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inv'estiwcit5n 

We1 t . k r  M i  1 1  irm 

admnls de e s t u d i o s  s#bre a l  tema coma las da 

Esparza < 1982) , Y 

E s t e  trabajo tiens COMO objet.ivo fundarramtal a n a l i z a r  

al  f i n a l  la acti t .ud de los individuos a los  cual@% .se 

d i r i g e n   c u r s o s  dr c r p r c i t a c i b l ,  'su a c t i t u d  an cuanto al  

ambiente perronal y humano que se d e s a r r o l l a ' e n  los cursozp y 

su respues*r-ds ,   ,asistencia  o no a ellos.  
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lar respuast-a frenk.e a est.as. ' I  

I 'Csigunos autoras han usado el t&mino  actitud para 

referirse a la totalidad de la vida interior- la masa 

rwrcrptivas de ida&%, opiniones y dispooicimes mantales- 

en encontrarse Tort las pautas y habitos manifiestos' I .  ( 1 )  

"Una .ocCitud ea rsctmcialmankr una forma  da resspucshstia 

antipatoria, el cmienzo de una acci&t que no  necasariamehnte 

ss?,complata resulta mucho m&% dinisnica. y parmite predecir 

rnOs facilmta las tendrtrcciar da1  comportasriento, qua una 

responder de un modo bastante per%is;tentr Y caractarlrtico, 

por lo comb? positiva Q nrgativannantr i r  favor o m contra 

ton rrfarancia a una idea,  valor, objeto o claoa eha objetos 
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siempre  1at.ente de la  psicologla  50Cial;  esta e s .  considerat- 

a l a s  act.it;udes como ~ r n  mcrdif icador d e l  comportamient.o. 

Las act.i tudes sori lo  que nos gusta o l o  quenos 

dissust.a, sorn nuestras  afinidades y aversiones  hacia 

objetos, si~.uaciories,parsonas  grupos, y cualquier &.ro 

aspecto  identificable de nue5tt-o ambiente incluso  ideas 

attst.ract.as y pol l t icns   socia les .Asi   las  act.i%.udes son 

nuestros  sentimientos  evaluados bueno malo hacia  determinas 

blancccsg son afect ivas  o emocicwlales, esta  cual idad af@c%.iva 

Q evalu~%$va es probasblement-e la  caract.er1stica mis 

irnporhn45r.del conc&t.o actitud.Las  act.it.udes se refieren 

primordiilmmte a lo  favorable de rtrrest.ros sentimientos 

hacia un blanco en part icular . (5)  
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Las octit .udes han sido ccmsideradas ya sea comct 

preparaciw me?n%.al o predisposlcibrr  implfcita qt.re ejercen 

una influencia  general y cont.inua et? muchas respuestas 

eval crat.ivas. Las act i t.udea son por lo  t .ant.0,  eventos 

privados cuya existencia  inferimos e n  nuestra  propia 

introspecci6n o de alguna forma 'la evidencia  conductual, 

cuando se expresan  abiertamente en palabras o en obras.Urta 

actitud  verbalizada se llama opinibl. 

E l  estudio de los  cambios de la   act i tud ayuda a 

conceptualizar las actitudes como respuesta a t.res 

rlernentasr afecto, cognocibrt y conduct.a. 

El coirrponante afectivo  con5ist.e en l a   eva luac ih  de l a  

f isiol-icaso  expresiones  verbales de gusto y disgusto. 



est.imulacick? . 

Las  actitudes  como  predisposiciones  aprendidas 

subyacentes: se postula que todas las t6cnicas  conocidas 

para incrementar o hacer decrecer el aprendizaje podrlan ser 

aplieab-tar; a producir un cambio de actitudes: recompensas I=( 

castigos drtslerfan ser medios  altamente  afectivos para 

inducir a.crmbios de actitud ademhs de ser posible usarlas 

Para predecir una cantidad de cambio ~p~~eralizada de 

act. i tud. 

Cambiando las actitudes subyacentes de la gente es 
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la gente hacia objetos y personas spn probablemente muy 

estables siempre. I aunque las actitudes pueden cambiar, si 

así pasa esto ocurre al  azar: algo  sucede que ocasiona e1 

camb i c t .  

Si las actitudes fluctuaran sustancialmantr en un corto 

tiempo  entonces t,ndran poco valor como factores de 

predicci6n de la  cor1duet.a  fut.ura.Debido a ue son 

relativamente permanenhs pueden  ser  estudiadas, medidas y 

empleadas para  predecir  acciones. 

Se~undo:Las actitudes son aprendidas. no se nace con 

aprobaclb u desaprobaci6n a las plant.as de energía rtuclear: 

se aprenda: a aceptarlas o rechazarlas. 

son creenhcias  que reflejan su5 skntimientos hacia objetos y 

prohlemes relavantea. 
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En verdad el  inter& hacia la actitud no' ha sido 

fundamentado en la acept.aci&n de que la& act. i t.udcs influyen 

en 1 a conducta . ( 7  , J  

provocadas por  las personas y las situaciones, y as1 es como 

ve  al observador. 

2.- El significado  que  tiene una situacibl para el 

individuo depende menos de los factores reales, 'objet.ivos' 

que de la forma en que se aparece ante O1 y de la  impresi6rl 

que le produce, o sea de la actitud que el individua asume 

ante la situacib?. 

3.- Las acitudlcs se drsarrollanr algunas veces se ve su 

origban..pero otras ocasionas e5ta incrustado en relaciones 

antrr i-6rrr. 

4.- Las  acititudes son creadas por las  actitudes de  los 

darnk, que influyen en ellas y pueden modificarlas, 

$favorable o desfavorablementca, estas son determinantes 

esenciales del desarrollo de la personalidad y la 
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Definiciones 9c1e incluye un compcmente: se t.rata da 

def i ni c i ones que cons i der an 1 as act. i t.udes como 1 a tendenc i a 

a avaluar un objeto en'twminos posikivos o negativos. 

Entre los psic6logos sociales contemporlneos, Col 1 ins 

( 1970 ) considera a una act. itud como ~ r n  sent imi ent.0 de que un 

objeto actit.udinal' es bueno o malo, justo o injusto. 

Estamos pues ante un concepto de a&%.ud basado et-í 

e1ement.os de reativo-emocional-evaluativos, y qn muchos 

casos lac, actiutdes son concebidas como disposiciones para 

evaluar objetos  favorables o desfavorables. 

D l f i n i c i h  que incorpora dos componentrs:el componente 

llama- afsctivo-emocional-evall~ativo, es el m& popular 

debido a qua es dificil encontrar definiciones que lo 

exc 1 wan. 

Para poder  estar en condiciones acerca de evaluar  un 

objeto, t.enemos antes que disponer de alguna informacidn 
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ideas v e r b a l  izadastpalabras) las  actitudes cst .an 

de la a t e n c i ¿ n .  

I .  

2 . 4 3 s  k c t i t u d e s   e x p r e s a n   u n a  d i r e c c i h  tic1 s o l o   s e : a l a n  

el comienzo de l a  r e s p u e s k a   m a n i f i e s t a  a una sit.uaci&-1,  sin13 
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creencias ( cotmc i m i entos) . 

Las act. itudes  hacia ut-1 ob jeto  parece depender de 1 as 

creencias que se tengan  hacia  dicho  objeto. 

Ctmsecuentementa s i  se quiere  entender  la formacic5m de 

las  act itudes se debera  considerar de dortde provienen 

nuestras  creencias. 

E l  conocimiento  acerca de los diferentes  objet ivos,  

grupos y problemas lo obtenemos de doc, diferentes  fuentes 

bilrsicatr 

La exp&imncia personal  cjirrct.a y la demas gente. 

La experiencia  personal  directa.  Mucho o quizilr la mayor 

par%.e de nuestro  conociminet.o,-  proviene de nuestras 

4 

8 

9xperiencias.Aprendemos. en primer  t.+rmino,de lo que nues%.ra 

madre nos  alimen%.a,conforta y cuida.  Tambih aprendemos 

acerca  da las personas.  For  supuest.o e l  conocimiento 
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nucleares,etc. no se ha tenido experiencia personal con los 

objetos pertinentes.As1 se depende de p t r o s  para la 

informaci& y las  creencias. 111) 

Las actitudes sort internas y no observables. Como 

rasult.ado  da  esto,  los investigadores deberdn inferir  las 

act it.udes individuales hacia  los ob jetos de una c~mducta 

. evidente  como las respuestas a un cuestionar io o actos en 

una sit.uaci&  est.ruct.urada.&l las mediciones de las 

actitudes  siempre son indirectas, asumiendo que reflejan  los 

sentieiektos evaluativos  de la  gerttr. 

Qrrl significa afirmar que la medicidn de las actitudes 

deber& ser  exacta.  La  exactitud  involucra  al menos dos 

componentes: 

- confiabilidad Y 

-validez 



de 1 os su jetos. 

actitudes. ( 12 ) . 

La manera frecuente de medir  las actitudes ha sido el 

empleo  de  estalas de actitud. Estas  escalas estan 

constituidas por varias proposiciones, con las cuales una 

persona puede concordar o discrepara a 10 una 

dimrsnsith con varios puntos,  en  general  varian de muy de 

acuerdo a muy an desacuerdo. De este modo la respuesta a 

cada ." proposicih indica direccibr? o grado. E5 

c a r a c a h r f s t k o  que todas estas respuestas se relacionen con 

cierta entidad social, persona, problema o actividad corn*. 

Luego se suman las 'respuestas  obteniendo un puntaje que 

designa la actitud general de la persc~na. 

lJna escala de actitud para ser adecuada, debe 

rcprasant.ar  el conjunto de las diferentes posiciones que el 
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e l  ab j e t o  de la  act.itud. 

E l  valor .de  ~ r n  item era cJet.erminado por el  

lac,  opinantec,  previo a l  uso efectivcl de la   escal  

acuerdo de 

a. 

E l  aporte  principal del autor fue l a  medicidn de la5 

act. i tudes sohre una di mens i 61 a f  ect i va. 

