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JUSTIFICACION

EL  modelo utilizado para elaborar el curso . de

capacitaciéon son greados en base de necesidades que La

opganizacién tiene de fluir su informacibn vy optimizar La
comunicacibn que en ella se origina; asi como de 1ngfu1r o
‘conocimientos y aptitudes 3aL,trébajador entre Los integrantes ——
de \(a organizacionly mayor calidad en La produccién 'dé su v §
ftrabgjo, que permita y facilite su desarrollo y control. (
Cursos de capacitacién en La‘administracion moderna, se 
han venido desarro(tandowbaULatinéhente; instalandose g;da d1d%;¥~';
. en més empresas, tanto grandes, cmo medianas y*wpequeﬁasj de .
acuerdo con Las necesidades de Las mismas. De estgmwgfig@ggign-;”;;gl
se deriva la 'necesidad de evalusr su funcionemien{o en j952
términos de productividad asi como de calidad.
Actualmente podemos encontrar estudios vy mqtodologiasm,wl;’
para el desarrollo de un curso de capacitacién, priﬁcipalmcnté : o

- enchldo;mamLas_areas‘ técnicas y a Las Operativas; es—mdccir,

por-un Lado Los ingenieros Los aprovechan - para dasarrok{arif

técnicas en base a sus conocimientos tecnicos, ovaLuando Law L

- eficiencia y La eficacii“de‘ta impLantacion*de los. 'cursosny*‘”"“ |

nuevo material y equipo, por “otro Lado Los administradores

,.mdasarrottan metaﬂoLogias param—evaluar WL§; »»»»»»»» 1nfLuenciaw~de»‘qu~

1mplantacicn de dichos cursos a° “un nivel 19; ;9pqggg;6n,fo;5

cambios estructurales de Les organizacién. Esxdetirrevatﬂan:ta’:'rﬂ
opratividad de Los ‘cursos 8si como Llos éaMbios; tento:ii' -
ww*ﬂﬁ~,nn§1111asm;nnmn;nagaiixos*_qunm"snwdnn~mnn_La_estnuctunn~_dnﬂLe__~___~5
organizaion derivados de s epli;acion de un curso de

capacitacion. i ‘“;;




——————griticay aportaciones qué de ¢él se deériven; asi comoc el

INTRODUCCION
Consideramos que’ La presenté investigacion viene @
ctarificar en parte Llas necesidades de capacitacién que se

tienen; enfucéndose estas necesidades al mejor aprovechamiento de

" Los recursos tanto materiales como humanos de que dispone La

"~ _organizacién.

Se trata de verificar que La calidad del trabajo qrieinada~

por La 1mptantac16n del curso de capacitacion y adiestramiento,

aporta un cembio estructurat en proceso administrativo. y en La

estructura organizacional en general, déndole una mayor sb6lidez y
mayor coLaboraéfﬂn de los trabajadores para con sus compoﬂeros;
Esto- sirve-para canalizar si Los cambios estructuraies
originados dg La invegiigacion y el curso son Los realmente
necesarios y “convenientes a fin de no detener el dosarhol(o
orgaﬁizaciohﬁL, sino por el contrario, fomentarlo e impulsarlo.

"Por”;onsiguiente consideramos que La principal apertaciﬂp de

J  La'bhgséntééiﬁQQstigiéibn es en beneficio de Los trabajadores y

T la eﬁbﬁiiﬁ; ys que se Logra ‘medir Los beneficios obtcnldos de La

investigacion resuLt&ndo productivo para La empresa g_qgn elto._

para eL trabajidor," para nosotros resulté benefico ya que |

*';ngeL objetivo pLanteado esto es, Llograr créar un

curso de’: caﬂécifacion ‘de personal como el que utilizamps pearas

_reatizar'LaEJnv:stigacian, sea Lo mas provechoso y bentfico para

La empresa;'“ﬁf

Diche curso de capaéitacidn esté enfocado a estructursr una




 empresa asi como de el cursoc que fue realizado dentra de ésta. —

recomendar que se LLeve un seguimiento de este para que se Logren __
' Los objetivos deseados con el curso de ¢a¢;£}{a¢;§h:m” = e

TN Vo e e
A P e EELTSe o s DEURAE T e

La presente investigécibn consta de cinco capitulo, en el

primero se menciona un marco teorico de referencia a nuestro tema

de investigacion; el segundo se refiere a Los antecedentes de La

Los GLtimos dos capitulos constan de La investigacién en ‘si, asi_‘

como el an8lisis de Los resultados.

Y
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‘ﬂ1.1iﬂNTECEB£ﬁ%ES HISTDRIbOS
.- En_Los GLtimos afios se ha dado un auge trascedental a Lla
educacién dentro de Las organizaciones; vya séan pablicas o
privadas; si se piensa motivar al trabajador para encauzar su
actitud hacia el trabsjo, y ademas incrementar el nivel de
;EFdductividad, se debe pen#ar en La educaclén, pues se trata de
una funcién importante para el desarrollo vy perfgccionamiénto de
Las facultades intelectuales, morales y fisicas del ser humano.
N EL fen6meno de La educacion es tan antiguo como el hombre
mismo. |

EL proceso de aprendizaje era claro en los primoros'intentos

~poQ3énsengr e intercambiar habilidades en lLos puebtos primitivos;

20080 A.C. y La estructura de Los gremios y @asocisciones,
constituyen un antecedente remoto de lLa actual educacion. Con el
© surgimiento de la era industrial y con ella La necesidad de

‘”*ga'ﬁﬁﬁab?EaﬁnﬁiFSOnas que manejaran La nueva tecnologia, urgfa que

11w”f*§18$ personas que trabajaban con ello estuvieran Lo més habil
posible con el fin de obtener mayor produccién en menor tiempo; y

' fg§;TEiéﬁqﬁtqw§a noci6n de capacitacion y adiestramiento surge en

"iéé.peﬁTOdos de guerra, procesos que en Lla era contemporénea se
‘:{fﬁsFaﬁiiéagbtdnda 'a otros campos de La accién  humana,
—~f¥§jifféé;;ciétm;ﬁiéyen La industria.

Afﬁ66hf0553 el hombre fué inventando sus herramientas, armes,

" ropa, vivienda y su forma de comunicarse, La necesidad de
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entrenamientd se convirtié en un ingrediente escencial en Lla

marcha de La civilizacion. EL hombre comenzd a tener capacidad de -

pasar a otros los conocimientos y habilidades obtenidos at

enfrentabse a determinadas circunstancias, lLlLevandolo a cabo por

- medio de signos y palabras. Utilizando estos elementos administro

el proceso de desarrollo LlLamado actualmente “entrenamiento”.

Cuando éste mensaje fué recibido por otro hombre, de una manera -

completa, es cuando decimos tuvo Lugar un aprendizaje puesto que
Los conocimientos y habilidades fueron trasnsferibles.

EL modelo ideal de capacitacion y adiestramiento a_imptantab

deberd considerar diversos factores para permitir que . el

trabajador no sea obstacuLizado 0 "desplazado en su desarrollo.

personal frente a La empress por nuevos trabsjadores cuyo mérito
puede ser el haber obtenido acceso a un alta educacién.
Nos gustaria mencionar que hoy en dia éxistén despachos e

instituciones dedicadas a La capacitacion, que venden sus

-~servicios en todas aquellas empresas que no cuentan con un

" “departemento de capacitaci6n, ni con personas preparadas para La

imparticién de,estqsﬂk Del mismo modo, a quellas embrosas que

‘contando' con este departamento no Logran satisfacer todis sus

- necesidades, debido a que en ‘ocasiones se requiere de personas
~ especializadas ‘en diferentes temas con Las cusles La empresa no

- “+cuenta. Por Lo tanto, es necesario contratar Los servicios de

dichas instituciones.

La cepacitacién en peises de Europs, 8si como en Los paises




. de Americas Latina no ha dado Los resultados deseados; en Llos

paises de Euéopa La formacién profesional ha tropezado con
situaciones que se repiten desgraciadamente una y L6 otra vez, por
ejemplo, una afeja falta de interés y un menosprecio doloroso de
La formacion profesional.

En México hasta 12 6 15 afos en Las empresas pGblicas y
privedas se le di6 importancie a La educacion y entrenamiento
como una funcién organizads y sistematizada en La cual La figura

del instructor adquiere especial importancia.

1.2. RSPECTO LEGAL

En nuestrb-pais el derecho del trabajo y de La prevision
social esté funHado en el articuto 123 de nuestra 'Constitdcién y
en su fraccion XIII se consigna como obligacion de Las empresas,
as{ como de adiestrar a sus trabajadores.

"La Constitucién politica de Los Estados Unidos Mexiceanos, en

~— 3su'anticng 123WQpartado "A" , fracci6tn XIII establece:

&_T~-Las empresas,w~cuatquiera que sea su actividad estarsn

obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacibn 6 ;

fadiestramiento para ‘el trabajo La Ley reglamentaria determinara'

Los sistemas,~metodos y procedimientos conforme a Los cuales los

o Constitucién Politice de LlLos Estados Unidos Mexicanos
pags. 107-168 . . I -
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La 6bLIbacibn de caﬁacitar o adiestrar fue reglam§93§4a_
dficiaLmente por el diario oficial de La federacién, con- feéha e
del 28 de abriL de 1878, entrando .eh vigor el meS'de‘mayo~deye§§\
mismo afic.En La Ley FederaL deLITrabajo, en su ‘tttut0“cuart6
capitulo III bis, de lLa capacitacion y adiestramiengo 199 Ln:;m
trabajadores quedé establecido el artfculo 153-R. ﬂmf I ; W_

“ Todo trabajador tiene el derecho a que 15&& pa{roh Léu

¢

proporciones capacitacién 6 adiestramiento en su’th&bajofqhe i}g

“permita elevar su nivel de vida |y produchvidéH’confﬁrme a Losﬁfﬁﬂ"

planes y programas formulados de comdn acuerdo, por etrpatrﬁn v%;iﬁ,;

Trabajo -y Prevlisién Social .= - »,;szfaﬂ;fmy

Ests reglamentacién esté plasmada en eL articuto 153 de Law7f~

Ley Federal delL Trabajo en sus fracciones de La "A" a La[“x* R

Lo que haremos un anélisis general que nos permita tener uni7” a

acerca de La— lLegistacién que rige-

adiestramiento de Los trabajadores. Entre otros

relevantes son:

") Por Ley todos Llos. trabajadores tiehéhTéLj

‘adiestramfento y capacitaci6n. (Art. 153-A)

e

ok

% Ley Federal del Trabajo.




”fiﬁpartg' La cabiéita&isb‘ry uélAZi;di§§i55hi;ﬁ@§;;égistan;";”i'

puntualidad, presten atencién a LéST1ndicaciohes'y5bbésénte -sUS

B) ta existéﬁcia de convenio entre jefes y trabajadores, para

determinar si La capacitacién ha de impartirse dentro -de La

‘empresa o fuera de ella; aconsejédndose que el trabajador manual

Lo haga dentro de La‘empresa. (Art. 153-B)

C) La capacitacién o sdiestramiento debers ser lmpartido durante ’ff”
Las horas de jornada de trabajo, existiendo la posibilidad de que . =~

de comin acuerdo, podré Iimpartirse ‘de otra manera, si gg e

trabajador desea cspacitarse en -alguna actividad d‘i‘gﬁﬁfié—fi;izri

naturaleza de La empresa, La capacitacion ha de reatizarse fuera —

o

de La empresa. (Art.153-B)

D) EL objeto de La capacitacion -y adiestramiento sers La
actuslizacion, el perfeccionamiento  de conocimientos y
‘habilidades del trabajador en su actividad y aplicacién a nueva

tecnologia, previendo riesgos del trabajo, incrmentando Lla

productividad y mejorando Las apti;ﬁdesrdeL~i%abaj§dorm<ﬁg#%f4535¥f~5ﬁ

E) Es de mucha importqnéia' que Los trabajadores a qUieneS.s?”

respectivos -exémenes cle,”‘é"\)afL_t;i’ai*.'f:"fciET.”"("Fu‘t".'‘ISi—FI,)f”ﬂ~

o s

F) EU éxito o fracaso que pueden tener Los proghamds'1hptantados¥§%m?

dependerd del funcionamiento >de Las comisiones mixtasique se




V‘fOfmgpd@gﬁﬁedradasr por igual nimero de ‘representgnteé de

trabajadores.como . de patrones. Comisi6on mixta: agrupacion de dos
6 méas personaS"de composicion heterogénea por cuanto al interés
que persiguen‘y que actaan conjuﬁtamente en La consecucibtn de un
objetivo pbée;tabLecido. Una comision serd mixta si participan en
su composici&g representantes del patrén y de Los trabajmdoros,
por Lo tanto, se dice que una comisi6tn es mixta cusndo ests

formadavpor un nimero igual de representantes de Los petrones y

‘de Los_ trabajadores. (Art. 153-I)

G) En Los contratos colectivos de trabajo tendré que incluirse
-obligacion patronal de caegcifacién y adiestramiento para Los
trabéjadores_ (Rrt. 25) También La capacitacion para quienes

pretendan ingresar a La empresa (Art. 153-6)

H) Se debers presentsr a La Secretaria del Trabajo y Previsién

-social psars -su  aprobacién todos Los programas y planes de

" capacitacién y adiestramiento.(Rrt. 153-R)

‘I)MWSé,féhea La Unidad Coordinadora de Empteo, Capacitescioén y
n&fpjtrimiehto (UCERGR) como organisﬁc descentralizado de La
*sécriTBEiaLdéI Trabajo y Previsi6tn Social y -que tiene a su cargo

el servicio nacional del empleo. (Art.538)

J) Debersén ser autorizadas y registradas ante UCERGA Las




'institucioneé‘ o escuelas que imparten capacitacioh o]
 adiestramiento como personal docente mediante Las comprobaciones

correspondientes. (Art. 153-B)

