudentes hiplGtésis.

1.~ Los obfetivos y Las politicas necesarias -
para LLevar a cabo La Capacitacidn no estdn claramente-
difundidas en La Direccdbn de Filiales y Negocios.

2.- EL procedimiento para Detectan Necesidades
neales de Capacitacién utilizado poxr dicha Dineccifn es
deficiente.

3.- En La Dineccibn de Filiales y Negocios se-

LLeva a cabo La Capacitacibn en base a Las Necesdidades
neales que el empleado tiene respecto a ésta.

Pana comprobarn Las hipétésis anteriionmente seina-
Ladas, procedimos a aplicarn el cuestionario a La mues--
trha seleccionada, Las cuales nos anrofaron La sdigudiente -

Anformacidn:
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DATOS GENERALES

-~
Ll

EL perfil de fa gente entrevistada fue el Ziguiente:

Edad: De 20 arios a 29 anos - 53.3
De 30 anos a 39 anos - 36.7

oR o

Pon Lo que el 90% de estas penrnsonas son jbvenes; -~
asimismo, encontramos que el 63.3% de é&stas son casadas.
En nelacidn a La antigledad que tienen en sus puestos en
contramos que La mayorlfa tiene entre 6 y 18 meses (63.3%).

EL grado académico del 38.4% estd rnepresentado pon
personas con carrnera comercial, preparatoria Yy profesio--
nal hasta Los dos prnimeros anos. Y un 25% representado -
por pasantes de Licenciatura.

Cabe aclaran, que es importante para nosotros el -
hecho de que Las pensonas entrevidtadas fuernan j6venes ponr-
consdidenarlas mds abientas al cambio, pues en varias oca-
siones encontramos que personas en edades maduras s6Lo0 --
aceptaban a La experndiencia como Linsdtrumento para realizan
mejorn sus actividades,

Una vez definido el penfil de Las pensonas -
entrevistadas procedenemos a medirn Los resultados obitenidos
en base a Las hipbtesis mencionadas.
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HIPOTESIS

1.~ Los obfetivos y Las politicas necesarias para
LLevarn a cabo La Capaciftacibn no estdn claramente difundi-
das.
De acuenrdo a esta hipbtesis encontramos que, por parte del
drnea de Capacitacidn, no exdste una adecuada comunicacién-
hacia La Dirneccidn General de Filiales y Negocios del Banco
def Desarnollo.
EL 63.3% de Las personas entrevistadas opinaron que no esta--
ban enterados acerca de cuales eran Los objetivos y'Las po--
giticas de esta drea de Capacitacidn. Arngumentando que des-
conoefan La forma o método que se utilizaba para seleccio--
narn a Los candidatos a Capacitanrse, asi como también cuales
ernan Los nequdisitos que debernfan cubrin.
También descorocen 44 La Capacitacidn se Aimparnte pendibfdica-
mente y AL exdste un seguimiento de ellLa. Cuestibn que es -
imporntante porque La mayoria de Las pernsonas entrevistadas o-
el 58.3% no saben con que perdlodicidad se LLeva a cabo é&sta.
Quizfs este aspecto no panrezca significativo, pero en rneali
dad Los empfeados consdideran que existe poco internés por di
gundin Las acciones tendientes a La Capacitacdibn.

Después de habern observado 205 nesultados anteniornes,
pensamos que para un drea de Capacitacibn es vital el infenr
cambio para Logran confianza 'y entendimiento mutuos.

Siendo £La Capacitacibn un drea dedicada al desarnollo del -
recunso humano de La Organdizacdibdn, es necesario que forme -
pante activa de Esta y no un drea aislada de Las principales

actividades de dicha Organdzacibn.
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- 2.- EL procedamiento para detectan necesidades rnea-