La escala de actitudes ut.i 1 izada con mayor f recuencia 

sino que al  .con+,rario se rebnen ' proposiciones w e  

representan  aparentemente  opiniones  posit.ivas o negat.ivas 

acerca del objeto'acti tudinal .  

Como una escala de actitud  consti  tcrye en escencia, una 

medi- "&fdimencional I nct puede! representar f k i  lmente l a  

conrprLMfi de los  sistemas  actitudinales.  Para evitar  est.a 

limitacibn es necesario  apelar a cal i f icac iones  

multidimencionales o apl icar  el  ani l l i s is   factar ia l  a la.=, 

respuestas  obtenidas con varias escalas. 

I m 
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Las act i t.1-rdes i m p  1 i car1 e:><pectat. i vas acerca de nues%.r a 

propia ccrrtdcrcta y de la' conducta de los otros y se vincula 

base. La visifm +e un individuo tiene de su rnurldo y el modo 

en qua actcia frente a 61 pueden ser  entendidos,  en gran 

Las actitudes, al  igual que los -valores, son adquiridas 

como resultado de la incorporacidn  del individuo a los modos 

. y costumbres da una sociedad. Representaciones PsicolrSgicas 

de la influencia de la sociedad y la cultura sobre e1 

individyo, son inseparables d@l contexto social qu@  las 

produce, las mantiene y las 5uscit.a en circunstancias 

apropiadas, conservan tamhih el sahor de experiencias 

individuales Chicas. Las act.itudes actuales del  individuo 

resumen convenientemente sus experiencias da1 pasado Y a s1.4 

vez producen efectos directivos sobre su actividad en cursop 

urientada hacia el futuro. 
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Act.it.l.tdec, y valores por  igual  poseen Propiedades ,que 

definen lo que se espera y lo 11.11 se desea, 

Las actitudes no aparecen aisladamente, sino que m&-, 

bien tienden a inteQrat- una  constelacidm. La referencia  a la 

respuesta revela la fuerza  mot.ivaciona1 que ejercen sobre la 

acc i 6n . Las per sonas 'sue 1 en exh i b i r act. i tudes hac i a urla 

amp 1 i a gama de ertt i dades soc i'a 1 es : . i n s t  i tuc i unes y 

ctrganizaciones, minorias raciales y re1  igiosas, problemas 

pol1t.icos y sociales. Cabe afirmar que 10s Va1ores 

i canst.  i.tuyen e 1 comfronet-tte nrrc 1 ear de una consta 1 ac i 6n 
i 
i 

I 
acti tudinal que orienta la conducta, en el largo plazcl 

hacia ciertas  metas con preferencia a otras, desde un pur1t.u 

de vist.a motivacional  los valores son m& centrales. CSdemAs, 

se ha comprobado que est&n menos expuest.os a  los efectos de 
f 

un cambio situacional. 

LOS FacToIQes CULTURALES EN LCSS CIGTITWPES 

Para e1 ser humano revisten fundamental  importancia 

wct.it&s apropiadas hacia otras personas, hacia los  gruPoS, 

hacia ~ Q S  alimentos y otros  objetas del  medio. Las act-it-udes 
Y 

frente a los objetos culturalmenke significativos incluyen 

una valencia  implicita, de sentido positivo o negativo. 
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real izar la. (14)  

LCSB " E S  EST- MOTIVCW;I[INCK.-~uestES 

Las actitudes de un individuo lo disponen para 

responder mediante la cualidad percept.ua1 que implica la 

zeleccith, categorizacith y experiencia de acuerdo can IUS 

expectat. i vas, 

Sin embargo las actitudes parecen ser m h .  propensas a 

un cambio mani f iesto, aunque el valor subyacente pueda 

persistir. 

La importancia de las actitudes y valores en la 

psicologfa social obedece  que resumen la experiencia 

anterior del  individuo  en t.& m i nos  de  estados 

motivacionol-parcQpt.uales, originados en el aprendizaje. El 

aprend-&raje puede producir,  una  vez, una reestructuracibn de 

esos aartados. Así pueda conseguirse un estado 
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l o  que at.ase a l a  c o r l d u c t a   o b s e r v a b l e ,   s i n o  tambib?  con 

respect.o a l  p o t e n c i a l  de accib? del  indiv iduo .  (15 )  

puede indut;i t- a c t i v i d a d e s   d i s t . i n t a s  y a m  cont.radict.ctr i a s  e n  

la  misma persona .  

L a s   a c t . i t u d e s   m u e s t r a n  mayor p r o p e n s i h  a l  cambio, coma 

c o n s e c u e n c i a  de c i r c u n s t a n c i a s  reales o c r e a t i v a s .  A l  

respecta Hov land 1959 señala que l a  ewper irnent.aci6n sobre e 1 

cambin de actitudes r e v e l a   h a b i t u a l m e n t e  un e f e c t o  m 0 1 5  

acent.uado de v a r i a c i h   a c t i t u d i r t a l  w e  ¡a que se mani f ies t .a  

en l as  encuest.ac, por c u e s t . i o n a r i a s .  
I 

Allport, Vernon y Lindzey 1951. d e s a r r o l l a r o n  un ascala 

estwbdarizada dc:.uso f r e c u e n t e  para medir la  import.ancia 

relativa quI l o s  i n d i v i d u o s   a k r i b u y e n  a seis factores: 

Tebrico: Orientarse hacia l a  bckquada de l a  verdad  mediante  

e1 empirismo, l a  c r l t i c a  o la  r a c i o n a l i d a d .  

. ,  

Puictico: Drstaear l a  u t i l i d a d  Y l a  a d h e s i b  a los concept.os 

econhicos predominantes.  



ult.raismt=l y la f i 1ant.rorla. 

Podar:  F'onderar  el  poder y la influencia personales, 

i nc 1 u i dos t.a 1 es aspec%.os de 1 a Po 1 ít. i ca . 

Relisioso: Buscar experiencias  trascedentales o mist.icas que 

permitan  comprender la unidad Y e1 sentido de la  vida. (16) . 

L A  MIUBIESTENCXCI ENtcIE LAS PW=TfTUDES 

1Jn f act.or si t.uaciona 1 capaz de produc i r una 

consistencia  observable  entra act.it.udes expl1cit.a~  t.ime que 

ver con los roles  que un individuo debe de asumir y ,  que le 

imponen afirmar cosas distintas en diferentes ocasiones. De 

acuerdo  con la indole de, su rolr una persona expresa 

actitudes en el marco de las espectativas  sociales de 10s 

otrcw+. asf como de sus propias motivaciones. 

Pur* oeurr ir tambih que un individuo diga una cosa 

pera haga otra. Este desacuerdo ent.ra las  actitudes y las 

acciones  representan  otro t.ipo de inconsistencia vinculado 

quiz& cor1  el carictsr variable de la circunstancia social. 

En la actualidad, el mis amplio prograrna de estudio 

dirigido a la comprcnsi6n de la  consist.encia entre las 



t e o r l a  de l a   d i s o n a n c i a   c o g r l i t i v a  d e  Leort F e z t  irrger . Su idea 

o e 1 emarkos ctztgt-1 i t. i vos , cuandct crtm de el l o s  i mp 1 i ca 1 o 

ctzmtrarict del cttro,  por  ejemplo:  presierhzt que 1 lover&, pero 

no hay nubes  en e l  c i e l o .  

i J n  pr i ncipirsl fundamental de e s t a   t e o r f  a e5 l a  

r e s i s t e n c i a  de l o s   i n d i v i d u o s  a a c e p t a r  nuevos elementos 

c o g n i c i t i v o s ,  / Verbigracia,  informacidrr; que v i o l e n  e l  

s istema de creencias   que  sustentan.  

E s t a s   a c t i t u d e s ,   r e s u m i d a s   e n   e l   c o n c e p t o  de si mismo, 

se cuentan a menuda a n t r e  lac, mas importantes  para lac, 

ralarcictkms y l a   a d i a p t a c i h  d e l  sujet.0. Para  adquirir  

a c t i t -  y v a l o r e s ,  nu solamente se debe estar  expuest.s  a 
.v 

s u  i n f l u e n c i a ;  es menester que a c t h n   o t r a s   v a r i a b l e s ,  por 

ejemplo  la  mot.ivaci6n. La i d e n t i f i c a c i h  con e l   p r o g e n i t o r  c t  

e l e m e n t o   f a c i l i t a d o r :   o t . r o   e s t a   r e l a c i o n a d a  con l a  

est.ruct.ura d e  l a   p a u t a   f a m i l i a r .  (17) 



I..marrimidad de act.ividades sabre el mismo valor  social I i 18) 

Como toda act, i kudo 1 a cap i A i on es3.a rtmdi c i onada 

socialmenta  corresponde a ..un w u p u  social determinado o r  en 

otras  palabrasl  depende de una determinada .perspectiva.  Una 

1~1pini6n t.iene  elemen%.os racionales, irracionales y hasta 

emocionales, la prnpernci6n varía c,egQ? el objeto de la 

opci6t-1 y de1  grupa que la sust.ent.a. 19) 

ACTITUD Y ESTADO 

mrndiamtq la acrrptrcih de la comunidad de in%.ereses entre 

e1 indfyiduo Y e1  Estado, en el nivel mAs prict.ico, emociona 

e incokziente, a t.rav4s de un proceso de identificacibn del 

individuo con e1 Est.ado, cuyo resultado es que el primero 

participe en los 6xitos o fracasos del segundo, casi del 

,mismo modo como si afectaran directa y principalmanke a su 

propia persona.. . los sentimientos del individuo  hacia  e1 

23 



correspondiente  identificacib-1 del yc! cor1 la   familia,  , l a  

Las  act.it.udes o f  rbcet-t un i n d i c i o  para  desenredar l a  

mara”a de 1 as mot. i vac i ones humanas I pero es muy poco 1 o que 

se sabe sabre  la  infnrmacibn ‘de Brstas ya qu? en su mayor 

parta se forman  en e l  incor1cient.e. 