K) Los programas y planes se haran por periodos no mayores de
cuatro aflos incluyendo todos lLos puestos y niveles etapas en Las

que se dar§ La capacitacidén 6 adiestramiento, nombre y n&hero dév

registro en La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, ademés
- de La entidad instructora.
L) Entrega de constancias de habilidades laborales, con el fin de

~~~~~~ ascenso. (Art, 153-U)

M) La obligaci6n de capacitacién y adiestramiento se menciona
nuevamente en el articulo 180 en‘su fracciébn IV de La Ley‘FederaL

del Trabajo para Los patrones que tengan a su servicio menores de

diectsels aMos.

N) - Las violaciones & La Ley se sancionaran conforme al titulo

R

dieciseis de La misma tndependientemente de La responsabilidad

QUe-*lé“,ncorresponda a trabajadores 6 patrones por el

'“Tﬁcumprmigntq de sus obligaciones.

D) La cuantificacibn de Las sanciones pecuniaria? establecidas en

dicho titulo se hard tomando como base de célculo La cuota diaria

+d
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L)
bt

deL salario minimo general vigente en el tugar y tiempo en que se

comete La violacién. S ‘ R

P) Se impondré mutta*cuantificada‘en Los términos indicados por

el equivatente de 15 a 315 veces el satario’minimo general al

patrOn que no cumpla con La obligacidén de proporcionar

capacitacién vy adiestramiento a sus trabajadores en los terminos -

de La Ley. Ls multa se. duplicargd si ta 1irregularidad no es

“subsanada dentro del plazo que se conceda para ello.

Q) Estas sanciones sersn impuestas por el Secrtetario del trabajo

y prevision socisl, por Los Gobernadores de Llos Estados, por el

jefe del Departamento del Distrito Federal, o por funcionarios

subordinados en quienes se delegue esta facultad mediante acuerdo

que se publique en en D.0.Federaci6n que corresponde. (Art.1008)

-~ R) Los patrenes y trabajadores tandr&n derecho a ejercitar ante

“Tas ‘jﬁhfii““ﬁb conciliacion y arbitraje Llas accicnes que se

deriven de La obligacién de capacitar y adiestar (Art. 153-X)

| La abtigacian de capacitar data de 1978, cuando fue incluides

La fraccian XV del articulo 132 de Las reformas a La Ley

’ FederaL deL ?rabajo, aunque en esa fecha y durmnte Los siguientes

ocho 'aﬁdé-‘nd se promovié su cumplimiento. Con el cambio de
Bopierno de 1876 se inicia un movimiento para formalizar e

impltementar esta Letra muerts de La Lley.




—por cumplir con La ley, sin existir una concientizacién ~del _

- del sistema _nacional de capacitacion y - ad&estramiento,*teniendgh

. E%»'651 que La obligacion patronal. de capacitar con La‘

» qubLicacién.en -el.Diario O0ficial de La Federaci6n delL 9 de enero —

de 1978 de una adicién al articulo 123 constitucional gn su
fraccién XIII. |

Con Lo referente a estas disposiciones LegaLes,'ﬁénsamoS'que -

debe existir una estrecha vigilancia, con el objeto de verificar'*ﬂzﬁ
que se cumpla con estas disposiciones, ya que en muchas empresasfw

se da la capacitacién en formea superficial, es decir, «nadq h§§.W::

beneficic que acarres ésta para Llos trabajadores en  su

desarrollo personal como en el desempefio de sus Labores.

Fyn

f r h‘

La U.C.E.C.A. se establecié como un ' organismo desconcentnado;? -

dependiente de La secretaria del trabajo y previsioén sociaL, cuya‘"‘

principal funcién‘consiste en garantizar el eficaz funciéﬁam&entof

promover y supervisar La capacitacibn v adiestramientdz‘dé*t s

tF;ﬁéjaabfesf“‘y registrer' las constancias de habitidt

Laborales,

Sus funciones se centraLizan en Direcciones dependien—esHhe L
Secretaria del Trsbajo y Previsién Social.

tas institucicnes publicas o privadas y personas fisicas,




para‘pédefigf;ttuér sy capacitacién, réquieren de La autorizacién
por parfe de La U.C.E.C.A., con Lo que se ggrantiza-o,Legatizaer
calidad de La instruccién que vaya a impartirse.

—-Por- otra parte, Los patrones podré&n convenir con vlos
trabajadores en que La capacitacién o adiestramiento se
fb;oaéréibne a éstos dentro de La empresano fuers de ella, por

conducto del personal propilo, instructores esaeciitmente-

contratados; instituciones, escuelas u organismos especializados,

et cC.

Como mencionamos anteriormente la capacitacién o adiestramiento

“debers impartirse, por regta general, dentro de Las horas de

1

Atrgbajo,'sgtvo que atendiendo 8 La naturaleza de Los ngytcios,
patrén y trabajador convengan que podré impartirse de otra
‘manera. De iguaL forma;; tos;ptanes y programas de capacitacién y
adiestramiento que hayan sido convenidos por patrones

trabejadori%, deberdn presentarse ante La U.C.E;CjﬂQ, pars que

>“w—wwmg§§£é‘~Los autorice ybproceda a su registro, si se cumple con los

’ réﬁﬁiiltos sefialados por ella.

Por otra parte, “ La constancia de habilidades Laborales, es

" ‘el"documento mediante el cual el trabajador demostrars haber

:fgthHo”y acreditado su curso de carécter terminal, y sufrirsé

mfﬁféﬁoé“éfﬁbtbs para fines de ascenso dentro - de La empresa en que

se haya expedido ".®

“-pocumento de-ta Direccidn de Capacitacién y RAdiestramieiito
, o 10




A nuesf;o juiclo, concluimos que La U.C.E.C.AR. eé el

.oow.0rganismo que vigila estrechamente el cumplimiento de Las

disposiciones Legales en Lo referente a La capacitacién. L
De acuerdo a lo anterior pensamos que en La mayoria de lLas
empresas no se lleva 8 cabgﬂ%?te, procedimiento,ﬂ§§§q poruth~:
contrario, las horas que se utilizan para un Méyrso aé?
capacitacién son casi siempre fijadas por el “patﬁbﬁ: sin

consentimiento de Los trabajadores. .:m” -

De acuerdo <con Las reformas, al - ordenamiento Laboral,ﬁ;A |

de 1978, se crea el Servicio Nacional del Empleo, Capa;itacion;y -

Rdig;tramiento y rdi(:ho»fvservit:-.ic;fr-»--Se»~w-en&:ue‘wt;—-naéii"S"t:’al"gtf*«<'1e~;,;_¥'\’.a"f‘:f~--" ¥:i

U.C.e.C.R.

La estructura de dicho sistéma se basaen & hiveles, que 5

son:

ndiestram&ento, que abarcan una rama industr &

econbmica

11
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-capacitacion.y. adiestnamieuto y_el consejo consultivo de La

1.3. DEFINICION Y CONCEPTOS : | | : }{;; s

L es La més acertada, mencionaremos algunos conceptos que,avqu§;

.cual el -personal- gerencial- cbtiene conecimientos -concept_&t

1mnarte Sw empleados de menor cateooria ,hbmahf ?JJifA‘»

U c. E C Q que son los consejos consuttivos estatates de

A

" U.C.E.C.AR.

ta U.C.E.C.A., organismo al que La lLey _asigna actividades‘"

de organizaci6n, promocién y supervision, asi como de - - T T

registro de Las constancias de habilidades Laborales.

suelen confundirse con La capacitacidn: R
Rdiestramiento.- " proporciopsr  destrezs en— “una- haﬁitidadt

adquirida, casi  siempre mediante una préa tica més' o menos}

proLongada de trabajos de car&cter muscular maotriz ™ “;r_‘v

Desarrollo.- " Proceso educativo a Largo plazo en: que';;

emplea un procedimiento sistemético y organiﬂado, por medio'“deL‘

teoricos para pnopbsitos gerenciaLes'“.

Desde este punto de vista vemos que Et"

utiLizan maquinaria y equipo, y por otro Lado el desarroLLo,

¥

“ Administracién de recursos humanos.’Fggnandoi Rriaﬁii;;
Galicia. editorial Trillas, México 1973. pag 141

* Administracion de personat Andrew F. Sikula. editorié(',
mmmg s —




més smplitud ya que significs el progreso integral del hombre

necesaria para et desarrollo-de, Los ejecutivos. ooy anings

i

Ahora bien Lla definicién que més se acerca a. nuestra

investigacié6n -es—la que da Siliceo:

Capacitacioéon.- * Consiste en una actividad pLaneada y basada .
en necesidades reales de una empresa y orientada haciéw un cambio
i en Los conocimientos, habilidades y actitudes del coLaborador
: Dentro de este marco, Lla capacitacion ‘en gL_ trabajo

“€onstituye una importante herramienta de faddE§§ﬁé§aQ§QD~1patgwf;jf

| | apoyar a sus diversas areas 'en ‘el mejor ejercicio de sus'fy"
funciones y dotarlas del personal que se adecte a sus necesidad;éiilm'
y objetivos como empress. . B "“vfwi%f{jffi
Por otro Lado consideramos que todas Llas empresas’anieher-rv-'
bajo su responsabilidad a un grupo determinado de trabajadores,u% G
debers&n interesarse profundamente en su preparacién, con et

objeto de que estos trabajadores tehgan mayoﬁ capacidad~”déii5 

proporcionar al persaonal de nuevo 1ngreso, sino- tambienﬁ a Los e

empLeodos con experiendia

N PHGCESO HﬂﬂTNISTRﬂTIVO DE LA FUﬁCIDN DE~CRPHCITHCION 4~~3

Para que un programa de capacitacibn de Los resuLtados:que

& c.pacitacion y - desarrollo de personal. ALfonso Siliceo
j"f’”“—*ﬂuuttur“*!ntturixt—ttmustv”ﬂthtu"TETB . pag 29 -
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se esperan 9 debido a su importancia se deﬁe de efectdag,yn
proceso administrativo propio que incluya ta planeacién,
organizacién, - integracién, direccién, contrqt _y ademés un
seguimiento. | -

Un modelo del préceso administrativo de La capac;tacion Lo
sefala, Calder6n Cordova (1885) en La ocbra " manual para La
administracién del proceso de capacitacion
1.- Presentacibn. aeL proyecto. Es La primera fase en el proceso
administﬁativb de La ;apacitacian, consiste en La presentacioén
del plantesamiento general del problema y de Las acciones a
desarrolLlar para resolverlo. En esta fase se establece el
-.compromiso formal entre el é&rea usuaria y La Uunidad de.

capocitac16n~y-DesarroLLd para La consecucién de un programa.

2.~ Presentascion del programa. Se inicia con La investigacion de
_.necesidades de capacitacién y culmina con La exposicion
“sistemética de un conjunto de actividades que tienen orden y un
- objetivo datefmina?o;\» En el programs se establecen Las

'TfeﬁﬁdiCioﬁés a‘Las_qde>deben sujetarse Las actividades asi como su

deéEripcién;” duracibn) recursos asignados y sefalamientos de
" __responsables.

e , ,

3.- OpefacIOn de Los' programas. Esta fase La conforman Llas

actividades que permiten La aplicacioén de \lLos programas y el

14




Logro dqmyosfbbjgtivos_dgg mismo.

AL SRS AT Coe L T REUR A VU R I

4.- ControlL del programa. Contiene una serie ‘de acciones
evaluatorias que coadyuvan a eliminar al méximo posibte Llos
problemas de La operaci6n de programas.

5.- Evaluacion. Es La fase del proceso en La que se disefan Los

medios idéneos para establecer hasta que punto Los capacitados -

alcanzan Los objetivos educativos prefijados.

6.- Seguimiento. Es La UGltima fase del proceso, que permite

evaluar el greado de permanencia de La accidén capacitadora y

nmdétectapwacpioncs futuras. Esta etapa cuLmng con. el informe de

Hiéﬁo departamento.

resul tados del programa.
obg.nizacian '
En base QL modelo presentado, se busca que el Departamento

de capacitacion capte de La organizacibn recursos que Logben

v'hhcgripermctﬁle para Los sujetos a capacitar,los conocimientos,
-habilidades y actitudes que lLes permitan mejorar sus condiciones
de vida, de trabsjo y que a su vez gsranticen un empleo adecuado

,VVV*Qntimd ykﬂbé Los recursosA que ha asignado La orgoﬁizacion a

“f”tsfiftébﬁlca ademas de plLanear objetivamente La capacitacién
A£¥466s‘proporciona:
# Identificacion clara y concreta del universo s capaciter

# Definicién de cbjetivos"oeﬂcrttes, metas y programas de

15




traba‘ji;a |
# Determinacitn de actividades y tareas.concretas y
avaluabties
/ # Recursos necesarios para'La realizacion del proceso de

capacitacion en La organizacién

1.5. TECNICAS DE CAPACITACION

‘Ahora en dia existe una enorme cantided de métodos

utilizados en La capacitacién. La desicion de qué métodos deben

utilizarse depender8 del tiempo costo, esfuerzo, profundidad de

conocimientos requerids, disponibilidad, preferencla del

~instructor, nOmero de persohas' que haya que capacitar,