Les de Capacitacién utilizado pon dicha Dineccidn es defi
ciente. , X
En Los resultados obtenidos de Las preguntas ne&hninteb -
a esta hipbtesdis, encontramos que La forma en que se eli-
ge a Los candidatos a Capacitacibn, no es Ka'adecuada, ya
que el 48.3% nespondid que es elegido pon peticidn del 4in
tenesado, el 21.7% pon eleccidn al azan; y, el 15.0% poxr
decisibn del inmediato supeniorn, es decin, La eleccidn es
fornzosa. Este hecho, nas Linclina a pensan que no exdiste -
una forma deginida para elegir a Los candidatos a Capaci-
tacdidn; Lo cual puede Ltraer consecuenciasd negativas; y, -
que en Zugwmdeq&etaCapaéitacidn nesulte una ayuda, pueda
sen un despendicio de esfuerzos, tanto del trabajador co-
mo de Los Ansdtructores y materniales utilizados en La Capa
citacibn.
Consdidenamos que €510 obedece a una falta de Ainternés y --
preocupacibn porn parte de Los encargados de £a Capacdita--
cibn, porgque al pedir su opinddén a Los empleados, encon--
trnamos que Ztenlan razén en cuanto al hecho de que esta --
forma de elfeccibn no era €a mejorn. Asl el 90% de Las pen-
sonas entrevistadas opinbd que no estaba-de acuendo en estos
métodos de eleccibn, por Lo que argumentd Lo sigudiente:

- EL 58.3% difo que senila mds efectiva La Capacitacibn-
al conocen Las fallas o necesidades neales que se tdie
nen al nealizar Las actividades Labonrales. _

- EL 50% opinb que era Aimportante conocer, antes de La
efeccidn, La problemdtica de Las dreas; vy,

- EL 26.7% nespondid que el cunso debia sern ordentado -
hacia Ras necesdidades de Capacitacién que tiene cada-
persona, para el correcto desempeiio de sus activdida--
des.
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Pon ellLo, La elecc.idn adecuada debe de sern aquella en-
La que primeno se detenmine La problemdtica para decidin -
44 es viable de solucionar por medio de La Capacitacidn.
SL es asl, procedernemos a detectarn Las necesdidades reales-
de Capacditacibn, La cual constituddd el segundo paso. Una-
vez determinadas estas necesddades se debignaﬁdn pPoOR pALO-
nidades Los candidatos a Capacitacibn. ;

AL preguntarn a Las personas que hablan asistido a cun-
508 de Capacitacibn, sobre La utilidad y conocimientos que
habZan adquinido en €ste, notamos que no se sentian satis-
dechos con Los nesultados porque consdidenaban que Lo ex---
puesto en el curso no hablfa cambiado sustancialmente La --
gorma en que LLevaban a cabo sus tareas. AAZ; el 46.7% se-
mostrné descontento por esta razbn.
Si Las pensonas no estdn satisfechas con La Capacitacibn -
necdibdida, es porgque no se deteamind con anterndordidad Las -
carencias y degiciencias que Zenfan en el desempeiio de susb
actividades en cuanto a Capacitacibn se refiene.

Sobre esta opinidn codincidimos con el 85% de La pobla-
cibn entrevistada por el hecho de analizar, evaluarn, supervi
san y comunican al trabajadon La problemdtica que presenta
en el desarnnoflo de su trabafo y decddin s4 su s0lucibn es
td en La Capacitacdidn.

No obstante, que fLos empleados estdn conscientes de que an
tes de asistin a un curso de Capacitacidn es 4indispensable
deteaminan Las necesddades reales de E€sta (68.3%); el d---
rea de Capacitacibn no Lo hace asi.

De ésto depende en ghran medida el éxito o fracaso de un --
curnso de Capacditacibn. Aunque cabe afadin que el empero e-
intenés del empleado en el cunso, La preparacibn del ins--
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tructon, Los matendiales diddeticos a utilizar, etc., son fac
tones primondiales para La realizacibn efectiva de un curso-

-~
o

de Capacitacidn.

I

Porn otra parte, quisimos Aaben s4 existia agrado -
porn parte de Los empleados para asistin al cunrso y, encontra
mos que el 95% de Las personas entrevistadas, contesiaron que -
44 estaban 4intenesadas en acudirn a un curso que L£as benefi--

ciara en el desempeno de sus actividades.