Da una revisi-  general  presentada por IJroon en 1964 se 

obtienen arbudicls sobra las actitudes  hacia e1 trabajo y ~ C J  

r e l a c i h  con el desampcRo de las  funciones en e1 t.rabajo 

mismo, con las inasistencias a los  lugares de trabajo y con 

24 

l a  rrr4.pnrrci& a seguir desempeftando el mismo t.rabajc4, 

aunqu& bte- no sea comp1atament.e s a t i s f a c t b r i  ..o desde 

cualquier punto da v is ta . (21 )  



La prensa, la cinemaimgrafla y la radiofonla 

descubrieron e1 poder que tienen, Y que emplean para moldear 

las act.it.udes  de1 grupo con respecto a las modas ' , las 

cuales  cambian a su propia conveniencia. (23) 

LM cIcTIl"ES SIITCIpILEEi Y EL MEDIO FISICO 

La organizacih del ac%o social ha sido internalizadr 

en e1 organismo y sa corwiert.e en el esplritu del  individuo. 

Incluye la5 actitudes de otros pero altamente  organizadas, a 

tal pur"&& we re  convierten #n 1s que se' llama actitudes 

sociakes antes que en papeles de individuos separados. 

e l t e  proceso de relacionar el mismo  organismo  con el de 

10s &ros en las  int.eracciones que se llevan a cabo 

consitituyen la persona en la medido en que es internalizwdo 

en la  c0nduct.a  del hombre  con la conversacibn del yo y del 

mi. (24) 



l. - La base de su cxper iencia,  que la ps icolz~sla 

psicaanA1 i s i s  hicierm-1  mis  comprensible. 

2. - E l  ambiente de su anctitud I l a   cu l tu ra )  . 

Ninguno  de esos factot-es  puede i x i s t i r   n i  

adecuadamente comprendido  sit? el ot.ro. 

y el 

ser 

&unque los rndividuos dominados por su5 padres 

manifiestan  mejor  conducta,  en  general  son  timidos, 

introvert . idos y resentidos. En conbrastet e l   h i j o  que SE 

c r l a  en un hogar  democritico, en e l  que sus padres l o  

aceptan y respetan en su ind iv idua l idad ,   . rea l i za  una buena 

a d a p t a c i h ,  t.ant.0 fuera de1  hogar como dentro de &te.  Los 

hijos que son consentidos o descuidados  tienden a adaptarse 

mal, 01 mnt6irsa  desconcertados, e inseguros, y a d i r i g i r  su 

resentimiento con sus padres. (25) 
. &. 

CSctCtan sc4w-e a l   n i i ro  desde que nace e incluso pueden 

comenzar a t.razar un molde de fuerzas mucho antes de que l a  

i 
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criatura hay sida concebida. La cual es t.o%.almerrte distinta 

de la . supers%.icinsa creencia en la3 'influencias 

prenatales' %.cimada da la  ast.rctlcqfa o el folklore. El v ~ l c ~ r  

de  las act.it.ude5 de 1~1s demls coma fuerza mot.ivactora ha sidct 

demost.rado muchas veces. ( 2 6 )  

WESTIOIWRIO SOBRE ACTIT-S 

Existen hablando en general, dos t. i pos de 

cuestionar ios, uno esta des%.inado a medir  las actitudes de 

9~st .o  y disgusta hacia ottrc'% grupos -la 'distancia social' 

como a veces se les llama; el  ot.ro, a medir act it.udes 

complejos de act.it.udes hacia temas  tales  como la guerras la 

relisir%, el comunismo, o el matrimonio de cornpa-crismcr. 

La notable discrepancia entre lac,  actit.udes que se 

declaran verbalmente y la conducta que se observa en la 

realidad parece ser un hecho bast.ant.e cbmQn @?-I la  miayl=lrla de 

las  personas.  La m i c a  evidencia relativamente demostrada 

Parece ser la contrariar  es decir, que las personas t.iendena 

arreglar sus actitudes der acuerdo a sus comportamientos. 

La actikude  no es ot.ra cosa sino un juicio evaluativo 

bipolar acerca de un objeto de actitud. Se trata t3nicament.e 

de un juicio subjetivo de agrado-desagrado. 
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perfectamente cuantificabla, ya sea eri escalas dict=lt.&nicas 

acti  tud que 81 tendrh respecto de ese m i  Csmo ob jet.0 y una vez 

que tiene una actitud, - pCad@mCG dec i r que e§t.a predi spuesta CI 

rco para  real  izar urla variedad de conductac, cm respecto del 

CI en presencia del  objeto. 127) 

Muchos investigadores han identificado factores 

cont.rarios a la  act.it.ud que puedan  conducir a la 

inconsistencia en la conducta y actitud. 
A continuacih- se enumeran cinco  de t.ales factores. 

1. Competencia entre las act.it.udes: las conductas 

aveces son m&s importantes que una actitud o valor. Por 

ejernpke un ast'diantre cort una act.it.ud favorable hacia un 

curso,:..Oarnbirrn puede tener  una actitud favorable hacia el 

lesqul, y así no asiste a clases en un  dla  hermoso dl; 

invierno. 

il 

2. Falta de control volitivct sobre la conducta:  las 

actitudes no pueden predecir la  cc1nduct.a si &ta est& m45 
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cord i c i onados y s i m i 1 ares mecanismos ps i CCI 1 &I i cos e 1 

ocur r iendo s i  no 1 as  et.apas poster  iores que ocur Y i r h .  

Lac, etapas  posteriores  del act.12 e s t h  preserkes en la5 

primeras, no  simplemente  para e l  funcionamiento,  sino en el 

q ~ ~ ~ e  sirven  para  controlar   e l   pracsso mismo. E l l o s  det.erminan 

coma nos acercamos a l   ob je to  y los pasos de la primera 

manipulaci6n  del mismo. La  intervanci6n de c i e r t o  nCBnero de 

grup-y'de c+lulas del sistema  nervioso pueden i n i c i a r  de 

antemá- las etapas pos te r io res   a l  act.o. EI act.&  en si comcq 

conjunto puede estar presente  determinando e l  proceso. (29) 



Ha surgido  la  cont.roversia sotd.t-e l a  fcwma m& ef icaz  

de mejorar la  adapt.aci6n: mediar-&.e una reorient.aci6t-1 intert-13 

que  modi f ique 1 a% act. i t.udac, f rent-e a 1 a exper i enc i a o 

modi f icando  las  c6ndicisnss ext.errtas ccln m i  ras  a reduci r 

1 as  t.ens i ones. 

Todos 1 CIS n i  Ros y t.odos l o s  adu I tas ,  en  un moment.o 

dado,  saportan  tensilmes y hacen f rcn%.e a s i   t u a c i ~ m e s  

desagradables CI apremiantes.  Preaumidamente, t.odos 

experimentan  placer y sat.isfacciones.  Algunos encuent.rat-1 

placer en experiencias que son desagradables  para  otros. 

Quiz& l a  adpwtacidw-1 consiste, en tener  la  tendencia a h a l l a r  

grata   la   exper ienciaJ y l a   i n a d a p t a c i h  en la   d ispos ic i6n  

0puest.a. 

Hay s i n  duda casos especfficos de cargas emoCiOnalG5 

fuart;.t-, n e m t i v r s  que agravitan  sohre  cie'rtos  rendimientos 

debido I experiencias t.emprana%, las  cuales  impiden a1 n i50 

el logro  da nive les  de a p t i t u d  sat.isfact.orios. 

E 1 ' gusta o disgusto  pur una  exper iencia  es 

automAt.icament.e f i j a d o  en su  primera  aparicidn, Y que  desde 

entonces erl admiante permanece aitamente  estahle. 



est.rechament.e re1  aci onados con e 1 pasado, que ha quedada 

l-igados ent.re 5i  cnmvirti&dose e n  actit.udes mis 

generalizadas. 

Si se supone que la   reaccih   casual   consis ten en que l a  

exper i e n c  i a determ i ria 1 a act. i t u d  , 1 a coric 1 us i 6r1 ser  i a 

a 1ent.ar a 10s ni"os a gozar de sus exper iencia,  c o t 7  

resultados  satisfactorios,  e inducir an e l los  actitudes 

positivas.  145029  
E l  carirctar  agradable de lac, experiencias serir 

consecuencia de la.   aptitud. En cualquiera. de los casos, es 

c laro  que nuestro  inter&  prktico  consiste e n  lograr uria 

buena relacilbn  reciproca e n  l a  si t.uac i fm 

niZo-rmbirnte. Evitar le  t.odo esfuerzo a un niXo vulrm-able 

puede hacerle perder contacto con la  realidad, 10% 

resultados  sociales de' t raba jo  temporaneamente 

desagradable puede ser  muy buenos. 

Las ligeras  modificaciones e n  la   act i tud producen 

enormes cambios en nuestra manera de ver l a s  cosas. 

La orientaci6n  interna con respecta a la  experiencia 





V . " S  DE ACTTFUD Y !ulOfHFUm BE LA CClIWWTA. 

, /  

E l  instrumenbo de  cambitzl de actitud en una %.aorla es l a  

comunicacih  persuasiva, en c8t.t-a es el  poder de 1 3 s .  t-mrrnas 

discrepantes  del grupo, y en tma t.ercer-a es la  contingencia 

de reforzamiento. 

C inco t e o r l  as re 1 evarttes como agentes potrnc i a 1 es de 

. cambio socia l  , un enfoque de cambio . de actitud de Yale, e l  

enfoque de la  tjinbnica de grupo2 de Michigan, l a  Teorla dl+ 

la  disonancia  cclngnusitiva,  la  tactria de l a   a t r  i b u c i &  y 

f inalmcnte l a  t.eorfa del aprendizaje  social. 

ENFOQUE DE YALE  

Especlf i ca  cuiwtra c lases  de procesos que determinarr 

hasta qu# pLrnt.0 crna persona puede %er per5cradida por medio 

de 1 a comm i cac i &-I. 
. E¡ proceso del cambia de actitud  (Yale):  

AtenciCrr, comprensi&, a c e p t a c i h  y ret.enci6n. 