antecedentes de quienes reciben capacitacién y otros muchos

- factores.

Debido a esta gran cantidad de técnicas, nos resulta dificitl

afirmar cual és La més ideal para cierto nivel determinado o para

- una clike“ﬂéfifminéda de tarea, por Lo tanto, se debe realizar un
. an&lis{s de operaciones de La organizaci6n a La que se quiera

apLicar~una capacitacién y que el método o técnics adoptadq.;ga;. ]

La'm§§®6b61m§7.para La empresa, e incluso se puede combinar con
dos o més métodos dependiendo de Lo arriba mencionado.

‘Las - técnicas de cepacitaciotn que a nuestro juicio

~ - consideramos Las mAs importantes son:

La observaci6tn y la prbétic& son dos de Los principales
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“al mismo tiempo y para eL ‘mismo empleo

recursos 'def% conocimiento que squqbtiqu’MpoQ‘"mﬁdio“‘dgﬁk}gb%g_‘
capacitacidn en el trabajo. Una»perSona ~aprende;,a. . cealizarzsu:.. o7
trabajo simplemente observando awgtr9§, hacerlo 9 por ﬂLtimo, 
copiando La conducta que observa:. -La-responsabilidad principal de
La capacitacibn en el trabajo es del supervisor inmediato

Ls capacitacién en el trabajo es mas apropiado para ensefiar— — -

procedimientos y capacidades que se pueden aprender en pocos dias-

0 semanas. S6lLo se debe asignar a un numero Limitado de personas B

Pensamos que una de Las ventajas de este método es que Las T
personas aprender con equipo actual y en el ambiente reaLW.de 501;5 *
trabajo. Mientras- que, por  otro- Lado, - una desventaja'ts que~jﬁii
frecuentemente no se supervisa de manera apropiada y por 1,'
consiguiente, resulta un poco desorganizado. '
Método do clases

La clase formsl es uno de Los métodos mées directos ”yf

antiguos de 1nstﬁuccian4vﬂunquéwﬁhcﬁoéilb consideran anticu&do o

cttiﬁéiﬁﬁ’pdﬁ"*l&?’ nuevos sf&tnmas de' participaclén en——grupo,

sigue s;endo uno de Los mndios mts utiLizados para instruir.
IR

La 'clike es una*'presentaciOn prébarada de

pretenden 1nformar o 1nstru1r aL auditorio, y este eS*
que nos 1mporta “'mbs _cuando_. La usamos

entrenamiento.




Los quewhudan de La utitidad‘de‘ta clase o creen qde es
.obsoleta, deben de pensar que todavia La mayor - parte _de La*ﬂ'
instrucci6n universitaria esté basada en este método.

Como La mayoria de Las situaciones en Las‘quebsc dehe*tqmiE*f%;‘
una  desicién, seria aconsejable ,cqnsidérar‘ cuidadosaﬁéhte )
ventajas y desventajas 'aL“‘eLegiE;” tecnicsswzafba ) reso;ver ......

necesidades de entrenamiento. He aqui algunas de Las vontajas v

desventajas de este método: ' o e

Yentaias
- M&s directa

- Més clara , . — Vvii:xm"“
_—'Hejor cgntrotida'por»et instructor

- Ahorra tiempo

- Pueden ser sburridas. . — - o |l T

= La felts de participacién del grupo

© = Requiere una preparaciﬁn cuidadosa

= Requiare de habilidad oratoriallfi o

' 51 vemos Las venta}as dutenidamente'notgremos que La el

La

mejor‘ instrucciétn en La clase que(féorm"ningan,;métogq_jE

determina el propésito, el alcanse, Ls organizacién y secuencia

18 - o




' de;Los»puntoS.

__ Los métodos de salon de clase que se usan més frecuentemente

son:

Conferencias: Es un discurso relacionado con uns materia

especifica que se va utilLizar para prop6sitos de instruccioén.
A nuestro juicio La principal ventajs de éste,aetbdo de
conferencia es que se puede usar para grupos muy grandes y, por

consiguiente, el costo por persona es muy bajo.

,nlgggjggggggggi Es una reunit6n formal en que se efectda el examen

 de una materia determinada, en donde Los participantes aprenden

de Las ideas y opiniones de cada uno. Por otro lado, éstc“mttoda o

estd Limitado a quince o veinte personas, con el fin de que todos

~ tengan una participaci6n activa. Por otro tado, es indispensable

*“dﬁiﬁtos participantes tengan algan conocimiento del tema que se

“va'a trater.

'”’.nedociowfgbl en donde Los participsntes deben identificar el

“ﬁf&ﬁt?ﬁiﬁyrdar soluciones tentativas.

SR

: Es cuando a dos o més personas se les

asignan partes para 1nterpret§rtas frente al resto del grupo, es

19




et o it

‘que se forme un programa de aprendizaje Logico y Sequgnciat;

»LimpiatnwLaéeaptacibn de Lo que -S@- est& aprendiendo v

f“ser Ta distraccién, el no entendimiente, Las ‘dudas.

e capacitacibn Por otro

décir, actaaﬁ_La situacion.

Este método se ussa pafa dar-a Los empLeados La. oportunidad
de aprender relaciones humanas por medio . de La préctica y_para_

desarrollar su pronia conducta y ver su efectO”gnfbtras;

. Instruccion programada: Incluye La diﬁ};lbnwbéWTLafiﬁ?BFmﬁéfﬁn?enm” “

segmentos significativos; Luego se arreglan estas de tal "manera -

Las ventéjas dejésteﬂmétodo son: . .. : 'iM;:* = ,”_“fi
a).- EL material éﬁe se va a apfeﬁggr divlde en 'ub;gggéi; -
pequefias. | 7 | - =
b).- Hay participaci6n del alumno. - - ;~7;?~af%?+3f‘v#ﬁ=;:i

c).- Los alumnos aprenden solos.

Con respecto a éste método;‘nosotr6§ ’penSamoS' que ‘soLb;fi

funcionan para determinada actividéd'espédifica, ya que “al no -

haber un instructor, pueden intervenih ”muchas variabtesa_qde";*

Por tal motivo, es necesario

) k ,

- Los niveLes de La aLta direccibn

universidad, ‘una escueLa, ‘en La- misma:t

-4nstrucc16n’ se puede

parte. EL programa se puede realizar 6ur§ntefel dia, la noche, O

el fin de semana.




_una véi"separ533§4~liéhé una- especiakwmapLicacion-%rat nd

: Lija gruesa, que:permiten La“adherencﬁ

Ayydas g;ggé&;;gs: A nuestro juicio, Llas ayudas didéctiéés\qg
capacitacion aceleran el ‘aprendizaje, ya que disminuyen: el
esfuerzo del instructor y el de Llos participantes,}aprenﬁiéndo'
més en menos tiempo, debido a que ayudan a una mejor comprensian
de lLas 1deas y a lLa 1nterpretac16n de Las mismas \ -,“w4
EL meestFfo RLfonso Siliceo, en su Libro “Capacitacibn ”ggf .
Desarrollo de Personal”, menciona varios tigési - de ’Eiﬁdas %:

didécticas, siendo estas:

Pizarrén: Todos conocemos Su uso. Yy apLicacibn Se. aconseja que i

este auxiliar sea imantado, lo que permite mayor versatiLidad‘ éqyx

su utilizecion. B o e S B .;53;7;[;;#

Rotafolio: Una de sus ventajas es su facil manejo, es decir; es = -
portétil y tiene La posibilidad de traslLadar Las hojas

adtividaﬂes a8 base de discusién y trabajo “en grupu.,

La~aiLa franeLa




"es muy especial, debido & La cantidad y variedad de»pelicutas°que~

. sy exposlcibn otra forme de utiLizarLo es. como un~natl‘

sa ha comprobado Que ”La enséﬂanza

.. -8udiqvisual .ha..dado _los mejores resultados en sus diferentes——.

aplicaciones en todos Los niveles de educacién. Vamos a enumerar

diferentes aparatos y ayudas audiovisuates que existen: 'u :“”’“’1

-

existen en materia de enseftanza. Pensamos que todo programa debe

incluir La proyeccién de una pelicula; de Lo contrario, ;pq&ff'

responderéd al sentido objetivo y dinémico dg_NLa edueaciﬂ

moderna.
2.- Proyector de transparencias y filminas: )r -antid:
de~transparencias‘sgme{gnte a=La~demLas-petieutas~4§a»mpd§défﬁs§:
una transparencis con diferentes fines, permanecer proyactadaW
como 1ilustracén de fondo, o ser - parte dc una : =

imégenes.

para‘itustrér pLac:s trenspa entes

Sirvd

Retroproyectdr4

3.~

fiine ‘varias

‘ventajas, Le permite

~¥d1rectamente~~en

‘eL‘ transparente proyectado»

cuerpo

preparar [gs transparencias, basta una mica recortada

correspondiente. Otra gran véntaja es que no es necesario qhe -
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“utilizacién de este instrumento, es necesarioa qﬁé“;haya‘

- contar-con -una instantéanea-repetici6n de-Los hechos. -

1~s nmencms m: Ln cnmcnncmn

esté 6bstura EL aupgypéra#gyVfun;;ggggighto'dg~g$tewéﬁéﬁatolm“'
b.- Proyector -de- -euerpos-opacos: Es parecida-al anterior, solo

que el proyector de cuerpos opacos -tiene como finalidad

-espeeifica proyectar ilustraciones y cuerpos opacos, taLes como:

cartas, dibujos, La&minas, fotografias, etc. La ventaja es que no

se requiere una especial preparacién ‘del material. Para la

obscuridad completa.

5.- Circuito cerrado de teLevisién; Es uno de Los mas novedosos%;

equipos. Consta de una cémara filmadora, uns grabadcra y ”gnq‘p‘

varios monitores de televisién. La ventajas basica es que,se‘pﬁéde oy

. cs‘rﬂ‘ o =]
Con respecto a LlLas ayudas didécticas, pensamos que, La_'

combinacién de éStas puéden' dar buenos'-resuttados, ya. qué;
sumentaria La atencién y comprensi6n de Llos participanteSurﬁdET;*

otro Lado, ésto va a depender de Los temas’ que se estén tratandn“_jg,;

"frpersonal,'siendo estas: e e ST

ventajas fque acarrea la

* Ayudan a los empteados a sumentar su nivel Hé;dégeﬁpeﬁaféﬁ*{ésjj —

asiganciones actuales del trab&jo.'




. nyudan a futuras promociones y ascensos.

* Mejoran La.cantidad de producgi@n, asi{ como Lé gaLi¢§9qu¥§§£§;;:;j”

* Ayudan a La compafiifa a. satisfacer futunas _necesidades. de.=i;-.
- personal. , 1 o e

* Aumentan Las reservas —intetectuales y creativas de los -

empteados ' | o ,Q%“

# Ayudan a prevenir La obsolescencia de Los emplesdos.

* Proporcionép a Los emplLeados un aumento en su sentimiento dem

'competencia, responsabilidad, asi como sus aptitudes y otro

beneficos de desarrollo personal.

Como conclusioén, pensamos que La conjugacién de todas estas

~ventajas dan como resultado etvaumgnto'de La-efectividad-




CAPITULD II

PROGRAMA DE CAPACITACION




U ———

2.1. Deteccién de necesidades de cépaéitaciﬂn

7impontancia,”taﬁto“parawtafempresarpﬁbLita‘cbmb'tﬁ’privadé*yimqnéxzﬁ

estandar o punto 6pt1mo de realizacién deL trabajo

‘expreoak en términos ‘que se ptesten a una medidavobgetiva

»;~w— ~Nosostrosﬁpensamos”mque~st~no se reaLiza—“estE“proees enc

| dOnde debe reaLizarse un curso de capacitaciénro adiestnam nto

CAPITULO 2

PROGRRHQI DE CAPACITRCION e ey SN S R L OR

;o ) 7 »

La determinacidn de Las necesidades, resulta de gran

P

éstas nos determinan qde La gentevcon La cual Laboramos sea mas

productiva y esté preparada para el cambio; también para que~eL'f

crecimiento de La empresa sea el Qpiimo; al Lograr esto podremos

~evitar el desperdiciq“'de,tiempo, dinero y”engQPZb'gue,'gng sg,gﬁ;;

logrars con la plena identificacién de necesidades que existen o

que van surgiendo.

* Basicamente, Las necesidades de entrenamiento se dé?;ﬁeni*f;;
averiguando Lo que sucede Y confrbntandoLo con-- Lo que—-deberia ’
suceder ahora o en el futuro. si hay diferencia, esta nos,dafﬁp»,ﬁﬁd

clave para planear el tipo y La intensidad del entrenémiento.

La herramienta perfecta para‘ encontrar esa. chave es

Los puntos bptimosv de reaLizaciOn de un trabajo se véggdé

deteccibn ,de necesidades,‘ en. tipo, asi_

25
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sera algo iﬁfructuoso que no Le redituara Lo requerido 'qw la
empresa. Para poder Logar esto se hace necesaria La utiLizacion
de algun o algunos métodos de deteccion de necesidades.” De los

métodos que consideramos Los mts‘importdntes son; et”rQaLtzaé%“*—i“**

- Anélisis del comportamiento humano R —

- Anélisis de La organizacidn en si.

- Anélisis de Las actividades que realiza un
‘determinado grupo de personas. - . -

- An&lisis del equipo utitizado _. =

— - Evaluacién del trabajo. ] : ) i e
Estos métodos Los consideramos importéntes no. so{o paé =
curso de capacitaciéh adiestramiento,~ sino— tambiénwparawmet ;;*
desarroLLo y entrenamiento, en si para La eduéacion es’ decir ‘para |
La adquisici6n de bienes culturales. ;  '»Wf‘vr,i»7i iM~ ;:f¥7w

Ahora bien estos métodos consisten en:

i~annatisis del comportamianto humana fﬁ;ﬁ“%~i:wf]

: ntiene pueden ser'“ﬂm

1) NGmero de empLeados,con que

categoria de que se trate.




Cgc) Tiempo de capacitacién requerida—para un-principiante: - e