3.~ En La Dirneccdibn de Filiales y Negocios se LLe-
va a cabo La Capacitacdidn en base a Las necesidades. neales -
que ef empleado tiene hrespecto a Esta.

Después de haben comentado Los nébuﬂtadOA de Las hipbtesis- x

anterniones encontramos que &sta dl€tima no se cumple ponqae -
en La mayorila de Los casos La eleccidn de Los candidatos a -
Capacitacibn (85%) se LLeva a cabo por peticibn del interesa
do, por medio de fa efeccién al azarn y pon decdisdibn del inme
diato supenior. Ademds, de que no se hacen andlisis para de-
teaminan necesidades neales de Capacitacibn. por parte del 4
hea encargada de ésta. ,

EL no determinar con anterionidad Las defdiciencias y/o caren
cias que Zenga el empleado en el desempeiio de sus actividades
puede traen como consecuencias que Los esfuenzos nealizados-
en La Capacitacidn por pante del: empleado, Anstructor y de-
La Organdizacibn sean poco fructifenrcs.

Otra de Las consecuencias que puede acarrear La 4inadecuada -
eleccdidn es que La pernsona se sienta desilusionada y desmotd
vada al darse cuenta que 20 que se esXd ensenando no es Lo -
que necesdita para nealizan adecuadamente sus gunciones.




- 144 -

Es Aimportante aclarar que pana.que La Capacitacidn
sea apnoéehada es necesardio que el empleado nreconozeca y acep
te Los erronres en que 4incunnre durante el desempeiio de su tra
bajo, deteaminados Estos, con La Deteccidn de Necesdidades de
Capacitacibn.

Con'togO'Zo anterion, podemos concluin que en ef Banco del -
Desarnnollo, especificamente, en La Dirneccidn de Filiales y -
Negocios no existe un procedimiento para deteaminar Las Nece
sidades reales de Capacitacidn de Los empleados que desempe-
nan sus actdividades en el puesto de analistas.
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-1

GLOSARTIUV

l.- NECESIDADES REALES.- Son {fas carencias y degi-
ciencias cuantifdicables o medibles existentes en Los cono-
cimientos, habilidades y actitudes del trabajador en nrela-
cibn con Los objetivos de su puesto, o de otho diferente -
al suyo.

2.~ CAPACITACION DEFICIENTE.- Es aquélla que se a-
plica en vano CAPACITAR POR CAPACITAR, es decirn, cuando de
Esta no se obtienen nesultados satisfactorios.

3.- PROCEDIMIENTO DE ELECCION.- Es el confunto de-
pasos ondenados que se sdiguen para seleccionar adecuadamen

te a algo o a algudién.

4.- - CONOCIMIENTOS.- Consideramos que Los conoci---
mientos son todos aquéllos datos y princdpios que demues--
than el saben de una pensona.

5.- HABILIDAD.- Es fa destrneza que tiene una perso
na para efecutan tareas especifpicas.

6.- ACTITUD.- Es La tendencdia def comportamiento -
que tiene una pernsona de acuerdo a Las situaciones de sa--
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Lispaccibn o frustacibn que haya vivido.

~.

_ 7.~ _UTILIDAD DEL CURSO.- Podemos decin que un cur-
s0 de Capacitacidn es dtif cuando €ste ha meforado y am---
"pliado el conocimiento, habilidades y actitudes de una pen
sona.

8. - ELECCION.- La eleccibn es un proceso razonado-
y orndenado para efegin algo o alguién.
Esta eleccibn, para efectos de nuestra investigacibn, send
adecuada cuando sedeteaminen Las necesidades reales de Capa
citacdidn del individuo.
Asimismo, serd al azan cuando La eleccidn sea aleatoria; -
sernd fornsoza cuando La eleccibn sea por imposicibn o por -
cumplin con cientos nequisitos Legales; y send voluntaria-
cuando el empleado manifieste intenls porn asistin.

9. - ANALISTA.- Es una pernsona encargada de evaluan,
sintetdizan y obtenen alternativas de so0lucibn acerca de un
problema detenminado.

Asimismo, recopifa informacibn necesaria para apoyar y ---
auxilian en La toma de decisdiones.
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