El primero se r e f i e r e  a la  at.encibn, si l a  9ent.e no 

att;ics& a la comunicaci&, t-tu imp0rt.a que tan  persuasiva, 

b i e n  arganizedn,  lbsica y atract iva  sea +eta; rm cambiar& 

la% actitudes da ninguna 

auditor  io escuche 1 o que 

pub1 icistac,  elcrvart el  

persona. Es necesario  lograr w e  a l  

Lrno t.iencr que decir.  Ejemplo: l o s  
b 

volumen de l a s  propagandas de 

I 

te levis i& Para atraer y mantener l a   a t e n c i h  l d e l  
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te lev idente.  

E l  segundo se r e f i e r e  a l a  compret-isi6n. A u n  s i   e l  

audi t x t r  i t=I at.i ende el mensaje, &te ser& at. i 1 s i  1 a gente , no 

E l  tet-cers l a  acept.aci&l. La acept.aci6t-i de 10s 

ar gument.os y mmr- 1 us i ones de una comut-1 i r-ac i &l perrswas i va es 

e 1 resul  t.ante de las  recompensas que se preserst.an  en l a  

comun i cac i &-I. 

F ina1mertt.e 1 a ret.er1ci6n.  Para que e l  mensaje comunicado 

sea efectivo  t - iene que ser  recordado, y determina l a  

ef   ic ierrcia de una comunicaci6n  formal. 

E l  enfoque  Yale  prevee  una 1 i s t a  est.ruct.urada de 

var iab les  o fadxtres que t.ienen ctna re lac idn   d i recta  con e l  
I 

I act. i tudes. 

Esta  t.eor1a es uti 1 izada  para  propaganda  estructurada, 

cornpan i as t.e 1 ev i I i vas,  &c. 

Esta teor la supone que e l   i n d i v i d u a  es mas que un 

procesadar de informaci6n  aislado y pasivo que conmuta su 

I 

I 

act. i tud f i n a l  de lac,  combinaciones  16gicas .de argumant.os. 
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Se ve a 1 a persctrta cctmcl un ser soc ia l  que ti epe una 

intima  dependencia de lo5 ctt.roB para 51.1 rctnucimient~o  acerca 

del  m u n d o  y aun de .=i mi smo. 
, /  

Isada 1 .a dependencia que %.mIos ti enen de ot.ra5 pet-=: - 1  mas 

11:~s grupo5 a 10s cuales se pertenece* t.iener1 una grar-1 

impot-t.ancia  en l a  formaci6n de las  creencias y act.i%.wdes. 

En este enfcque tde l a   d i  n&mi ca de grupn un factor 

impart.ante que hace q ~ e   l a  gente cambie sus act.i tudes, 

creencias y percepciones  del mundo que ex is te   en t re   l a  

conducta o l a  act.it.ud  de  individuo y l a  norma del  gt-upcc. 

La idea  centra 1 de esta   teor la  es que l a  perscma 

necesi%.a  compararse cart las  ot.ros con e l  f in de ?valuar sus 

propias  capacidades y opiniones. 

Nuest.ras  actitudes, c&mo t a m b i h  rluestracs capacidades 

de evaluaci&, son i n f l u i d a s  por procesos  de  comparacibn 

soc i a.1. Debido  a  que  frecuentemente no hay ob jetos contxa  los 

cuales sea pasible  evaluar  actitudes, l o  tknico que se puede 

hacer es compa'renr con &.ras  personas. 

' & k t  l'a, medida en que ex is ta  una  discrepancia  entre la 

pos ic iehs in ic ia l  de uno y l a  norma del  grupo  de  referencia 

habra  una  necesidad de reduc i r -  una  discrepancia ya sea 

cambiando la   propia   posic i6r1   en  la dircecci6t-1 de normar 

trat.ando de in f lu i r  en l a  norma del grupo o rechazando comm 

i r re levante .  
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cogrmc i ones I:* e 1 ernrntms ccqnosi t. i vos son  parte de 1 

conocimiento,  las  opiniones y creenc iac,  ya sea acerca del 

ambient;e o acerca de unci mismo. De acuerdo con la   t .enr ía  da 

1 a d i sorianc i a csgnoc, i t. i va, 1 oc, e 1 ement.os cognor, it. i vos, SE 

pueden  dar  en  t.res  relaciones:.  disonancia,  consonar~cia o 

i r re levancia .  

La mayorí a -de l a  condcrcta humapa conduce hacia 

consecuencias que ratroalimentan  la  conducta ya sea 

manteniendo o cambiando la   p robab i l idad  de que dicha 

candqt r ' s r  r e p i t e  en e l   f u t u r o .  

Esta tmorf a supone que e l  mecanismo mediante e l   cua l  

cambia l a  conducta  fut.ura .de una persona es una  formo de 

aprendizaje.  La  idea b 4 s i c a . e ~  que la   p robab i l idad  de que 

una cortducta específ ica es determinar  por  las  consecuencias 

que l a  persona  espera que seguiran a la   e jecucidn de 

determinada  conduct.a. S i  lac, consecuencias son posit. ivas o 



recompensantes, probab  lemente la conduct.a ocur ra  de P-IUIVCI. 

Si son negativas o castigadoras probab1ement.e la conducta no 

v te  1 va a ocur r i r . 

l€ORIcI DE LA CITRIW1:ON 

Dirige la  atenciot-1 hacia algunos principios generales e 

import.ant.es en relacion con la manera que los  individuos 

intentan  expl icar SUB acciones y las de otras personas.la 

normatividad de una accih, su consistencia t.ernpara1 y 

e, i t.uaciona1 y lo obvi o de una o mas cot-vstr iccionec, 

situacionales afectan nuest.ra tendencia a inferir causas 

disposicianales  versus  causas situaciortales  para  una accib-1 

especf f i ca . 
Las estrategias de influencia deben ser sensibles a la 

interprstacibn subjetiva de una persona, porque constituyen 

la perspectiva de la realidad  de esa perscma. De manera 

e,ernejan%.e  el conocimiento de los prejuicios atribucionales, 

nos dick acerca de  los orlgenes de la vulnerabilidad a lac, 

influrr&ics sociales que con frecuencia se explotan sin 

nuestrp conocimiento. 

Lm cocrrpransibn de  los procesos de atribucibn aclara  e1 

hecho de que frecuentemente simplificamos las causas reales 

de la conducta de una persona cuando  tratamos  de inferir una 

causa principal  para dicha conducta.(31) 
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final, esto es el aprendizaje. 

Aprendizaje: 

Todos los profesores %.ienen como prop6sit.ca lograr  e1 

aprendizaje de sus a1umnos.De la misma manera, todos desean 

que este, aprendizaje sea ~i 1, permanenete, trascendente o 

significativo. 

Sin embargo no hay  un acuerdo  entre los profesorec, 

acerca de lo  qua! esto quiere decir, 13 por 113 menos c6mo 

esperan  que un estudiante que ha aprendido, manifieste 

alguna' de esas caracterfst.icas. 

La rar6t-i. es que el aprendizaje es un proceso individual 

interno. 

D e f i n i c i h  dm Ipramdizrjr: 

Proceso gradual por medio del cualr a t r a v e -  de 105 

'sentidos,percibimos las impresiones y comparando  con lo que 
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ya 5sabemoo,, or i g i riamos un camb i $3 de cor1duct.a , conoc i m i  entoc, y 

hab i 1 i dades que, mediante 1 a prict. i ca cont. i nua, 1 ogrm e 1 

dclminic~ de una act.ividad det.armirtada. I 

E l  aprendizaje sera siempre e l  cfbje%ivl=l de %ado cur%=,;=, o 

programa de capaci t .ac ib  y adiest.ramient.c~. * 

Lmyras da Aprendizaje. 

1. -Ley  de la  Frecuencia. 

Cada vez que se repite una acci  61 se vuelve m& 

f&cil .Para  aplicar  esta ley, el  estudiante  deber&  .repetir 

t ~ ~ a  operacick? en l a  forma correc%.a hasta awe se vuelva 

hAbito.Si una persona desarrolla un hlhito  irtcorrect.o, es 

di f fc i l  cambiarlo.es m&e, f i c i l  desaprender un hAbit.o 

i.ncorrect.u que aprenderlo  bien. 

2.-Ley de la  Intensidad. 

Indica s u e  los  estudiantes  recuerdan m&s claramente  las 

experiencias que l a s  impresiones  emicionales,  poresta razb-r 

l a s  s u i m c s  de aprendizaje dehen, ser dramaticas e 

intsnurrs.El uso de ayudas de ent.renami6iht.o y de 

demortraciones dramat.izan el  ent.renamiento. 

3.-Ley de l o  Reciente. 

R e s u l t a  obvio que es mAs probable que recordemos 

ficilmente algo que aprendimos ayer,que  algo que aprendimos 
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1 a semana pasada. CI mencts que use 1 1  conoci m i  er1t.o rluevct , 

6st.e se olvida f ic i  1ment.e. 

IrespuQs de I N I ~  demostraci & I 7  s e  st.4gict-e haya una 
,/ 

apl i c a c i b  pric t ica .  

4. -Ley de l a  Duraci6n. 

E l  ent.ranamiento  re!sult.ard mejor y m&s permanente si  se 

ext.iende  durante un lapso mls grande. Ent.re mA5 tiempo se 

disponga para e1 ant.renamient.o, me j o r  se podran  desempekar e l  

inst .ructor  y l a s  par%.icipant.es. 

5. -Ley del  Efect.u. 

L I D 5  efectos  y resultados  agradables  tiendan a 

increment.ar e l  aprendizaje; 6m tanta l o s  desagradables 

t. i enden a hacer d i s m  i nu i r el aprendizaje.El 

reconocimiento, l a  conf ianzay un sentido de logra son e f e c t o s  

agradat~les que. f a c i l i t a n  el aprendizaje. 