“"sistemas, procedimientos ¥y objetivos de La empresa cﬁmo un medid:
“cooperacién y confianza.mutuas. 

Los defectos "de- La organizacién éfﬁctbn '

2) ‘Namero defempteados que se necesitarédn en esa categoria.

3) Edad de cada'émpheado.

&) Nivel de habilidad individual. - f ro
5) NiveLWﬂe conocimiento individual.

6) Actitud de cada empleado frente a suatrabajo y'ffepte asu -
empbesa. -

7) Nivel de funcionamiento individual: calidad yu;antidadf

8) Nivel de habitidad y conocimientos individual para otras

tareas. , , N [ —

9) Posibles sustituciones para ese puesto, fuera de La

compafiia.

11) Faltas de asistencia.

12) Movimientos de personaL en el tiempo dado, etc.

13) Moral del trabajo en La organizaciﬁn

Los Lineamientos de una organizacion‘estan en funcibn‘de LaS?H*{f

actitudes de sus- miembros; 81+ Los _ﬂempteados percibenﬁﬂto.

para satisfacer sus propias’ necesidades La muraL que impera es d

Fra—

Anslisis de Le organizacién

7L§:75ctu§ciﬁn:;.'f

individuo yfdeﬂLbS grupos ~Cuando “No-se- taSvmetas,

LLegafa~ : _
falta de 'pLéneacién, disciplina d?biL,”deLegaciOn “de’ autoridadiw_7_

confusa, recompensa arbitraria, vaguedad de objetivos, ausencia =
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,gejfpuntgéwuobt;m03 Je desempefio de Las tareas; entonces hay

S T e

oo tambign:ybaje moral y mala organizacioén.

~EL- andlisis de estos sinttomas pueden dar claves para
encontrar necesidades . de entrenamiento,‘ ses personal o
colectivo®. |
“Rnali;i;f5e Las operaciones o actividades
se busca determinar el contenido de trabajo de cada puesto y .
Los requisitos para el desempefio de una maﬁera efébtiva. AR fin de
poder entrenar o perfeccionar al personat, debe tonerse en cuenta
que“és ne;;sanio conocer el trsbajo que va a enseRarse y para
etlo establecer que es éL puesto, qué se hace en &L, cuales son
tas actividades diagias, beriadicas y eventusles que realiza; que
habilidades fisicas y meniaLesrse precisan para su ejecucion;
etc. Se requiere, entonces, desmenuzar el puesto en varias

partes,"de ahi que se utilice el an&lisis de puestos cuyo dbjeto

es determinar Lo que la persona have y Lo que debe saber para

~ “  “Racerlo bien.

;~ig'?¥f§§ﬁEFétmente se utiliza este método en Los siguientes casos:

 Lineas de produccién en las que el trabajo ests muy fraccionado,

:EGéhEGftaéfﬁormos de produccién exijan una calidad muy aiingou»

o c05336§£3f819C031°ﬂ de una Labor implique riesgos muy grandes.

T gstos analisis no deben hacerse pensando en Las personas que

| ejecutan el trabajo, sino concentrarlos en Las acciones que se

—*Rtctrard B. “Johnsor op. cit. Pag 35
28
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N eJecutan

An&lisis. . desequipo- .o oEesi

una nueva pieza de equipo o-ta modificacioén deL antuguo

— -———-pueden tlevar consigo La necesidad de una nueva capacidad ‘manual

v

0 un

nuevo conocimiento, o un nuevo entendimieﬁto por parte del

supervisor y Los operadores. Por ello debemos contestarnos:

1.- De qué modos el nuevo equipo ( o el modificado ) séra

distinto?

2.- Qué capaciﬂades o conocimientos prgsupgne?ﬂi o
3:;‘Quienes La necesitan?

L.- Cuéndo Lo necesitan? e

5.- Qué nuevas actitudes son rdeseabtes en todas &Ps~personas~Wf>F1%w«
que estén retacionédas con el cambio de equipo?“

Evalusci6n del trabajo =~ -

subordinados, el subordinado se auto*evatﬁa;'otros, en sikencio"

-~ . .evalGan -el trabajo de amboes; ~HA_*menudo —esta- -evatuacion es;ﬁ

La evaluacién det trabajo es cnnsfﬁnte. EL jefe evaLﬂa a sus

“casual, subjetiva y no regtstrada : ,'sin embargo, una buenafﬂ‘- -

) evaluacién podria desembocar “en La ‘edenfificaciﬁn ‘dem ciertas*”;”’

e necesidadé&ﬁde entrenamiento

Para mejorgr La productividad,ﬁ ada dia “més organizaciones

’”?bFOdiéiéﬁ?”fé'fEVatUécion‘_fonmaLff peribdica,r'de La  actuacién e

+® Reyes Ponce, op. cit. Pag. 321

b - N

. 3%
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'1ndiv;duag‘gﬁ:g£>trgpajg};PaﬁQ“esto se desarrollan prbcedimfengps"'
. especificos. y se. .determinan_puntos oOptimos de realizacién- de ..
tareas que seran usados como puntos de comparacién.

Cualesquiera que sean Los patrones y procedimientos para

evaluar La tarea individuaL, el resuLtado es una indi;acién wdej

Las necesidades de crecimiento de Lls persona. T T 4i¥;

La detecci6n de necesidades de capacitacion y desarroLLo ‘se’

Lleva a cabo cuando existe ung}cerencia de aLgo que parece en”

funci6n de una norma, de un patrén o de un debe ser.waugquq_m; -

tembién pensamos que esta necesidad puede surgir no Por algo -de
Lo que carezca La empresa, sino también, preeviendo necesidades -
futuras que en un momento dadogpﬁggan afectar La vidaﬂygglﬁég§ﬁﬁp :};?
de La émpresg, ' : o :

- Rst pues antes - de Lanzer un programa de.héﬂﬂaﬁiissé:ﬁa
Peﬁsamos que se requiere primeramente de conocer cuéles son ngsgAfﬂ

necesidades  actuales y futures. Para estos' se "”@1!11T'

- indistintas o.sspecifieomente Los sigulentes mﬁtodos--' e

Consiste

con et simple'
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Consiste en recabar por escrito atgunos datos pertinenétes a

un-problema-determinado.

Exisiehrdos tipos de cuestionarios. Los de respuesta abiertas

y Los de eleccién forzada. En Los primeros se deja & La bersona-

que‘cqn sus rpopias palabras responda a La pregunta. En cambio,

“pars que la person marque Lo que considera correcto.

N TREVT

o

en Los de eleccion ?orzade, se dan Las respuestas por anticipado

COnsista en una cdnvthsaéibn que tiene- como objetivo recabar -

datos y opiniones de un determinado ‘problema.
otro de Los métodos de deteccion de necesidades, segin

- ALfanso- SiLiceo y que, a nuestro juicio, son muy utitizados hoy

 f- anicacion de evsluaciones y pruebas..

hms- Inventario de recursos humenos

’-~Datos estadisticos

,—#quormes y opiniones de consultores externos.




METODOS DE DETECCION| - T
« OBSERVARCION | - CUESTIONARRIO | | ENTREVISTA
(vista) - | tescrito) (conversacion) | =
Evﬁwnizms | mvzm!'nm pe | [ i&iws T
| Yo RECURSOS ESTADISTICOS
- ~ PRUEBRS - HUMANOS N ] =
2.2. PREPARACION DE UN PROSRAMA DE CRPRCITACION =
A : e
Este proyecto 'constituye una -serie de actividades "éue se~,v
realizarsn en un tiempo determinado y deacuerdo Bl tamafo de La“ffft

, orginizacian, el progrdmi" tbﬁa; maybvv 1m§;ftancia. En una*

organizacién grande, es necesario estabLecer un compromiso formal~

iflr‘waentre Las 8&reas - cornetizadoras de ka*-c¢pocitac16n, es:wunf
= "””instrumento para Qarantizar & coLaboracién entre areas asI”comn*
una forma de ‘seflalar ‘procedimientos y tiempos Po
<,')ﬁ
— wIgnararse y comenzér coﬁgfﬁ J:uteccion de necesidadei,i?‘

capacitacian y de Los’prbcédimientos<y ticmpos que se' LLevar” la-

: conctusien det cicto deL proceso administrativo —
32 ‘
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‘INFORMACION BASICA

La informacién basica que debe contemer un proyecto- de=—

capacitacion es: _ ’

Tipo de informacion - Fuente ]

organizaci6on y funcionamiento Manuales del area
| - organizacibn

y procedimientosw_
Contrato colectivo
Reglamento interior - ..

de trabajo

Univérsofa*captcitar : PLantitla de pePSOnhtffffw

Directivos; a través. -

- una entreviﬁﬂﬁffwl;_'

Pl
Poles

”wobjativo'»zn todo proyecto se . seﬂata de .forﬁa;géwan

aL* Llevar a cabo un programa de' capacitac16n~

satisfaga necesidades especificas del ares usuaria.

'3.- Presentacion del programs: En esta parte det ppoy,ggggwh~>

3




_ sefalan Los siguientes aspectos: |

-a)fqlLas-garactepisticééwdeLfgqni&gnsa;a;abargggﬁdescrihiendo sy -
o amplitud, nivel vy otros_;aspectos que pueden influlir en el
programa como el tipo de actividad, disponibitidad de tiempo pare

La capacitaciOn o del adiestramiento etc.

e e N,

b)~Las faces para lLa reaLizaciﬁn deL programa, investioacién de”

necesidades, elaboracién vy .presentacion del documento de o

programa, aplicaciéon, evaluacibébn, presentacion &e resuttado;'x;;,f

seguimiento espe;ificando La metod9§ogia y procgd;mieqtog.
vh.-ﬂPrég;;ma de actividees.

5.~ Desarrollo del programa.

Es el capitulo medular dentro de gy programa. En &L - se~~~w~
describen Las acciones que v;n a resolver L\os problemas
detectados,'seﬂalando‘Los.univeﬁsbs y Los detalles de Los'mdéuiaiii€:

y Los cursos.

2.3, EVALURCION “

EL modo mas fécil y menos vtlido de evaluar Los pregramas de

capacitacion, es preguntando a Los participantes si aprendieron

cuestionario.

‘0tro metodo de evaluaci6n es el de Las pruebas de antes y

34




'participantQS“para saber que tanto aprendieron,, sino que tamb

‘imaortancia Estos son

después, que consiste en darLe“al‘participante una ptueba'antes

del .curgo. de...capacitacién y darle '~ La misma después  de

complementar .el programa.

Concluimos que Lo ideal sgrig;antes del cuhso,‘ggn el fin de

“saber cudlL es el grado de conocimiento  que  tienen LogiiM“

participantes y asi poder enfocar realmente el curso a Les
necgsidsde; especificas. Posteriormente, durante el curso hacer -

otra evaluacién para percatarse si el grupo ests captando’to¢wfm

expuesto o no y, finalmente, una Gltima evaLuacién al terminar eL
curso, con el objeto de conocer que tanto aprendieron y. ast poder-mh
comparar Lo que el grupo s%gia antes del curso y Lo que-reatmenteiféﬁj

aprendit al final de este.

Para nosotros, ésta seria La forma m&s adecuads para eVaL&irff“”

el programa o curso de capucitacidn. o

_- - Por otro _Lado, p&hsbmbs~q&bfwnﬁfEBLOrséﬁaéB’ evaluanwﬁw

se debe evaLuar otros aspectos que son anuestro juicio

- Los apoyos d:ldacticos — "

- Las aulas o salones.

-atc.
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S Rensgmo;iqqgw%§sta evaluacifin debe ser efectuada ﬁdr' Los
,iy~parxic1pantqg,;puea&d@qge;gagirayes_aeL programa o _curso, _ellos
~ debleron haber aprendido y, sino, cuales fueron Los

corregirtos en un futuro. ' B

motivas, para

¢ T e - = R -
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CAPITULO III _ - o

“JUAMA, S.A." ST :




EL curss de capacitacién incLuido en ét presentgrtﬁabajo
- nos sirvié como /punto de apoyo para realizar - nuestra
investigacién, ya que el seguimiento observadq en dicho cursoc nos
muestra La forma de aplicaciébn. Por otro Lado creemos que es
viable el conocer lcOmo puede ser estructurado e impartido un
cuf;o de capacitacibn para Los empleados de cusiquier empresa ys
sean en aspectos técnicos o manuales en Lo que al trabhjo se

- refiere o inclusive tomar tdﬁas de interés general.
| otro aspecto muy importante que podemos apuntar es que, con
“La expereiencia transmitida por parte de Los instructores y al
 material proporcionado, incremento nuestro conacimiento ‘sobre
- Cursos de cespacitacién, es decif, es una experiencia palpable que

nos serviré en un futuro préximo.

3.- " JUAMA " S.AR. EMPRESA DEDICADR AL RAMO DE LAS ARTES
 snnrzcasf '

”;ff~<;-_~Se decidi6 elaborar un- progrsma de capeacitacion debido a Las

T““““W“Tacllidades ‘otorgadas por La compafiia JURMA S.A. y especialmente

por gerentes del &rea de capacitacién, quienes nos apoyaron con

*?ffiinforMQcian,requérida pars La reslizaci6n de este programa.

;mflfttfﬁﬁrqgrama ~de capacitaci6n elaboredo tiene como fin,

brinder- a La empresa un apoyo para que logre impartir
' 5E6hotimientos ‘necesarios a sus trabajadores para un mejor

" desarrollo de Las actividades que realizan.
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'1'3;1::g§IECEDENTES

u; ;,g,¢¢5;La¢g@png;a JUAMA S.A. dedicada al ramo de Las RArtes Gra&ficas
y .cuya central se encuentra ubicada en La Ciudad de México; tuvo -
La necesidad de mejoéar La calidad de trabajo de su perscnal.

Es necesario mencionar brevemente Lo que realiza esta