1 

' !  

I 

&.-Ley de l a  Asociaci6n. 

Una forma de entander e 1  aprendizaje es l a  de 

conridarerlo como una asociacidn de lo  ' conocido con 1 0  

des;conarido.Lo que una persona conoce 1 0  ayudar& a aprender 

m&s fkfl y r4pidament.e. 

C:oncscar que los  participant.es ya conocen es re1evant.a 

para  aclarar el  punto donde se i n i c i a  e l  entrenamientm Para 

a l  t.rabejo. 
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Pr- Educativo. 

Para : 

saber 

1.4 5 029 
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enseRanza aplicado direct.amen%.e a l  ent.renamiertto mi 1 i h r  

conocido como: M+t.odo de los  cuat.t-o Fasoa, que %on : 

Most. r ar 

Dec i r 

Hacer 

rl;omprl=lbsr 

Lac, dos guarras  sufridas en.est.e siglo  dieron lugar a1 

t.&nicas de ent.ranamient.o y capaci tac ib   intensiva,  CUY~:~S 

mhtodcts han a justado a otros campos de l a   a c c i h  humana, 

espec i a1ment.e de i ndustr  ia. En 1940 f u e  cuando se comcnrb ha 
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empresarial. , esperamos que es tas  . logren sus bueno? 

objetivos. i 11 

E l  t.ema der l a  capacitacic5r.  cobra mayor interesr  dado 

superior e5 minimor es decir e1 nmero de profeeiunist.as, 

bachi l leres  y personal  capacit.ado Y especializado en algunas 

i r ras  qm drnicansctlador. :. * 

E$ ckr r to  que  rruestt-o pals ,   la  f u n c i 6 n  edLJCat.iVa ha 

tmnido.*an acogida e n  vario5  sectores de l a  empresa pCiblica 

y privada. Tambidn es j u s t a  deci Y que l a  misma f u n c  icK-1 nb ha 
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condicictn&s a SU ta rea  diaria.  

2. No e x i s t e  mejor medio que l a  capacit.aci6t-t para 

alcanzar  altas n i v e l e s  de m&ivaci& y product-ividad. 

La educacibr de l  hombre debe ser la preocupacib'r  del 

grt-rpo scccial y preparar a l a  persona para que dec,cmpe!ge en 

dicha  sociedad e1 papel que le cot-responde. Guiar el 

dasenvo1vimient.o de l a  persona humana e n  la   es fera   soc ia l r  c 

despertando y fart.aleciendo el sent.ido de su l ibertad,  asi  
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Un aspecto  importante e n  l a  educaci6rl es l a  

personalidad d e l  maest.ro,del instructor. ,  dabe ser lPtder, es 
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ceguera t r i s t e  e infrahumana, que 113 a l e j e  de toda crbicacib 

en e l  irnbito socia l  y cn e l  campo de ccrtocimiento en que se 

a l a  persona y para  ensefiarle una e s c a l a  de valores ~ L J S  l a  

permite  tener una sana concepcih Idel  mundo. 

m Es la  situaci6t-t que resulta de poseer urt cortacimiento 

at.rasado,  inservible., es un conocimiento que n m  puede 

orientrrsq hacia buenos resulbados. E l  no estar  actualizado 

es tan dirnino como el  permanecer e n  absoluta  ignorancia. 

EI n i v e l  da incompetencia qua! 56kPlala e1 aut.or Laurence 

J. Peter no t.iene p&que darse. (3) 

E l  avance d e l  , ser  humano en sus diferentes 

man i f est.ac i ones ex i ge una act.ua 1 i zac i c5n cot. i d i  ana d e  
! corloc i m i an%.oc,. ( 4  
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cada país ,  de cada  empresa, de cada familia y de cada 

persona, que desarrolle  y cwien%e act.it.udes  hacia el t t ien 

rlornfrn. E l  bien c13mfít-1 es e l  cm jrrrtt.o ctrernizaclo d e  

condiciones  sociales por medio de las   cuales   e l  hombre puede 

real izar  su vida  natural y espiri%.ual. 

Requerimos de crn medic, e f i caz  para  at.aear l a  igrrsrancia 

y la  obsalescencia dent.r-0 de las  orqanizaciunes, y este 

med.io es l a  

. Es todo lo que ingresa a un sistema, como materiales, 

energía e! informwcidn que l a  alimenten, y que a l  combinarse 

Y transformarse dan por resultados;  productos. 

. Conskituyen las acciones ordenadas y sistematizadas para 

cmnverbir los  irtsumoc, en productos. 
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et. c . ./ 

. Es el recurso  tiene el sistema Para regular sus 

accionas y facilitar el alcance de sus objet.ivoc,. €5 la 

informacih que el  sist.ema  t.iene de los resultados de su 

accih en eel exter,ior. 

. Son las fronteras r=l limitas da un sistema,  que  definen y 

de1 imitan 

La organiracih est& integrada por varios  sistemas , se 

dividen en : 
1 

a)  Relaciones Externas. Vincula a la empresa con su 

mrd i o amb i ente. 

b)  DiracciCm. Regulador, 

empresa. 

c )  Tecnología. Precisa su6 

coordina y vigila w la 
i 

Y c6mo hacer. 

d8. Fis7nnE8tm Capta, distribuye Y 
'1. 

'Materiales. Provee y 

rkebles in-les y distribuye los 
?..* 

para el cumplimiento de las  funciones. 

controla los recursos 

conswva los ' bienes 

materiales  necesarios 

f )  Relaciones Laborrlrs. Computo de estructuras y 

procedimientos por medio da? 10s cuales se establece Y aplica 

normas  de  trabajo y readapta  decisiones en torno a la 



. distribucibn de los beneficios de la FrQdkJCCi6t-1. 

g )  Mercadeo. Hacer: llegar  los prcrduct.as de la empresa a 

admini%Cracih de recursos  humanos . Tiene una estrecha 

rlaalaci6n con los siguientes subsistemas: 

l. Planeacibn y Organizacibt. 

2. Empleo. 

3. Remuneraciones. 

4. Relaciones Laborales. 

5. Prestaciones y Sarvicios. 

6.  Comportamientos Humanos. 

7. Informacidn. 



.[ 
I ~a cwpacit.acidn  cortsist.e en una  actividad  planeada, Y 

tesada en necesidades  reales de l#-ta empresa Y orientada 

hacia un cambio en los  cunocimient.os, ha&i 1 idades y aci tudes 

La CapacitacibrT e's e1 medio o e1 instrumento  que ensefta 

y desarrolla  sist.em&ticwmente, Y coloca en circunstancias de 

cornpetancia a cualquier  persona. 

LA CCIPACITACION Y LA EMCDRESR 

El avance del ser humano I _ .  

1450.89 
sus difarantes 

manifegtaciones  exige  una actualizaciw cotidiana de 

conoc i m i entos. 

Para que se logre e1 objetivo es necesario la funciCn 

de capacitacilk, que ccllrabcwr aportando a la  empresa un 

personal drbidarnemtc  adiestrado,  capacitado y dasarrollado 

de los colaboradores. 

La capacitaci6n no tiene la orirntacidn tenica, moral 

Y social *que deberla  tener. (7 )  
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er~ los punt.as cspeclf icctc, Y necesar ios para desempTfiar 

e f  ica2ment.e BU puest.cc. 

La exagerada especializacib a la  larga ' da cornu 

resu1 t.ado  un bloque &n 1 as posi bi 1 i dades de 1 persona 1 I un 

decrecer en su creatividad y pruductividad, p ~ e s  limita la 

capacidad de 1 ser human'a. 

La edctcaci& carece de una profunda Y s6lida ensdhnza 

social Y humanist.a, tan necesaria, que sirve para 

complementar Y perfeccionar l a  visidn del hombre de nuestra 

@oca 

La capacitacih tiene 2 fines basicas: 

l. Pramover el desarrollo integral del personal y, a51, 

el desarrollo de la empresa. 

2. Lograr ' un conocimiento tenico especializado, 

necesario para el  desrampefk eficaz del  puesto. 

Aunque la capacitaci- auxilia a los  miembros de la 

empecfiar su  trabajo  actual, sus beneficios 

.a toda  su vida laboral y pueden auxiliar 

o de  esa persona para cumplir futw-ias 

Fidaded" Las actividades  de  desarrollo por otra 

parte, ayudan al individuo  en el-manejo de  responsabilidades 

futuras  independientemente de las actuales. Como  resultado 

de esta  situacib?, la diferncia  entre  capacitacibn y 

desarrollo  no  siempre es muy  nítida. Muchos  programas  que se 
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I 

ayudAndol o a su dcsar ro 1 lo y aumentando potenci al a su 

capacidad comt=I empleado directivo. ./ 
La capacihci6r-1 es considerada  como una forma 

extraescolar de aprendizaje,  necesaria para el JeBarrsllo de 

1 a ecorornfa nac i una1 . 
La capacit.aci6n es ccmcebida como una respuest.a a la falta 

de personal capacitado, al  crecient.4 y acte1.erado proceso de 

las cambios  organizacionales,  a la necesidad de contar c m  

personal preparado, y la imperante reto  que  tiene el .hombre 

como tal y como ser social. 

desde el punta de vista ECONOtfZCO, la cepacitacibl (ES 

considerada  como LWI bien aut."nomo, gracias al  cual  e1 

individuo  adquiere los conocimientos  necesarios para elevar 

BU nivel de vida Y productividad. SOCIALMNTE se aprecia 

corno un instrumento madiant el cual el individuo puede 

obtener  una mejor posici6n laboral y aumentar 'BU prestigio 

social. 

, ,, '* . ':>' . 

Iml-o, ccIp"AcIlBc1[ow Y QE€#mRoLLo 

. .  q.,hMilidad o destreza  adquirida en ' el trabajo 

fi"sicuE ,4&-l%&drtc a los empleados  de menor cat.egor1a y a 

los obreros en la ubilixacidn y manejo  de mlrciuinas y equipo. 