empresa para comprender mejor esta necesidad. La empresa importa
pelicula fotogréfita de diversos paises desarrottédoé como
AlLemania, Bélgica, Estados Unidos, etc... Esta peLicula:La'corta"
y La envasa en diferentes medidas y Los distribuye-en México y
ogfosﬁ paises Latinoamericanos, a quienes LlLes es més fécil
obtenerlo de México que dé un pais 1industristizado ya que Le
impLica mayor °%§{°‘ R
nsi, debido a Las caracteristicas del meterial daltas cuales
 .se hablarsn més adelante, tos empleados deben tener un manejo
cuidedoso de ésta, y porque algunos matériales son nuevos que

7requieren Otbo'tipé de proceso en su trabajo.

,;:;Lar matriz este encargada de distribuir el mcterial seqan los
pedidos raatizados a través de telefax, teléfono, etc Las,envios“,w

r&n a traves deL trensporte aéreo o por tierra.

“‘Desputs de haber dado un pequefia 1ntp°¢ucci°a* de Lla

Compaﬂia,pasaramos a explicar en un cuadro Las necesidades de

gl e

tsta
“La cmpresé"‘aunﬁﬂ” S.R. requiere de La elaboracién de un programs

"de cepacitscion pars Los operativos del departsmento de
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producciﬁn con el fin de obtener “mayor eficiencia y calidad en el o
procasamé.-enm-. Y. manejo:.;de»L...me,tg[z;gl:-gml-eadm - T T

_ Se requiere capacitar al siguiente personal:

24 obreros

3 supervisores de Linea

3 "almacenistas

PUESTO TIPO ' usc:smms n; cmncxmcma -

Obrero - - Condiciones de tmam.eﬂto cm —

- . L Ug:i]

nnterial,

e COndiciORQQBde s{macenamicnt e

- de material.

Linea

ntﬁiéqnisiaw




3.2. PROGRAMA DE CAPRCITACION ' - —
OBJETIVO GENERAL e o B

AL finalizar el programa —el departamento de produccién

cuente con una menoc de obra cslificade para incrementer La

‘produccién y asegurar un estsndar de qaLidadlf ‘ L 7ﬁhf”*-~

OBJETIVO ESPECIFICO

correcto procesamiento.

EL personal maneje Los 1nconyenieﬁqu'
‘ presentar tomando Las mgdidaﬁﬁde ségﬁridad necgsqri;sa'M

AR) EL programa de capacitacién estéré sujeto 1a~* Las

prioridades detectadas por : el departamento de RSISTEC”

Asistencia ;ﬂgi}vicio Técnico ).

B) Los instructores deberbn ser pcrsnnas habilitadas”durtas

ttcnicas diﬂ&cticas necesariaswaara una. adecuada- transmis

“conocimientos y desarroLLo de habiliades, — f?ii?
}.act}tudes i ,QM - :
N '\:

o) EL trea de prouccidnﬁ

L g

W?capocitacion proporcion%ndo L

;consocucibn de del

| para fines exclusivos de eL departamento de capacitacion

' E) EL programs no tendra fines promocionales

Lo ' - e SR
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CURDRO GLOBAL DE PARTICIPANTES

" RREA PUESTO NUMERO DE
\ | PERSONAS
| POR PUESTOQ
Prod. = Obrero o 24
Prod. Supervisor 3
de Linea
merod; ; *RLmaéenis;a“ - 3
TOTALES : - 30

original con disefio, textos, ﬁontajes, etc. »LLeVa una etepay'

fotografica, La cual implica La

negativos sobre. peliculs que deben

ifj}demimprcsién

“ Esta etapa fotografica duntro de

élfproceso‘ gfz}ico, qu comienza con Lla reaLizacion deLf‘

produccién de _positivnsmﬁoj;;f

ser una c&pia exacta deL

;,gr&ficas_se_Le conoce como “reprofotugrhfia

NUMERO DE PERSONAS —
POR PUESTO QUE
RCUDIERON AL Paaaaaun

2
.

La 1ndustria deﬁlas artes

ap:ratos reprogr&ficos, materiates y sistemas comptetos para Lavv~b

» obtencion de copias répidas y de excelente calidad.

b




- reproducir.

— ' R T e P T S ——

g bt e 1 v

ST T e BT OV TR L AR e

EL objetivovdg 'Q§§e apartado es que el trabsjador puedhA

conocer lLas diversas— formas en que un original se puede_

Los originales a repraducir se puuden:clasififar“«én‘tFés;k“
14

tipos principals y & subdivisiones, esta cLasificeciﬂn fncilitara

en el orden de Los trabajos a reaLizar.

Los originales principales se cLasifican en: ,%?ﬁ

1.~ Originatas de Lines.--Son 1m69enes farmadas—por Linees:hegras~——*~

pLastas, etc. S - ,‘_~”W Mﬂ;;:?;;

2.~ Im&genes eén medio tono.- 1magenas de tono discontinuo creadas

por puntos de distintas dimensiones quc crean una aparenteﬁ

3 -vOriginaLaa de tono continuo.- Son

~{migenes

et e i RO

cantinuidad, es docir, que no ofrecen interrupcio

-"origlnatcs puedan ser:

~""-'--»fcle La cLasificaciOn 'éhf&gibﬁf4_ g,




| . , | o
P a) de soporte transparente (peLicuLas) u opacos (pquL o

—  cartoncillo, caple, etc.)'fi;¥~4éwﬁz::;; = ‘f;f”_mﬂg¢¢ﬁ

b) De color.o en blLanco y negru

e) Pusitivos o negativos

EL- objetivo de_ este _aparts

1dentifique tpdas Las partes qu"

,necativos de Linea, tono confihu




e Objetivo: Es un Lente o conjunto de Lentes querproyccian la -

_”iﬁtgéﬁmSlégﬁﬁhtanegativq, a un— determinado
‘,objetivo de un diafragma,

obturador.

'Lamparas a un extremo 'y el otro de'
s Lleguen al centr

Qﬂxiiw~para reaLizarmatgunos efectos—especi&&es.;mm




5 ) } - ‘ .
e Wsen31hteswa”ctertas‘radiaciones,“ esto es sggﬁh el tipo de trabajo o

...y para facilitar_algunos procesos...-— _ - ;fwxf@mL; .ifi“”“;fw; ;g];,

Se

Sobre La sensibilidad ‘'de Las emutsiones exisfen- j;,%ﬂrg;ﬂi Hf¢

a) EmuLsiones sensibLes al’ azuL

de"'seguridad roja cLara, seLesw

sensiblues
b) Emulsiones ortocrometicas.
Los coLores excepto al rojo.df;;jljf

agcromaticas.ﬂukmm;'

c) EmuLsiones

Las radiacipnes poc Lo“7 

~completa

obscuridad.

di tribuoién uniforme




o puaqieran}ca;sar durante‘et manejo de material en exposiéibn y

TR s ey reve‘-ado- B [ I S PR L

b) Emulsion.- Seales de plata microscéopicas suspendidas en La

. ‘“ gelatina, estas sales pueden ser,bbnmuros, yoduros, cloruros o

sulfuros de plsta; a estas sales también se Les conoce vcon»te

M nombre de haLurosuﬁe plata.
c) Sustrato.- ES un pegsmento transparente que sirve ppra adhgrir.;

Fl

La emulsion a La base.

~.d) Soporte base.- Esta base puede ser vidrio,papel, acetato de

celulosa, poliéster, etc.

‘e) Capa de antihalo.- EL antihalo es wun tinte que absorve Las'

%§mmwei}r:yos de Luz, -evitando - La refE§cci6nwdev la-Luz y formacién de ——

:idabte imégen.
O DENSITOMETRIA -

EL término densidad representa al valor nomerico, que es el

Logaritmo decimel de ' La opaciad, siendo esta La capaciad de ta

“imsgen de }reflejarwow permitir - traspasar La Lluz. La?densidad¥:iww

aumente a medida que aumenta el annegrecimiento de (a im&gen

Densided maxime y denaidad ‘mininma. Hﬂ,,”,,;ruu‘mw_;Wﬂm i

| La densidad maxima es La zona de mayor ennegrecimiento de un

originat o material fotografico AL referirse a uﬂ‘ negativo o

La densidad ————— minima es La zona - de menor unnegrecimient

':ff”M;f”znaa de un originat o material fotogréfico
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o Deflnicibn de contraste

—58" denomina contraste -a . lLa diferencia . visual. entre las._

densidades de'una imégen. Por ejemplLo, cuando entre una zona a La

otga-existenupocus pasos de grises o ninguno, se dice que tiene

' aLto contraste, pero en el caso contrario de que un tono a otro

‘ tono exista una amplia variedad de grises se encontrar8 un bajo

| contraste Wo tono continuo. EL  contraste es expresado

cugntitativamente con el ., valor “Gama" de Lta curva de

ennegreﬁimienth

~mfe§?_wpermite~—medi vaLores dewgrises -~y confieurlrtos en datos que

LLamamos unida&es de densidad

Un‘zdensit6matro completo, es 'aquet que puede pruﬂwcir

medicinnes~tanto de transmision couo 40 reflexion.

Bnraﬁphodubir-modicionos-eL densitometro cuenta con una Lhz

' 1pL1cador EL densitometro debe cubrir uns serie

e densidad que van desde 0.60 hasta 3.00 en

~ W




“——*es’cata“ﬂde*g rises. A o o

s

Determiﬁacibn de La amplitud o rango del original

a) Comparar La densidad méxima (sombras del original):

b) Comparar La densidad minima (luces) del original, con ‘ta-

c) La diferencia entre estos vaLores, seré eL rango de densidad

det original.

bien por simple comparacibn -

Medir comparativamente Las densidades da Lugar.

apreciacién, que redituars en La célidad de produccion.;ﬁW1 7H

EL método consiste en emplear dos placas btinggé;fﬁlagab

Los valores de densidad se determinan con un densitometro o=~

negras. Cadaiptaca tendré-un orificio (todas det?ﬁishoiﬁiimgﬂm )

Con La escala de grises conjuntamente con el originat se va

recorriendo La placa bLanca con Las densidades m&ximas (6rea

obscuras) se sigue el mismo criterio al de La densided minima,,

bLanca, esidetira

LLamnda
" Lumincsos de todos:ftbs”‘éb(qfes.»vEntre: 'LaF

encuentran tres principales cLésés:

“sensibilidad .

- k_a . : . R - i — ' i __; <._ LT o




[ i

/

1.»§gpsib1pidad general en relacitn a Lla luz del dia

ot 2005 5ensibilidad general en relacion a Lla Lluz ~artificial

~ incidir sobre estos haLuros, de esa. manera se-producew,uq§;§mé§eh;

.supervoltada.

Revelado del material sensible 7 o
La imagen Latente: Cdandu Los haluros dé pLafakébn expuggf@éifr
a Lla Lluz, se produce una reaccién quimica bﬁyoduéféé rﬁ&? ia T
cantidad de energia tLuminosa o cuantos de Luzfque1‘L;égafgn"e
completa, aunque no visible, denominada imagen Latente.
Acci6n de relevado : EL relevado es el tratamienfﬁzlpéFié(.ﬂ
cual La 1m69%g Latente es- transformada en- 1magen' y%sib&gﬂﬂfara
atcanzar este resuLtado, los cristales (haluros de La la emuLsidn'

expuestos) son reducidos ‘en pLata metéLica negra ﬁ' stos s

R

Fijado- una vez suficientemente retevado_; e;i materiat

haluros de iplata qur “ho- fueron alterados'“'

hiposutfito sbdico ,aL uox

vueLven transparentes,' sino~ aLcanza este estado
riesgo de que el tiosulfato sbdico y ,Ldi haLuros

parciatmente solubles, se descomponen formando’ manchas - =

‘ 9 - - A N V o “» ::“"'"L:"":'f e I Z____” I




- densidad.

“pequefios

_variantes del relevador: Un_bsho de  revelador se complica

. por:Las siguientes varlables:: oo e o : e

1. Dilucién - -

2 Temperatura del revelador - T

3.‘Rgitac16n‘ B : N
.k. Tiempo de revelado R : fffwrf
S. Agotamiento o
6. Método de revelado. ~ -

QUE €S EL TRAMADO

A partir de un original dertono»~cont%§uo,~esédecir4fde;¥5

estructura ﬁpt1éa de una imégen en La que el tono de mayor Wg =

menor 1ntensid§d, ‘no preSenta interrupcion aLguna, va”fa% sar~ =

Z- En-done Los_ puntos- graﬂdes_rapresentan" tas- somhﬁas,rtus;

describirsn Las tonalidades medias. S ‘m ~“ et v;~5aVé

nsi 'et ojo visuatiza tonatidades, cuando an rcatidad 'ad'

punto contiene el mismo espesof@de.tinta

La’ transformacian de La 1mtgcn de cantinua en_ discontin;af

graduscion de sus diversas tonaLidades, siendo sﬁLo\una.capal? 3

tinta uniforme del mismo espesor.

. 5@ - - . S U __‘7‘_ _,»_1




oo paraT realtizar o oun

protegida contra La formacién

146793

La trama hace posible La interpretacion del claro-obscuro de
unamimagen,:desdeuiet blLaneo -al.-

grises. S o -

tramato es necesario conocer Las

caracteristicas de lLa pantalla que se va a emplear.

—

Caracteriticas )

Es una pelicula base de poliéster de espesor 0.18 .

negro a-través.-:de:ta.escala.—de . ..

(ed7. '

in) constituida por una emuLsién fotogra&fica de un grano finisimo,‘

de anillos de Newto. .

Esta trama tiene un centro del cual el nGcleo-

densidad mientras los Lados se difuminan hasta una-

Ligera. - o - - U,

La difuminaci&n de tono -en La

puntos de trams més pequefios o més grandes

las caracteriticas de

'De»_acuerdo a

tiene mayor

dénsidad«.

CJWH
trama hace posibte formar

Las tramas,. pueden -~

b),Condlcioﬁ ~

c) Forma de punto

d) Lineatura

i e IncLinacién

, f) TP&M&S—D pantallas de efectos

especiales

Cotoraciﬁnv¥f

' Hay tramas ~mageénta para reproducir coptas

originales monocromos, bLanco_y*negro o para obtener positivas 8

8 partir de
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2y

partir de négativos de tono continuo. La trama magenta  deM(a‘

poSibiLidad - de alterar La escala de densidades reproducibles .. -