. Incluye e1 adiestramiento. Su objetivo IS proporcionar 

conocimientos,  sobre  todo en los aspectos tknicos del 

t-rabajo. Se imparte a empleados,  ejecutivos y funcionarios 

. , -,&,'.,;,A."ba 
, .  ,- .I *" 2 ' 
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en general, cuycl trabajo  tiene c m  aspecto  intelectual- 

bastant.* importante. 

Es el prctgrasct irrtxqral  del hombre y abarca la 

adqu i s i c i "n de canoc i m i erctos, I 1 f arta 1 ac i m i ent.0 de 1 a 

voluntad, la dicipl ina  del  car&c%.er y la adwisicidm de 

%.odaas las  habi 1 idadec, que son requrr  idas para el  desarrol11:t 

da los  ejecut.ivus, incluyendo aquellas  que %.ienan m ! 5  a1t.a 

jerarquia en la organizacih de las empresas. (9 )  

I 
I La irnidad de  capacitacibn va a administ.rar diferentes 
i 
i t ipos de programas, que  dependen  de  las  necesidades de  la 

~ ampreera y de  las disposiciones legales. 

Va  dirigida al trabajador  que va a desernpeEar una nueva 

funci6n; ya sea por ser de nuevo ingreso o por haber sido 

promovido o reubicado  dentro  de la orsanizacifm. Su objetivo 

1 

1 

sonal la capacitacib?  adecuada al 
1 

I 1 
i6n de Prringreso. Se hace con fines de 

I 

I srlrccih. Se centra en otorgar al nuevo personal los 

conocimientos  necesarios y drsnrrpllarla lar habilidades Y/O 

destrezas  necesarias para al  desempeaFlo de las actividades 

de 1 puesto. 
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tr) InducciCm. Conjcrntca de act.ivid,ades que irrformm al 

trabajador  sobre la orgwnizaci6n,planes Y programasI para 

acelarrr su int.egracidn  al puesto, al jefe, a1 grupo de 

trabajo y a la ot-ganizacih en '3cneral. 
<I 

c l Capac i t.ac i 6r1 promocional. Las acciones 

capacit.acionales que otorgan al trabajador la oportunidad de 

Es una 5erie sist.emat.izada de  actividades  encaminadas a 

desarrollar  habilidades Y mejorar actitudes  de los 

trabajadores en la  labor que realizan. Se conjugan la 

realizacih individual con la consecuci4n da los objetivos 

de la  inat.ituci6t-t. es una import.arcte  harramiant.a de la 

orsanizacibn para apoyar a sus diversas Oreas en  el mejor 

ejercicio de sus funciones Y dotarlas de personal 

. idrnti f icado con los fines de las actividades que tienen 

encomendadas. 

alAdisstramirnta 

blCapacitaci6n  especifica Y humana 

, "  era la informacib int.r&al da1 individuo y 
_I 

:9s#r pueden. llevar la orsaniracibn para 

contribui.r a esta fclrmaci4n. QB dfficil determinar a qu& 

grado una accib de capacitacidn se convierte en una de 

desarrollo, ya que, por su caricter globalizador;  dsta 

Srltima incluye a la capacitacitan y adiestramiento. 
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a)  Educaci6n formal para ad~rltc~. Son las’ accior~es que. 

c) Ac%.ividades recreatrivas y culturales. Acciones, que 

dan  a los trabajadoras el esparcimiento  necesario para su 

it-ttegracick con el grupo de trabaja y con su familia, asl. 

tambiw desarrollar su sensibilidad y SU creaci& 

i ntal  ect.ua 1 y art1 st. i ca . 

Descansa an el adiestramiento. Se refiere al desarrollo 

bilidades para poder actuar sobre las 

la transformaci- de la materia. Scrs 

observable, lo cuantificable y lo 

Se refiere a l  desarrollo del  hombre, es decir, hacia e1 

perfeccinamiento de su personalidad. Por lo regular es 

ignorada. Se trata  de qua las personas  tomen  conciencia de 

la responsabilidad personal en el trabajo, a la 
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autovaloracih  de la dignidad humana, al acrecentamiento, del 

sentido del deber y al desarrollo del  esipir-itu de just.icia. 

. Ti ene un  dobl e 13b jc2t.o: hacer- el  t.raba j I:# en con juntm , en' 5c.1 

dimensibn 5ocial:  .otra parte es e1 desarrul lo  del  hctmt1r-e 
,/ 

cornc~ miembro de grupos, de la comunidad de la empresa y de 

la sociedad en wwteral. 

Estos t. i PO- = de capaci t.aci &-I se complementan, pur lo que 

no deberr de separarse. -Cuando se emplea 5610 la  capacitaci6t-1 

para  hacer: esta fracasa porque el trabajador se siente 

desligado de la labar que realiza, no se idenkifica con 

ella. Este t.ipo es un t.rabajq deshumanizado. y enagenado.  Por 

eso, la capacitacitm  debe  basarse  sobra dos conceptos: el 

respeto a la dignidad  humana del trabajador y el  e5pirit.u de 

justicia social en la realizaciCm del  bien corn* de  la 

empresa y de la sociedad en gtnneral. (10 )  

B€MEFICIoB D E .  LA C#PACITCICIL#J 

La capacitaci6n  a todos los  nivelas  constituye una  de 

las mejores inversiones en recursos  humanos y una de las 

' bt&?&es de bienestar para el personal. 
I .  .i 

F.* 
. .. 

la  oreanizaci-o 

. i - '%c rentabilidad m& alta y a actitudes m& 

positivas. 

. Mejora el conocimiento da1 puesto a todos los nivalcs. 

,. Eleva la maral dm  la fuerza de trabaja. 
. Ayuda al personal w identificarse con los objet.ivos de la 
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. 

. 

. 

. 

. 

orgmiracidn. 

Crea mejor  imagen. 

Forncnta la autenticidad, la aper%.ura y la confianza. 

Mejora la  t-alici6rt jcfe~/subcIrdinados. 

Ayuda ert  la preparacidrt de g u l a 5  para el t.r-abajct. 

Auxi 1 ia e n  la camprensibn y adopci6rl de politicae. 

./ 

Agiliza la tams de decisiones y la  solcrcibn de problemas. 

Promueve el  de!c,arroIlo con vistas's la  prcrmoci&-l. 

1ncremstnt.a  la productividad y la calidad del  trabajo. 

Mantien bajos costos de recurrir a consultc~resie?%tIrnOS. 

Promueve la comunicacidn a t.oda  la  organizaci&-l. 

Reduce la tensib y permite el manejo de lreas de 

conflicto. 

Clyuda  al individuo para la toma  de  decisiones y soluciones 

de Problemas. 

Alimenta la confianza, la posicibl acertada y al 

desarrollo. 

Ccmtribuya positivamente en al manejo  de  conflictos y 

tensiones. , n.. . f  
- i  

i l r rn  y mejora las aptitudes comunicativas. 

vel  de satisfaccion en el puesto. 

P + r m f & - s l  lo&& de metas individuales. . 

' .&? , . 

Desarrolla un  sentido de progrraso en muchos campos. 

Elimina los temores a' la incompetencia o a la  ignorancia 

individual. 

Mejora la comunicacidn  entre grupos y entre individuos. 

! 



. Ayuda en  la  or  ient.aci on de nuevos empleos. 

. Proporciona informacibt-1 sobre las disposiciones  oficiales 

. A1ient.a  la cohesidm de los grupos. 

. Proporciona urta buena  atmosfera para el aprendizaje. 

. Convierte a la empresa en un er+t.urtm de mejor calidad para 
trabajar y vivir en  ella. 1 1  

D E s w m L L O  DE LA oRmNIz~IoN 

El desarrollo de la organizacibn y sano  crecimiento de 

lm empresa implica un esfuerzo  planeado  que  abarca a toda la 

organizacih. El crecimiento de la empresa es una fuerza 

existencial, y solo en  e1 caso de que  sea planeada y 

encauzada  debidamente 1 levara el nombre  de aut6nt.ico 

desarrollo, de un desarrollo integral. 

MIJC~CIS de los diferentes  problemas  padecidos por  la 

organizacirk? normalmente no se resuelven con la oportunidad 

y cfigeeh, nwg-rias. Las razones  son divirsaks: 
'<* ,  : 

,. $,<..Les, , . problemas se desconocen, ignoran, o bien nct 
:.. 

aastdri rrrmnte daf inidoc, y SCJ planteamiento y solucidn no 

son adecuados. 

2. Los problemas se conocen claramente, paro la actitud 

rk los ejecutivos y e1 ambiente  cerrado  de la empresa ncl 

permiten  qua se r.ssuelvan. Estamos  frente a la  cl&ica 
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actitud de eludir el  ccmflict..o, de rto sentir la necesidad 

del cambio y de aceptar,  soplwtar Y proma.vet-  la inaficiancia 

adminis%rativa llamada burocracia. 

No debemos set-  absctlutamen%.e ata iartss al cambi t=c por.' e 1 

e1 cambio. Las reuniones  peri6dicas de ejecut.ivos y 

colaboradores para este fin son cm medio de inestimable 

valor (diez cabezas piensan mejcw que una). 

Existen t.res categorfas de objetivos  an la empresa moderna: 

1 )  Objetivn da serviciot  dirigido a: ' . 

CONSUMIDORES O 1-ISUARIOS; buenas  ofertas a los qu@ satisfacen 



3) Objetivos ecutw5micc1sr dirigidos a: 

A )  INVERSIONISTAS; paqu de un dividendo  razopable  que seo 

proporcional al riesgo asumido. ./ 
tt) ACREEDORES; liquidacih de irtt.ereses. y principales a los 

que camplement.an la  est.ruct.qr" financiera de la empresa. 

I=) EMPRESA: reinversith de una cifra proporcional de la  

utilidad y que garankiee el buen crecimiento de la  

La capacit.acidn es funcidn de linea Y que dicho 

fenbmrno  debe  entenderse en dos aspectos: 

LA CWACITRCION EN cwLcI8 

Es la que se imparte en un centro  establecido  a .Prop6sitor Y con un cuerpo  de  instructores  especializados; I 

conocida tambih como capacitaci6n residencial o colect.iva. 

14 5B.Z$ 
L& CMWCITACION EN EL -0 

,> I .  

aquellas  actividades que directamente 
j ,,.S* ic ' .- . .'* 

. .  . .  

can el t.rabajo cotidiano, pushden ser concebidas 

$ca Y transformadas an un entrenamiento 

permanente. La ayuda de los instructores del centro de 

capacitwcih es clave,  todo jefe debe  ser llder en materia 

de  capacitacibn y desarrollo. 

I 
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ta capacitaci6n en aulas,  ha cotIrado  hast.a  el momento 

m&s renombre y prAct.ica. 

~ Por desgracia,  todavla hay al  gurmc, que piensan que 1 a 

capacit.aci6n &s un gast.cc intR.i 1 y superf 1 cm, sin  antendep t-1 i 

acept.ar que se t.rata de una  da  las mejores inversicwtes que 

toda la empresa puede realizar y que redituara  resultados 

concretos a diferentes plazos. 

La capacitacib? es ,funci6n de lfnea, es decir, un 

ejecut.ivo o jefe es responsable, en el grado que le 

corresponde,  de  que su personal est.& debidamente  adiestrado, 

capacitado y desarrollado. 

EI entrenamiento indivitkral intenta proporcionar a una 

sola persona, es decir, en forma personal, los 

conocimientos,  experiencias y habilidades  que son necesaricts 

para que desernpefitn mejor su puesto. Lecturas, cursos, 

entrevistas,  visitas y viajes son los medios mas 

recomendables para este  tipo  de-formacidn. 

Algunas  empresas  envian  a sus empleados a tornar cursos 

fuera. Por esto, en Maico estbn teniendo un interesante 

desr~rakia,~ Irsta tipo da instituciones, pues exist.an muchas 

puedan costear sus propios  centros da 
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capac i tador eva 1 ua 1 as neceEs i dades de capac i t.ac i h. ( 13) La 

evaluaci&-1. de necesidades permite establecer un  diagn6st.ica 

de  los prtDblemas actuales y de .los desafios  ambientales que 

e3, necesario enfrerkar mediante el dksarrollo a largo  plazo. 

Los cambios en el ambiente  externo puede?? convertirse 

en fuentes de nuevos desafios, un cambio en  la estrategia da 

la orsanizacib? puede crear una necesidad de. capacit.acih. 

La  capacit.aci&-1 tambiw puede utilizarse  cuando se detectan 

problemas de alto nivel de desperdicios, tasas inacept.ables 

de accidentes laborales, etc. 

Para det-erminar lor=, cursos que han  de impartirse y 

definir su contenido se utilizan varios enfoques de 

evaluacih. 

Uno de, los enfoques  consiste en identificar  las  tareas. 

A continuaci;dn drsarrcrllan planes  esprclficos  a fin de 

la Cmpacitacib necesaria. para desarrollar esas 

wtfqqur que  consiste en realizar  una encuesta 

didatas a capacitacih  para. idsnkificar las 

1 .  

&reas en que desean Perfeccionarse. 

Otras fuentes de informacidn que pueden indicar una 

necesidad de capacitacidn. Las cifras de ProducciCm, los 

informas de control de calidad, las quejas, los informes 'de 



sewridad, el ausentismo, el indica de rotacick-1 de personal 

ponen de relieve  problemas que se deben resolver mediante 

programas de capacitacidt-1. 
* /  

Una buena eveluacibn de las necesidades de capacitacib-1 

conduce a la determinacibn de objet-ivos de capacitaci&. 

Estms  objetivos  deben est.ipular claramente los logros que 5 8  

desean y los medicas de  que se dispondra. Deben uti 1 izarse 

para comparar  contra  ellas e1 desempefk individual, 
! 

CON7E#fDQ DEL F!Rmfmm 

El contenido se constituye de acuerdo con la evaluacib? 

de  necesidades y los objetivos de aprendizaje. El contenido 

puede  proponerse la enseflanza de habilidades especlficas, de 

suministrar  conocimientos  necesarios o de influencia en lac, 

actitudes, pero debe llenar las necesidades de la 

organiracih y da los participantes. 

LQs.Princ.iPios  de  aprendizaje  constituyan las gUiaS5 de 

:."&r<-.-105 que las personas  aprenden de manera m6s 

n: participacibn, repeticih, relevancia, 

troalimentacib?. 

. El aprendizaje  suele ser mas +-&pido Y de efectos m&s 

duracbros cuando quien aprende puede participar an formas 

activa. 
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. Es posible  que la  repet.icibn deje %.razas mis o menos 

permanentes en l a  rnemtx-ia., 

. E l  aprendizaje  recibe gran impUl%ct cuando e1 mat.eria1 que 

se v a  a estudiar tiene c,ent.idc* e importancia  para quierr va a 
,/ 

recibir  la  capacit.aci&. 

. A  mayor concordancia  del programa de capacitaci6rl ctm las 

demandas d e l  p1~est.o corresponde mayor velocidad en e 1 

proceso d e  dominar e1 puesto  y las  t .areas W J ~  conlleva. 

Pr.oForciona a las personas, que aprenden inforrnacidk-t sobre SU 

progreso. 

Evaluar las  necesidades, . objeat.ivos, conterti do y 

principias de aprendizaje que %e relacionan con l a  

capacitacibl .  

E l  capacitador debe evaluar l a s  ' necesidades d e l  

de s u  labor;  consideran  los  contenidos  especificas y los 

principios de aprendizaje. 

.':m, -T6CION 

. .,I -, .fqpm'tm'"durante '*. , -4 las  horas de t.rabajo. Sa  emplea, 

bAsi-cadbh, para ensa-r a. obreros y empleados a desempellar 

su puest.0 actual. En la  instruccib7  directa'sobre el puesto 

58) d i s t i n g u e n  variar etapas. En primer lugarz SE? brinda a la 

persona que va a recibir   la   capacitacibn una descripci6t-1 

general del puesto, SLJ objetivo y los  resultados que se 
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1 I 1  1 _-_ .. 

esperan da +l. CI continuaci6m e1 capacitador efect.:.ita e l  

r.Jni f icacione-r, se lec t ivas  para  detectar dudas y aspectcts que 

se puede7 mejorar . 
. Es 1A.i lizada a f i n  de proporcicww- a los  empleados 

exper i enc i as en var i 13s puestcis. Cada mov i miento de? uno a 

ot.ro puest .~  es normalmente precedido por una sesi& de 

instruceion  directa,  est& t.&nica ayuda a l a  ot-ganizaci&r en 

perfadcis de vacaciones,  ausencias,  renuncias,  etc. 

Se aprecian  claras  ventajas en el  usa de e s t a   t k n i c a ,  

en especial  para el  grupo de los  trabajadores  calificados, 

como plomeros,  carpinteros y expert-os e n  rapaterfas. En est.a 

relacibn se observan n i v e l e s  muy a l t o s  de participacidt-1 y 

ia al t raba jo   l leva a claras  ventajas en l a  
. .  . .  

rskro ibn, que se obtine  prkticamente de inmediata. 

' .. . 
,-. i. , ' 

" ' k  depender mis da l a  comunicaci¿n Y menos de l a  

i m i t a c i h  y la   participacibn  activa? permiten  generalmente 

economías de tiempo as1 como de recursos. 

Exis te  un m6todo de c a p a c i t a c i h ,  adem&sr qua dada 5 1 - 4  

posibi 1 idad de ret-roa1 iment.aci6t-1  inst.Artt.anes y de repet.it=i&-l 



indefinida  resulta muy  difw-er&.e de la5 &ras. Las 

simulaciones por  ci2mput.adc&a asume  con  frecuencia la forma 

de juegos. E s t a  t.knica se uti 1 iza rnuchcl para capacitar 

g3arerlt.e  ert 1 a t.oma de deci si ores un campo en el que 10s 

prccesos de aprendizaje por  aciert.o y errctr  result.an muy 

cost.oso5. 

,/ 

FI fin de evitar que la  inst.rur,cidn interfiera c ~ m  lac, 

operaciones  normales d e  la organizacibn,  algunas  empresas 

ut. i 1 i zar1 i nst.a 1 ac i ones que si mu 1 an 1 as . c m d  i c i anes  de 

operacih real. Ejemplo  compafUas  aereas, bancos, &c. Esta 

tdcnica  permite tranferencia.,  repeticibcl . y  participaciC5n 

not.ables, as1 como la organizaeih significat.iva de 

materiales y la  ret.t-oalimentacib?. 

. Esta tknica obliga al capacitando .a desempefkr  diversas 

identidades. Se puede pedir a un chofer de L J ~  cami6n que 

distribuye  mueble5, por ejemplo, que  drsernpMm el papel. de1 

despachador del almacin  que le entrega la mercancla y 

viceversa. 

i&ncia puede crear mejoreas  vlnculcls de 

carno tolerancia  de las diferencias 

h.. h a  tknicr 5e utiliza para e1 cambio de 

actitudes y m1 desarrollo de mejores relaciones humanas. 

. Mediante el estudia  de situacibrr especifica real 13 

simulada, la Persona en capicitacib-t aprande? sobre las 

accionas  que es deseable  emprender en circunstancias 

67 



I 1 1  1 

analogas. La persona p ~ t ~ d e  drrsarral  lar habilidades de toma 

de decisiones. 

tos materiales de inst.rucci& para el aprendizaje 

i t ? d  i v i dua 1 resu  ltan de gran ut. i 1 i dad en c i t-curlc,t.anc i as de 

dispersidn  gecqrAfica, de gran dificultad para  reimir ' c m  

grupo de asist,ent.es a un programa de capacit,aci &I o cuanndt:~ 

el aprendizaje reqtuiere para int.eracci6r~. 

./ 

En esta modalidad se pueden incluir  los cursos  basados 

en lecturas, grabacisnes y programas de comput.acic9-t. 