- haciendo exposiciones a través de filtros apropiados ( azul,

amsritto) . S —
Condicion.

En La reproduccitn tonal se requiere de dos tramas

diferentes una que proporcione uns reproduccién tonal mgjo%ada en

negativos tramados y otra que asegure Lo mismo con positivos

‘trqmados.

La trama negativa, debe reproducir desplazamientos tonales
delL origen en puntos de trame firmes en Las sombras ( densidades
maximas del original ).

La trema positiva, tiene La misma finalidad, aunque debe

| proporcionar mas desplLazamientos tonales entre Llos 'puntuéw

 pequefios de Las Luces ( densidades minimas del oriﬁtnat ).

Forms de punto.

7~ --—-Se-hazgeneratizado con lLas tramas y La estructura del punto

”“dé%tiﬁbdéSfoLos procedimientos fotagréficos.

Lineatura. o o f

S

' Es La cantided de Lineas por unidad Lineal ¢ cm, pulgads )

T‘ﬁéjla Tthama,,se,enCUantra disponibte en una serie de Lineaturas

" desde muy gruess (281/cm); hasta muy finas ( 120 1/cm ). Una

“trama mas fina no produce més detalle. Hay tres factores que

- ﬁétérmiﬁ&hAla mejor Lineatura de trama.

Se observars que Las tramas abiertas producen més cdntraSte/
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y-una sensacién visual agradable, porque hay més srea blanca que
| . reflteja Luminosidad entre-Los puntes., - T Qs PR
Inclinacion. . e e : -7

T ’“""Eﬂ"'Cm'PiCFUMffS‘:CBUB ’COLOP"ES COp'I?U'O con difel‘ente ﬁﬁ—gulo*m“"

de trama. Estb es necesario para reducir al mlnimo el efecto de

‘moiré, que se produce cuandu -1 suhraponen “Las puntos. Se evita A
procurando una separacién de 30 grados entre cada color.
45 grados .para el color maés intenso ( estg é&ngulo es el

menbr visibLe al ojc }; negro.

-~ 90 grados para el cotor més claro ( si existe moire,vno eé#if
~muy'visibLe'); amariltlo. L o e e
- 105 grados para el tercero menos obscuro, Cyan
Tremas o pantaLLas de efectos especiates R - » |
Se requieren Llos valores tonales norméLés,‘1dest1ﬁadns“a*;¥f'

‘anuncios pubLicitarios y a gr&ficos creativos. Esta trama sg“““-f;

—iﬁa%;wcnpacteriza por suwestructura geometrica o desiguat_que*""form‘

La im&gen,'a ffempo que modifica y acentﬂa ‘Su - apariencia

Lta trama* de grano es adecuada ‘ para reproduccian de"cuatro

‘“‘}' coLores, no: necesita incLinacibn para destacar detaLLes“;
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R . ~~CBN?ROL DE ﬁBIST&HﬁIR PRARA EL INBTﬂﬂﬁTOR

...........................................................................................
..........................................................................................
..........................................................................................

PROGRHHR DE CHPRCITRCION DEL PERSONAL DE PRODUCCION

OENOVNFTWN S

DA A aaas
COENONFWN SO

caaso BASICO DE COPYPROOF DURACION EN HDRRS: 17 HRS.
AULA: SALR DE CRAPRCITACION : 30 MIN.
UBICACION: "JURMA" .S.A. . DURRCION EN DIRS: g .
CORREGIDORA # 380 ~ FECHA DE INICIO : 7-0CT-1991
COL. MIGUEL HIDALBO FECHA DE TERMINRCION:
_ 31-0CT-1891"
' o S | COORDINARDOR: JEAN MICHEL LERCH
No. | NOMBRE DE AREA | PUESTO OCTUBRE
LOS ASIS- 711011516121 |23|28(30]31}
TENTES '

%

ASISTENCIR= / AUSENCIA= - . RETARDO= +
EN-QUE-VAYAN RCUDIENDOD.

EL NOMBRE DE LDS RSISTENTES SE ANOTARA DE RCUERDD AL ORDEN

 OBSERVACIONES:
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— SRR R Xk o PR S b Bk ~a i I SO ST
CURSO: BRASICO DE COPYPROOF PROGRAMA : cnpncztacxnu .
S — DEL-AREA DE-PRODMC.- - — —f| — ——
INSTRUCTOR: GILDARDG LOPEZ AULA: SALA DE CAPACI-

6 2 REVELRDO DEL

""fMﬂ?ERIHL"SENSIBLE“““ T S e
_ [pemosTrAcIONES

VII. CALIBRACION =

'f_fpnna_rnnnnans DE
“MEDIO TONO -

7.1 QUE ES UN' TRR-
MADO 7.

7.2. CARACTERISTI-

LRAS—DE-UNA—TRAMR

 |loemosTracTones

JAVIER GRRCIA TACION. .
TEMARIO TECNICAS DE MATERIAL Dxnnchco o
: INSTRUCCION - R |
INTﬂODUCCIDN GRAL . S ——s | S ——
I. TIPOS DE ORIGI- |IDEMOSTRACIONES FOLLETOS DIHPQSITI-
NALES A REPRODUCIR , VAS, FOTOGRAFIAS .
II. LAS CAMARAS DEMOSTRACIONES CAMARAS . - ,
2.1 PARTES PRINCI- {PRACTICAS " -~ DIAPOSITIVAS: ~ - ——ff=
PALES DE UNA CAMARA ' S S
FOTOGRAFICA B -
2.2. CRRHCTERISTICHS DEMOSTRACIDNES PRDYECCIONES )
DE LAS PARTES DE o
UNR CAMARA - S “ R |
III. CDMPDRTRMIENTO DEMOSTRACIONES PROYECCIONES, PIZﬂﬂﬂON« o
DE LA LUZ ~ - BORRADOR Y a:s T e
IV. PELICULA" DEMOSTRACIONES PELICULA Fglgannfxcn, S
(COPYPROOF) : ~ » DIﬂPGSITIVﬁS PIZA- |l -
|
o RRON. : R
V. DENSITOMETRIA L "
S.1. DEFINICION - ' & o e
.5.2 DENSIDAD DEMOSTRACIONES PIZARRON, GIS, BORRADOR) = -~
~ “MAX. Y MIN. = 3 T e T =
TR :5 3. DEFINICION DE T PR | R g s
= CONTRASTE. = I T ”i RN
- QUE-ES- DENSI-NQ'DEM&STRRCIONEST*' DENSITOMETROS-
~ TOMETRIA ? , I B
5.5. DETERMINACION - ||DEMOSTRACIONES PROYECCIONES:
DE LA AMPLITUD o o - e
TRANGD ORIGINAL T T
VI$WSENSITDHETRIR__ o
~DEFINICION -

UWREVEtRDQRES = o
irFOLLETOS Y DIBPOSI‘

VIII. APLICACIO-
NES PRACTICRS.

FORMACION DE

GRUPOS PEGQUENOS

PELICULA' FOTOGRAFICA.
CAMARAS,, REVELADORES, [
REVELADORA AUTOMATICA




A —
Y PYP ’ F | ) o
" CONTENIDO DEL‘ CURSO : BT e i mmeea O
-INTRODUCCION GENERAL B
s CAPITULO I: —Tipos de- originates~afreproduc1r

kCRPITUCﬁ II: Las Camaras

| '2.1. Partes esenciales de una cémara reprografica
' 2.2. caracteristicas de Las partes de una cémarar‘l} o=

CﬁPITULO III: Comportamiento de La L“E, !

CAPITULO IV : Pelicula ( COPYPROOF)

CAPITULO V : Densitometria R

5.1. Definici6n de densidad
5.2. Densidad méxima y densidad minima - -
5.3. Definicién de contraste |

5.4, Qué es un- densitbmetro

5.5. Determinacién de La ampLitud ;,rango“ﬂéLnﬂ
i ‘ original

%SENS!JOMETRIP

e »»#~-;“f* 5*1“Defin1c16n

, un>tramado

CHPITULO VIII HPLICHCIDNES PRRCTICRS o

*® | D e mEIR




 ;tn§ITULO:i. TIPOS DE ORIGINALES A REPRODUCIR
OBJETIVO: EL trabajador pueds conocer Las diversas formas en que
-un original se puede reproducir.
CHPITULO,Ii. LAS CAMARRS . | v
OBJEfEVD: EL trabajador idéntifique todas lLas partes qué compone
una cémara, asi como sus caracteristicas para su mejor
~ manejo.
WBRPITULO III COMPORTAMIENTO DE LR LUZ 1
DBJETIVO EL trabajador conozca La teoria de La Luz para poder
entender La sensiblidad de Los materiales fotograficos.

CRPITU&QMIM; PELICULA ( COPYPROOF )

‘OBJETIVO: EL trabajador conozca Las caracteristicas de La
. ‘i\peticuLa fotogra&afica utilizada en La produccién para un.
mejor aprovechamiento.
'%vCRPITULB V DENSITOHETRIQ

) TIMu+rEL trabsjador conozca La densidad maxima y minima a que

uedh someterse una peLicuLa

.f"\ X

'Cb?i;@[d?vi.MsessxronETaxn

ffffirabajador conozca La sensibitidad que tiene La

peLicuLa en relacién a La Luz.

H',:fOBJETIVO EL. trabajador conozca Lo que es un tramado y cual es sy

”apLicacibn, para poder reproducir Los originales con diversos
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S

efectos.

CAPITULO VIII. F‘%‘PLICRCIONES PRACTICAS

OBJETIVO: EL trabajador pueda aplicar Los conocimientos
‘adquiridos durante el programa de capacitacién y

~reforzar de esta manera sus aptitudes.
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CRPITULO IV

PR
METODOLOGIA
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Que ocurriré con ol donommeMe | de oo uctividades La
il S b4

.

- ——-satisfaccion de la: mizous Do parte Jdel Utrebajador al  ser

sometido a un curso do o T ian aars el incremento de La

produccion y asegurar un  o.iendar  de celidad, debido a La

uvtilizacibn de nuevros mateorigl o

o
~L
@
i
o
»de
b
[

(%))

0




VARIABLES
Variable independlen o,
- RpLiaaciOn de  conucimiontar cdguicidos  en el curso < de

capécitacién.

- Nuevas técnicas en el manejo de materiales y equipo.

Variable dependiente.
- Cambios en el desempefio de Las actividades del trabajador.
- Obtencién de un mayor nivel de satisfaccién en el trabajo.

- Rsegurar un estandar de calidad.

O




ureoresxsuuw”‘ |
_Espergmoswﬁug_,cgp..eLacurrg__de capacitacion, Losv trabajadores
obtengan mayor satisfacci6én en La realizacion de sus actividades.
Se espera Lograr que el traﬁajador pueda  aplicar Los
conocimientos adquiridos durante ‘eL curso de capacitacion vy

reforzar sus cqnocimientos‘ para Lograr una mayor producclién vy

calidad de su trabajo.
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OBJETIVOS

DbjetiQo general: Tener una visidon mas émpLié y objetiva de La
importancia y necesidad que tiene una embresa de La capacitacién
y entrenamiento de sus trabajadores, con et fin de que todos Los

recursos de La empresa sean aprovechados en su punto 6ptimo.
. . 1 . N

Objetivo especifico: Hacer un reconocimiento dentro de La empresa
“Juama” S.R., de Lla aceptacién o© rechazo de Los cursos de

capacitacién para el personal operativo.
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" DISERO Y APLICACION DEL CUESTIONRRIO

0y

Para  nuestra investigacion de campo, se hicieron dos
cuestionarios, uno demniLoteo y uno.definitivo, ctada uno de etlos
const6 de treinta aplicaciones vy se realizaron entre Los
trabajadores de produccion. | .

EL piLofeo se dio para introducir algunas modificaciones que
vinieron a mejorar el instrumento final. EL cuestionario piLoto
incLuQé dos tipos de preguntas, datos personales y aceptacion del

curso de capacitacion.

. EL segundo cuestionario se aplic6é de La misma forma, soélo

ampliando el nUmero de preguntas de .apeptaciOn, aumento de La
productividad, mejoramientd de La calidad de su trabsjo, aumento
de conocimientos intelectuales y un incremento de aptitudes del
trabajo; con el fin de ver que gradoc de satisfaccion tienen Llos
trabajadores hacia su trabajo en general y La manera en que.
aumenta La calidad de su trabajo con el curso de capacitacion.

Se escogi6é el cuestionario, por ser el més adecuado para La

vobtencidn de opiniones, sin que Las | personas se vieran

influenciadas o comprometidas por La conducta del encuestador;
ademés, Lla seleccidn del tipo de entrevista escrita, obedece a

que el disefio vy apLicacién_deL mismo, dimplica un menor costo vy

bhorro de tiempo en La obtencibn de resultados, con respecto a

otros modelos.

Se consideré pertinente no incluir Los nombres de Los
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~ participantes, para obtener mayor veracidad en Las respuestas del

cuestionario definitivo.
La aplicacion de este cuestionario se hizo en forms génerat a
todo el grupo de participantes, es decir, sin ninguna distincion

por el puesto o nivel que ocupan dentro de La empresa.
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».b. INSTRUMENTOS

EL curso de capacitacién se dara atternando materiasftécnicas y

demfbnmacion o desarrollo para el personal. EL contenido sers de
un méximo de 75% de materias técnicas y profesionaLes‘yvqn méximo
de 25% de méterias de formacion generaL.'

La aplicacio6on de La capacitacibén seréd de tres a custro semanas
que pueden ser variaﬁtes.

La situasciéon fisice del aula o Local donde se dars el curso de
capacitacion es de tipo tradicional. Con buena Luz y una adeéuada
ventilacién pare Las dos aulas a utilizar.

Los instrumentos a ut;Lizar son: el tradicional pizarrén, por su
versatifidad de uso. Rotafolio porque puede contarse céa su_fbcil
manipulacién. Cuadernos para escritura y otro tipo de material de
apoyo. |

Proyector de imégenes: Ya "que el aprendizaje audiovisusl arroje
" mejores resultados en La educacion.

Proyector de transperencias y filminas: por Lo - suficientemente
flustrativas y cuya ilustracion es practici y muy semejante a Las
de Las peliculas.

Retroproyector o proyector al hombro: permite ilustrar & base de
pLacas transparentes fécilmente removibles que  constituye wun
medio pars que el instruﬁtaé haga més objetiva su exﬂﬁsicion:
‘Ademés de un proyector de cuerpos oﬁacos y elaboraciétn de

cuestionarios.
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La utilizacién de todos estos 1nstrumehtos es bésica ya qué son

un fuerte.apdyo para el instructor vy se ,LOQFQCG, una mayor ..

comprension del material presentado. S

EL proceso gré&fico, que comienza con»La;reaLizacian del origina;,
con diSeﬁo, fextos, montajes, etc., Lleva una etapa fotogré&fica,
La cua}‘ imptica> La producéi@n de positivos‘ o negativos sobre
peliculas que deben ser una copie exacta del original a
reproduéir considérando Los requerimientos ‘del sistema de
impresién. |

'Esta etapa fotogré&fics dentro de_ La 1industria de Las artés
gréficas se Le conoce como “"reprofotografia" La cual ihptice La
etapa en La cual se producen imégenes planas como fotos,
pinturas, trazos de ﬁLanos, textos, titulos, etc., y en algunos
casos hasta objetos tridimensionales. Para ellos se utilfién_

aparatos reprogréficos, materiales y sistemas completos péra La

obtenciétn de copias répidas y de excelente calidad.
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4.5. PROCEDIMIENTOS

Se éoncerto una cita con La compafiia “JURMA, S{R.”,para que nos
dieba Las facitidades de entrevistar y, apLiéar cuestionarios a
sus trabajjdores, sobrebtus cursos de capacitaciéon de aceptaciéon
o de rechazo, incremento o decremento de}La produccién, de mayor
o menor calidad dé su trabajo reaLizado}'cOn La pérsona que se
tuvo La entrevista fue el Sefor Jean Michel Lerch quien es el
coordinador de todos Los _cursos que se '1mpart¢n en La compshifis,
.mismo que nos brindd todas Las faciLidades'de‘poder trabajar con
Los integrantes de un grupo al due se Le daris un curso de
capacitacion para el manejo deL nuevo material y equibo de
trabajo.

En estas circunstancia; 'se aplicé un pequefio cuestionario de
aceptacion de Los cursos de capacitacioén. Posteriormente a este
cuestionario, con resultados positivos hacia La aceptacitn de

dichos cursos, se Llevo a cabo el curso de capacitacion.

" Este curso fue impartido en La sala de capacitacion de "JUAMA,. .

$.A." ubicada en Corregidora No. 380, Col. Miguel Hidalgo y fue

dirigido exclusivamente al departamento de produccion, siendo Los

Ly

instructores lLos Seflores Gildardo Lopez y Javier Garcia, el
Coordinador del curso el SefMor Jean Michel Lerch. o o
EL curso se Lievé a cabo en diferentes secciones, generaLmﬁhti’;
dos por semana y con duracién de dos horas ceda una de ellas.

AL finalizar cada seccion se nos proporcionaQa el material

utilizedo (copias fotostaticas) en dicha secci6n, asi como el
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controlL y asistencia y eL programa de actividades. La duracion

_-del curso fue de cuatro semanas, con duracién en horas de 17 y en

dias efectivos nueve.

En cada seccién participamos Onicamente como observ;ﬂﬁres, sin
gmbargo, -s@ notd La capacidad de Los instructones y del
coordinador delL curso, esa capacidad para controlLar a un grupo de
30 personas y mantener fija su atencién ademds de Lo bien que
dominaban el contenido delL curso. : ' - |
También se observ6 el gran intéres por parte de Los qunfmjﬁﬁbian
el curso. AL término de La UGltima sesibn del curso, se nos
proporcliond el tiempo necesario ~ para »pOGQr aplicar un

cuestionario. En La sala dividimos al grupo de gente que
O ,

recibieron el curso y a Los dos instructores que Lo 1mpartiuron,

en tres grupos quedando el primer grupo formado por 24 obreros;
el segundo grupo consta de tres almacenistas y el tercer grupo de
tres supervisores. EL cuestionario aplicado para Los trég;gggvus
fue el mismo, posteriormente a La terminacion del curso s& sttuvo
una entrevista con Los supervisores para .que nos 1n¥5;ﬁaran
cuales eran Los iefectos y reacciones por parte del 'persg@qt
operativo sobre Lo aprendido en el curso y Lo tp(icado eh“ét
trabajo.

cuanto a ‘Los trabajos,méiios, respondieron positivaﬁonte, es

decir, aplicaron Los nuevos conocimientos adquiridos.
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4.6. LIMITACIONES  —

e g A e [

e T 20 SR SEENPNDIEN . B o0 IR e et e LI P e

“Las Limitaciones fueron:

- - Informacién dosificada por parte de La empresa.

- Variacion de fechas en La aplicaci6n del curso. -

- fiémpo~insuficiehle para wpoéer'v§iorar ‘bien Losf~resutt§d;;?““"“

delL curso. |

- Participacion en el curso aniggméﬁfe como obéérvadoges y. ﬁo

poder tener un;_interretaciﬁn T&srrairecta coé; el pﬁhgo;;t_méb;

) quien se LewiﬁpQEZio el curso. S | T T |

o ~ - -
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1 : “ _ o . i .
5.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS R

E Para poder reslizar el andlisis de nueStrbA?insggﬁménto‘if'

i darile veracidad a nuestra'inVQStggac;On'utiLizaﬁb; nﬁa fbrnﬁla

| estadistica que creemos es La _més conveniente para nuestra )

| investigacién. e P
La formula es Le siguieénte: . R };. ﬁi:,f;A»

( e- 0 ) *2

L X*28 e B L el e
e - Tz — ——

donde: : R e

o= valor observado R o TA:{;}if, T
''''''''' eéMthar esperadlo T - m;?

“representa que dentro de nuestra normat, tenemos 2 nrados de -

L;bertad Esta comparactbn La hicimos para saber cubL L

f1¥~nui§trés priguntas, asi como eL namero de frecucnv

significativa.
A ‘“’Cth

moncionar»

que comq\JUUO kde nie

T Tsa totalmente satisfecho T

S-‘ sotisfecho . oo S e 5 —
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capocitaciﬁn fué ?positivo

.su trabajo en’ generat

I= indiferente

NS= no satisfecho

TI= totalmente insatisfecho B 4 o

Para poder medir La satisfﬁccibn, tom.mbs a8 Las atternativas
totalmente satigfecho y satisfecho, ﬂnicamente como variable de
satisfaccion (s); La ihdiferenciay que también se moneja,/“tan”
utitizamos como tal y para medir La No satisfaccion, toMnmné,Las_
alternativas no satisfecho y totalmente Insatisfeého. |

Por Lo tanto Aat aplicar nuestra f6rmula sSumamos ”La

fﬁécuencia de TS yrs WQue seria 1gu§L'a s;iisfechb (s)‘ QkLgS’

alternativas NS y TS el igual a no satisfecho (ns).

$.2. ANALISIS DE RESULTADOS
Para . hacer un poco més detallada La informecién obtenida, -
éste andlisis Lo haremos pregunta por_pregunta} en este ca§05r7

tenemos Los siguientes resultados: : _ B

dasempaha env‘su trabajn, en generat -se- tiene que eL ‘curgohqg:_;a,

:LEE ‘éﬁbyiadﬁ“:

para,

2.- La responsabitidad que- sienten~ Los empLeados para~cnn¥;§9;;:'

trabajo es muy grande ya que al contestar ‘esta pregunta*se,"
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e teeron . o

encuentra ampliamnte satisfechos; por Lo que se apreia que at

Tsasistir aL curso de capacitaci6M se adquiere un alto grado de

responsabiliad. La contribucién en % es 66.6% se egcuenfra,,

satisfecho, el 308 se muestra indiferente y el 13.3.% esté
insatisfecho con (a responsabilidad que Lles es dada en su
trabajo. m | - E : o -
3.- Con La capacitacion recibida y Llos conocimientos adqai%idOS'f‘}
en ella Los trabsjadores se muestranVgccesibLesrafreéﬁéﬁqér‘dudas;

que Lleguen a tener sus compaﬂeros ya que se sienten éapacitados

pira re;btverLos} de esto que, el 83.3. % esté satisfecho, eL
13.3.% esté indidferente y solamente el 3 3% esta insatisfecho

4.-__ Précticamente ninguno de los__encuestados denggb;:-i;_;;._.,
insatisfaccgzn "al .aumento de La'productividéd, bor,[6~”due se :
.deddca'que el curso impartido a _LoS tbébajéaocés;f;estogi se
sienten més capacitados péra realizar su 'thabgjd éoq”“maypefsp

calidad y eficiencia refLejandose.estowen La~product1vidad;gm ,u$»¢} -

En- porcentajes tenemos- QL 86. Gt

- de capacitaciﬁnr ningﬂno' rgspgnqgg“ri'

manera en c6mo se organizan para > realiz

-y L 23. 3.% se-muestra indiferente. f74*%>m“MM““'

7.- La mayor parte respondién que tienen el “fiémpb‘éufiéieﬁte
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--~~~fet-63 3% estt ‘satisfecho y L-13.3%" esta insatisfecho. T

;:f”F———cbmwraﬁStﬁh”e"1dent1f1cacianwentre"supervisores Yy trabajaabr

para ejecutar  sus Labores por consiguiente se- sienten

satisfgqhgs, solo aLgunos mostraron rechazo o 1nsatisfacc16n va

que piensan que deben disponer de mayor tiempo para La
realizacién de sus actividades, el 66.6% esté Satisfacho;" el

16.6% ests insatisfecho el el resto se muestra indiferente.

9}- En este bspecto pensahos‘.que a tods persona La 1nteresa La
calidad de su trabajo, ya que si hay mayor calidad hay mayores
oportunidad de que se venda més pronto el péoducfo o seryi;io, y .

por Lo tanto hay mayores resultados, y esto se veré rengiodp en
més 1ngresos ---- para el trabajador. (Qer gréfica 2 )
Las respuestds fueron positivas en este apartado ys que el _

el 23. 3x asté inddferente

O

18.- La informacion recibids es muy importante ye que de esta
tendré mayonr ¢aaac1dad sl realizar el trabajo, por Lo que Los

- encuestados La mayoria respondio que que si recibon 'La~wl¢-

infotmacion necesaria, tanto que el 23.3% se muestra_ 1ud1fereﬁ;m

- que se Les da, esto se debq a8 que el curso de capacitacionffué

df;iéisé¥taﬁ6ién a Los supréisdbes‘y_con estotséifiéﬁ;iunafmayﬁq

el resiltado obtenido es: el 6.6 % est4 satisfecho, ‘el 33+3 %
‘muestra 1nd1ferente y el 28 % esté insatisefcho. T i?f”f%,r-;"

13.- Se. tiene que 21 de Llas 30 personas ecuestadas estén
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amptiaﬁente satisfechas a esta pregunta, esto representa el 70 %,
esto quiere decir que se encuentran capacitados para detectar
cualquier problema que , surga y s6lo el 18 % }se mug§tra
1nsatisfecho. ‘ . _
14.- AL recibir entrenahiento; ‘del tipo que sea, se Llogran
finéfementar Los conocimihﬁﬁs que ya se tenian y.gste curso no fdé 
La excepcién ya que una buena parte de Los encuestados, 70 %,
estd satisfecho con Los~cohocimientos que adquieren con un ¢urso
b y s6lo el 13.3 % se encuehtra_ insatisfeho, Lo cual quiere decir
qde acepf;n con bdena aétitud que se lLes someta a un curso de
capacitacién. '

~15.~- Rhora bien esta pregun;a es muy importante, ys que nds?

corroboré,que el 80% de Los encuestados estan satisfechos o estén
‘de acuerdo con el curso;aesta pregunta era en que medida estaban
deacuerdo con el curso y solamente 13.3 % estd insatisfeho. ( Ver
QEAfica 3

——-. __16.- De -esta pregunta asi como en La 9, el resultado que

-%~4ﬁ~~fq§ehiamoswobtenerwenﬂescencta‘era Lo mismo, y Los datos obtenidos

- “son muy semejantes; el 76.6 % se encuentra satisfeho, el 10%

y o Lo
insatisfecho y el 13.3 % es indiferente.

ftﬁiéstafﬁﬁéébﬁfégfbéfamds” de comparar el resultado obtenido

h‘,jg?
—w%%;4“~,%en~jt§;gA~yaffqu¢%nece51tariémos verificar si con el curso de

1 _ﬁﬁ”°5L§$”:th§b§j§d6re§ pensaban que habia resultado

3¥wmp66vecﬁoso, el resultado es positivo, La mayoria de Los

frabajadores se manifest6 satisfecho en el 1incremento de sus
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clectoalas . O Ver graficas & )

-

aptitudes y conocimi ernton i

fe liene que  en  La o preguntas 14, 22 ' persgnas estdn o

satisfechad, esto es un total del 73.3 %, y mieniras que en la

pregunta 18 el 80% ¢ mostrdé satisfecho, por tanto consideramos ¢

. que el curso de alguna manera resultd positivo, yva que s6lo el

b.4% se muestra insatisfecho.
19.- Considerando !a pregunta nos damos cuenta que el personal se
encuentra en un 66 % satisfecho en. Lla forma que le indican como

debe realizar su trabajo, de Lo que podemos decir que tal vez por

parte de las personas que se encargan de dar Las brdehes, no hay -

una manera uniforme en hacerlo, aunque también nos damos cuenta

que el porcentaje de indiferencie es un poco alto (20%) y eLiA

resto se encuentras insatisfecho.

. 20.~- Partiendo de La pregunta anterior y tomando en cuenta lLa

satisfaccién que se tuvo en La claridad de Llas indicaciones dadas
por el supervisor se obtiene como consecuenciague el personal de"

alguna manera desarrolla satisfactoriamente sus hauilidlﬁes

dentro de su trsbajo. Las respuestas de esta pregunta fue: L

- §3.3% se encuentra satisfecho, el 36.6% esté no‘satisfecho y el
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10% se muestra indiferente. Lo que observamos aqui es que es muy T

alto el grado de 1insetisfaccién, con respecto _; La énterior

pregdnta,, de Lo que podemos deducir que tal Vez a Los

“trabajadores no Les agrada'ﬁuchofLa manera como Les es indicado

puedan tener es muy baja.

el trabajo que deben realizar, y por Lo tanto La qtencibn.'que R

L




21.- De acuerdo a la conflanza que se Lle da al personal

‘opetgtiyp, }gnemog;gqg el 63.3 % estd satisfecho y el 13.3 % esté
insatisfecho, mostréandose una indiferencia muy alta ( 23.3%).
Esta pregunta y Las dos anteriores nos visualizan ciertos
aspectos importantes en La direcci6n de La empresa, Los cuales
Los mentionaremés en Las conclusiones.
22.- En esta pregunta tratamos de medir La aceptaciétn que tuvo en
curso en Los trabajadores y fue: el SB.E%k Lo acepta
satisfactoriamente, el 6.6% no Lo acepta vy éL 26.6% se muestra
indiferente. ( Ver gré&fica 5 ) | |
23.- En cuanto a el aumento de La creatividad de Llos operarios,
el grado de satisfaccibn fue muy alto, esto es, el 73.3 % se
encuentra satisfechofD porque con el curso recibido ellos
aumentaron sQ creatividad - al realizar sus Labores, tal vez
encontraron una forma de realizar més Eapido su trabajo. y sélo
el 18% se encuentrs insatisfecho, habiéndo una abstinencis del
16.8 %. |
24.- Si- relacionamos esta pregunta con La anterior, observamos
que Los 'trabajadbres estén entregéndo' en el tiempo y con Lla
calidad esperada su trabajo terminado tal vez por La estimacién
hecha anteriormente, tenemos que el -80% de Los enuestados se
encuentra satisfecho con La‘puntualidad y calidad del trabajo y
solamente el 3.3% esté,inga;isfecho, habiéhdo unabaﬁstineﬁcia de(
16.6 %.

25.- De acuerdo a La pregunta y partiendo de'que el curso de




. . . . . [ Y s . . ' P
(‘Flp.;‘,u: i -‘,j!,ill'Ju .15/1,;‘;)"‘. IR Lol ’u.é,lr*.‘flf [N [ R T (.u!:vxo’u.n forMg e

coltectiva; se tierne gue oL grodo de corperanion ve elevede yooque
(3 la calidad de! oraducto e exceilente todo repercot 9 e

mejoras pars la empress, freyendo como consecuencia mayoren

L

heneficios entre o5 integrantes) Por Lo tanto, tas trahaladore,

se muestran ﬁon Cesens e Cooperar oo suQ coempaficros, debiide o
qgue estan capacitadas para resalver cualgquier prohlema que atgin
otra se le preserie; ol mustirarle en percenteles e aprétfa Gue
el 83.3 % estd satisfecha, =1 16 8% indiferente.

26.- Er esta pregunta ze zprecle  une dualided er la respuesto,
obteniéndose Gha  contestacion Ligeramente cargada a ta
satisfaccibn, es receseric veoluar lu respuesta ep porcerleale  ya

) O
que de 30 entravistados, 15 contestairon satisechos v esto

representa  un 5¢ % en seldisfacclan vy  eslén de acuerdo en que oe
les sea asignado mayores responsabilidades, debido a que estén

capacitades para ~eelizer irabajes mée calificaedos; el (3.3 %

corresponde a 13 pecsonsas que conftestaron estar insatisfechos, a

estas personas; nc se sienter segures o en su casc no les trajo

ningdn beneficio 2. cursc de capacifacion que Les fue impartido;
el 6.6 % se mostr6é indiferente al contenido de La pregunte.

29.4 @ra¢1a5'al curso de capacitacién Las personss se sintieron

que sus aptitudes saumentaron en calidad, Lo cual les permite el

resolver problemas que se Les presehta con mayor facilidad, ya du
el 76.7 % se encuentra satisfecho en cusnto a Los conocimientos

sdquiridos en el curso el 16.6% se encunetra insatisfecho y s6lo
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en 6.7 % se encuentra indiferente.

31.- La forma en que se agrupan Los trabajadores para resolver
algin problema dentro de un area de trabajo es satisfactorio ya
que el 63.3 % se eﬁcuentra satisfecho el 13.3 ¥ se encuentra
indidferente y un 23.3 % se encuentra indiferénte.

32.- La mayoria-de Los trabajadores se ‘siente Sétisfecha en los
cambios Logrados dentro de su area de trabajo es satisfactoria ya
que el ©66.7% se muestra satisfecho el 23.3% se huestfa
‘ “indiferente y el 10% se muestra insatisféchq. ( Vver gré&afica 6 )
33.- Los trabajadores piensan qué si se Les favorece dicho cambio

ya que adquieren mejores herramientas y esto facilita sus

Labores, por Lo tanto en 53.3% estd de acuerdo con enstos cambios -

el 20% est8 insatisfecho y el 26.6% estd indiferente.
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INFERENCIA DE RESULTADOS A HIPOTESIS

Hip6tesis: esperamos que con el curso de capacitacioén, Los
trabajadores obtengan mayor satisfaccion en La realizacién de sus
actividades.

Para realizar nuestra inferencia, sé realizé Lla confrontécibn de
nuestra hipé6tesis con Los resultados que del cuestionario
obtuvimos, de donde se Logré rescatar La siguiente informaciéﬁ:‘
Primero, teﬁemos que los trabajadores se sienten satisfechos con
Los beneficios que Les trajo el haber asistido al curso de
capacitacién; ya que se encuentran mds agusto con su trabajo en
general, trayendo consecuentemente una mayer participacién en
sus lLabores, por Lo cual se sienten més productivos y con mayor
capacidad_para'desarrottarjsus Labaores. |

En ségundo Lugar, sienten que gracias al curso de capacitacién La
- calidad de su trabajo a aumentado, ademis, se afirma que el grado
de supervisiotn a disminuido graciass a que los supervisdres les
demuestran méds conflianza y les dan mayor Libertad de accién, paras
desempeftar sus Labores. ‘

De Lo anterior podemos deducir que la hipbtesis antes lméhéionada
fue La que resulté positiva, ya que cumplid Lo que de ella se

esperaba.
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" ~ CONCLUSTONES — e e
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Para que La productividad y calidad del trabajo mejore y se

e __.mantenga en un estandar aceptable o superior es necesario que se

Lleve a cabo un seguimiento de capacitacibn y este tenga'

divérsidad de Los temas tratados, es decir, que no. soLamente se

_manejen aspectos técnicos del trabajo, sino que Los que’abaFQUenfwm

temas de inferés general, para acrecentar Los ‘t'ionoeimientt:u&L

tecnicos del trabajador y de su cuLtura en generat

De esta forma el trabajador tendra una reaccién positiva* paréﬁf D

empresa -y con lLas personas que Lo rodeaﬁ; teniéhdo comb;fe#utfgégl*’

que las Labores y actividades que realice dentro de. tg;gmusgSan4;
< ' o

sean mas satisfactorias y productivas.

{_ R . SO i

Una cuestién muy importante que se debe considerar para LLevar &"m'w

‘cabo un buen seguimiento de un curso de capécitacibn,  es:tomanﬁ'“

conciencia de que Lla especie humana no puede. sen';eﬁ todo™ . -

y mque'atgunos

_perfecta, reacionan-ﬂe manera*iwifff"

deben preocupar de estas diferencias, para asiw~sab€r de_ -qu

manera deben “séﬁftratgaasff§pgfﬁffm

desempefio en el trabajo, vaya aumenfando

manera GSCEHdEITtB_" “ " . -

~Por otra pate pensemss en (ps ConSEEREES

- presentan en-el mundo en que vivimos y tomar cartawen?jet asuntO»

para prepararnos ante Llos cambios tecnolégicos,' como' en 'Ias




" estructuras de cada pafs por Lo que debemoq eV1tar caer -en Lla~——

obsolesencia, para poder enfrentar conIéxfﬁprLg§ypggbLemq§mqyg&§ghw

;pudiesen presentar.

‘AL Llevar a cabo La presente _investigacién se cumplié con el —

objetivo perseguido ya que se valor6 y se modificé La conducta y

‘ capacidad Laboral del trobajador asi mismo, Lla investigacién, ’

estuvo dirigide a Los conceptos motivacionales de productividad y

- del comportamiento humano (dentro de nuestra’ organizacioﬁ);9

‘actualidad pears dar capacitaci6n al trabajador 5‘se“éhf550f

genefados de Los‘ procesos operativos vy fuhcionates de WLG;%“T

organizacioh Por tanto se reconoce el comportamientu“humano y su T
~influencia dentro de toda organizacion ) "“*—w
Asi pues, la investigacion recaveds en este trabajo, nos- LLeya;gﬂf@w,

afirmar que Los estudios y metodologias existentes eﬁwvté;

principalmete a La verificacion de Los procesos oper@cionamés y a

La utilizacién de Los recursos»que se derivan de La- impLantaciOn*“

de
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CUESTIONARIO

Lea cuidadosamente cada una de Las siguientes preguntas
y marque con una X La respuesta que considere mas sadecuada.
SIMBOLOGIA: : o
TS= TOTALMENTE SATISFECHO ~ §= SATISFECHO
I= INDIFERENTE NS= NO SRTISFECHO S R
TI= TOTALMENTE INSATISFECHO™ = v ) 7 R

CON LA CRPHCITRCION RECIBIDA, CUMO SE SIENTE RCTURLMENTE' EN EL

DESEMPERO DE SU-TRABARJO: : Ty
4.~ MI TRABAJC ENAGENERRL.
(1) (s) - (I) (NS) (TI) B
2.- EL GRADO DE RESPONSABILIDAD QUE TENGO EN MI TRABAJO.
(1s) (s) (1) (NS) (TI)
3.- LA AYUDA QUE PRESTO CURNDO ALGUIEN TIENE ALGUNA DUDA.
I8) T (5) (D (NS (TD
- nUMENTo DE LA PRODUCTIVIDHD '

¥ .

(TS) = <s> D (NS) m"<TI>'W

LR MANERA EN_QUE ME ORGANIZO.
(Js4ﬁlgqe54ww~ (1) <N5>vfwﬂm(7:>

lusx

ﬂi f’
IEEE Y

: COMO -TOMAN- ENVCUENTR MIS SUGERENCIRS,
(TS) (5) (I) (NS) (TI>

9.- MEJORRMIENTOTDE LA CALIDAD DE MI TRABAJO.
(TS) (S) (I (NS? (T1)

10.- INFORMACION RECIBIDA RELACIONADA CON MI TRABAJO.
(TS) (5D (I) _ (NS) (TD
11.- LA FORMA EN QUE ES PREMIADO MI TRABAJO
(TS) (s) (I)  (NS) (TD)




12, - Eh SRADO nE SUPFRVUISION QUE RECIBO SOBRE LO QUE HAGD EN MI
TRABRJIU.
(TS) . . €5). «  CIY . ANS) = ABIY ot

3 - LR MANERA EN QUE DETECTO LOS PROBLEMHS CUANDO ME ENCUENTRO
' “EN UNR-SITURCION DIFICIL.

(TS) (s) (1) (NS) (TI)
t4.- AUEMENTO DE CONOCIMIENTOS INTELECTURLES
(T$) (s) (D) (NS) (T1)
15,- EL ENTRENAMIENTO QUE SE ME HA DADO ACERCA DE MI TRABAJO.
(TS) ($) (1) (NS) (TD)
16.- LA MANERAR EN QUE ORGANIZO MI TIEMPO.
- (18) ($) (1) (NS) (TI)
17.- LA CANTIDAD Y CALIDAD DE LAS SUGERENCIAS QUE HAGO.
(Ts) (s) (D (NS) (TI)
18.- INCREMENTO DE MIS RPTITUDES
— . —%T8) (s) (1) (NS) (TD) o
~ 19.- LA CLARIDAD CON LA QUE ME INDICAN LC QUE DEBO DE HACER.
(TS (s) (D) - (NS) (T

20.- LA GPORTUNIDHD QUE TENGO DENTRO DE MI TRRBRJD DE DESﬂRROLLﬂR
MIS HABILIDADES.
Ts) (5) () (NS) (TD

-21. -¥LR FORMH EN QUE DETERMINO CUAL ES EL MOMENTO MAS ADECUADO
:iﬂﬂﬂ TOMRRWUNR DESICION.
o (TS)_ (S) (D (NS) (TI)

22.- EL GRADO.EN QUE LA CAPACITACION QUE RECIBO EN MI TRABAJO ME
ES DE UTILIDAD.
T8 () (1) (NS) (TD)

3= AUMENTO DE MI CREATIVIDAD. :
AT (s) (1) (NS) (T

”“(TS) ~(s) (1) (NS)  (TD)

~"25.- EL ESPIRITU-DE COOPERACION.
C(Tsy () (D) (NS) (T

26.- LA OPORTUNIDAD QUE TENGO DE QUE ME RSIGNEN MAYORES
‘ 5.
(T8) (3) . (D (NS) (T

h R




- L e e
v7 - 14
IS . .u
v . T

w
11

T?:‘Q UE Tf\x rARE SLIARROLLAN MIS HACTIVIDADES.
0% {70

TivT (77

?T
* ,A" L:"V‘ uT’«'f‘ \v.
28.- AUMENTO QUE TENGO DE PROMOCIONES Y ASCENSOS .
(TS) ¢5) (1) (NS) (TI)

23.- LA FORMA EN QUE RESUELVO LOS PROBLEMAS DE MI TRABAJOD.
(Ts) (s> (I (NS) (TI)

30.- LA FORMA "EN QUE MI SUPERIOR ME PIDE QUE HHGﬂ‘SUGEREﬁCIﬂsf

ACERCA DE NUESTRO TRABARJO.

(TS) (s) (I (NS) (TI)
31.- LA FORMA EN QUE NOS DIRIGIMOS COMO EQUIPC DE TRABRJIO.
(TS (s) (D) (NS) (TI)
32.- HAN SIDO SIGNIFICATIVOS LOS CAMBIOS DENTRO DE MI ARER DE
TRABARJC. |
(TS) (s) (D (NS) (TI)

33.- ME HAN FAVORECIDO ESO0S CAMBIOS.
(1) (s) (1) (NS) (TT)

34.- MI RELACION CON LOS JEFLS Es:

(Ts) (s> (D (NS) (TD

35.- ESTOY DE- HCUERDO CON UN SEGUIMIENTO DE CRFRCITRCION

(TS) (5) (I> (NS (TD)
36.- CAMBIARRA EN EL FUTURO DE LA EMPRESR, CON PERSONAL
CHPRCITRDD‘ |

IS () (D (NS) (TI)

BRﬂCIﬂS POR SU cnn!taacxnn

%
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