. Se emplea en primer lugar  para desarrollar las habilidades 
interpersonales, para e1 desarrol lo de conocimientos, 

habi 1 idades Y conductas  adecuadas para f uturas 

responsabi lidadas laboralres. Los participantes se postulan 

como  objetivo el mejoramiento  de sus hab-ilidades de 

relaciones  humanas  mediante la mejor comprenc,i& de Si 

mismos y de las  otras personas. Esta tknica se propone 

compartir  experiencias y analizan sentimient.os, conductas7 

percepciones y reacciones que pruvocan  esas experiencias. 

. -  . .  

. L k b  un M6todo ideal que  sea el mejor,.todos ser& 

buenos & & ' A n  resultados  deseados  siempre Y cuando e s t h  

relacionados  claramente con los objetivos que'se persiguen, 

con el n6msro de part.ieipant.es del curso, con el tiempo de 

que se dispone! y cor1 otros  factores  asimismo 

interesantes. (14) 
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&diestramientu: 

a 1 Mdtodos objetivos 

tl 1 M6todos Audi  ov i sua1 es 

12) M6tmdos Informativas 

Capacitacibl: 

a) Mltkdo da participacibn de grupo 

Formacidan y desarrollo: 

2. 'Se&? la actividad realizada por el sujeto 
: . 

a)  Labor individua.1 y autoeducacitan 

I 

b) Interacci6n Y participacibn de grupo 



3 .  Informacidn de conocirnierdms 

Son recomendab 1 es 1 os rn4t.odos de ensefianza part- i c i pat iva y 

aquel los que son acrxi 1 iares por las t.&cnicas audiovisuales. 
,/ 

Labor Ind i v i  dua 1 y Autoeducac i &I : 

Exper i enc i a 

Lectura p 1 aneiada 

Autocr 1 t. i ca 

Labor de Equips,  Participacidm de grupo, Desarrollo d e  

actitudes : 

. Panel 

. Seminario 

. M4todo de Casos 

. Foro 

. Mesa redonda 

7 0  



Informacibn, 

* 

. 

. 

. 

Aprender-Haciendct 

Clase formal 

Mediae, Audiovisualcs 

V i  si teas 

Viajes 

E l  instruct .or  desempr8$a toda la  parte  act.iva, pues se 

t r a t a  de una expoc,icbH unilatmral; por e l l a  BU aplicacib? Q 

importancia  actual es limitada y a sido motivo de s e r i a s  

c r í t i c a s .  

Este m4todo t.ambib  consiste en una exposici6n 

uni la tera l ,  pero  dejando la  puerta  abiert.a  al grupo para que 

Respecto a e s t a  t.k=nica . d i  comwnicaci6n y de 

i n s t r u c c i b ,  no creemos necesario  explicar su forma y 

objet.ivos, es tambib  un m+t.odo unilat.era1 en e1 que a l  

orador desempda e1 papel  act.ivo. 

71 



I 1 1  1 

Se trata de un m&odo utilizado  primariamente an el 

ent.ranamient.o  dent.ro de la empresa. 
. /  

La simulaci6t-1 es re1at.ivsment.e nueva en el campo de 

entrenamiento de los negocios; pero la milicia la ha 

ut. i 1 i rado amp 1 i amente. 

Los juegos de rregocios son similares se t.rat.a de 

ejercicios de simulacih en #que los participantes t.ienen 

oport.unidad de real  izar labores bajo condiciones simi lares a 

las que se present.an en una situacibrt  real  de1  t.rattajo. 

Denominado en Norteamirica In-Bassuet. Method, ha 

demostrada que es L J ~  medio eficqz en el  entrenamient.a de 

niveles erjecut.iv.crs medio y alto. 

Consista en presentar a los participantc~-organizados 

en pequefios grupos material (correspondencia, informes, 

estadlsticas,  etc) y problemas que represenhn une situaci6t-1 

campleja.hechos que pueden  presentarse  normalmente en el 

desarr&&lo. cotidiano  de sus labores. 

El er&.rri;fmr& daacide ccWno manejar cada sit.uaci6n y toma nota 

da cadi:paso'y acci6n sue realiza, as1 como la  decisidt-1 o 

decisiones que tam& Despucl)s se discute los diferentes 

enfoques y soluciones a los problemas planteados. 

_ .  
O h  

.s. . -+ .2 

- 
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abierto al p6blieo en el que. participan informalmente 

difercnt.rs sxpositores  que t.rrtwn sobre un mismo terna. 

La -orninaci& de e5ta  forma  de ent.renamient.o SI? 

deriva de la f'Charolk'l o "canastilla de ent.rada' que 10s 

ejecutivos n13rmalmente t.ienen sobre  su escr itor  io. 
./ 

CONGCRESO 

Exist.en inumerables  conceptos en relacidn con  este t.ipo 

de  evento pero nosot.ros  lo definimos de la forma siguiente: 

junt.a o reunick? formal de varias  personas para ijeliberar 

sobre  alw3n tema. 

En su concepc46n original, era la parte  de una reunib? 

o banquet.@ destinada ca conversar o negociar sobre  algel 

aspecto  determinado, el m&todo  puede ser oral. o escrito, 

:aunque desde luego mas acostumbrado e5 el  oral. 

FUMl 

En sus orlgenes el foro  fue un lugar abierta ante  un. 

edificio ptlbliccr. Aunque los foros sea utilizaron  como 

:-w etbjihtivo primordial era,  el da congreswr A 

pwa tratar asunt.os de la administraci6n da 

:,'Em :la actualidad el foro  significa un avent~~ 

\ -  ..a 

i 
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MEtooo M MCIENDO 

Pueda calificarse  coma el mdtado mls .objetivo para 1.m 

aprendizaje rlpido, y direct.0. CImacido t.amtri+n ctmo m+%.pdi=c 

hase  de demostracih y es .amp1  iamen%.e  apl icado en la 

ins%.rucci&I  t.&nica dentro de la industria. 

Cuatro  pasos : 

. 
-Hacer  - h c i  r -Mostrar   -Demostrar  

El m+todo de aprender  haciendo se basa en tres pasos: 

l. dar informaci6n de corno hacer  un trabajo. 

2. Demostracibn  prtctica de como se hace el trabajo. 

3. Rewlizacidn de trabajo por parte del  alumno. 

Si el trabajador no aprandicj,  e1 instructor no enselllb. (15) 

145029 
Esta es uno  de .los m4todos ~LHJ: ha sanado mayor 

prestigio en el campo del entrenamiento de los negocios. 

Lo esencial del Wtodo dah casos es present.ar, anta L J ~  
srupo? un Problema o caso, con la finalidad  de  analizarlo, 
discutirlo, y aplicar  conocimientos por Parta de1 grupo a 
una situaci&n especifica. El caso no es un conjunto de datos 
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crorml6gicos  sobre el +xito o fracaso de un negocio, sino 

mPs bien una  dascripci6n del desenvolvimiento o desarrollo 

de una  situacidn de  la empresaz y que debe detener-se,  para 

Et*-% Usicas: 

1. Infarmaci6n del caso 

2. Tratamiento del caso 

3. Conclusiones  generales . 

- J E R l t A - C I A  

Es un m&.odo de instrucci6n que ha probado su eficacia.. 

en diferentes  campos  de la actividad humana, principalmente 

en la educaci6n  preuniversitnria y universitaria, y en una 

industria. Sa trata de una consrjerla-asrsorla,  que implica 

, una espacial labor  del maestro o j e fe ,  respecto de  la 

capwcitaci6n y desarrollo del alumno o colaborador.' 
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~ o r r r r  ctm *tar ' r a c t ~  ~ l + t r o d o s  

entrevista  clase formal 

c 1 ase i nf ofma 1 

mTIZCW=ION 

Este m6tod0, ademas de la instruccibn y ensellanza cctmc=r 

%.ales tiene un objetivo bAsico que es la integracih d e l  

equipo de trabajo cl=rn base en el maneja Y orient.aci6n da. 

act i tudas i nd i v i dua 1 es y co 1 ect i vas t. i ene espec i a 1 

aplicaci- en el campo  de las relaciones humanas. 

La dramatizacibn es un mbtodo de intsraceih humana que 

relaciona una conducta realista a situaciones imaginarias. 

Implica el hacer al hombre mas sensible hacia otros, y 

hacerla ver cbno, en  cambio? 61 mismo, los afecta  consciente 

o inconscientemente. . 

El escenario es un laboratorio de  relaciones humanas, 

en el que los individuos pueden estudiar e incrementar su 

comprensidn de los esfuerzos  que  influyen en la conducta 

:-._ & li. de grupo y en la de organizacidn total. 

'itu'dc la sensibilizacih es ayudar a que el 

w.&i  mayor conocimiento de c6no los seres  humanos 

se relacionan  entre sl. 
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I preocupacih, mic+nt.ras que e1 3 i n d i c a  l a  * rn&xima 

i inter-: mien%ras mAs ottjativo em ilustrat.ivo  sua,  mejores 
i 

! s a r h  los  resultados  obtenidos por e l  emssor. 

Los medios de comunicaci&,en  al campo de l a  enseKanxa 

han tenido un especial  desarrollo  originado por el  inter& 

de L J ~  efecto  aprendizaje y c0ntact.o con l a  ayuda y avance de 

la  tecnología. 

I 

I 
I 

, '(A %y _. , 
* , .;q,-:w.:: *& I '., I 

&S, ~ c o n s e j a b l a  de! que sea un pizar r6n imantado, 

l o  que permite mayor versati l idad e n  s u  ut.i l izaci&. 

. Rotafolio.- ha tenido gran  popularidad, QS de ficil  

manipulacidn, ras p o r t i t i l  Y la  pasiblidad de trasladarse  la5 
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t-ro jas escr it.as una vez separadas. Tiene especial apl  ic&ci& 

trat.irndose de actividades a base de discusih y t.rabajus de 

gr upo . 

. Franel6grafo. - se t.rat.a de urI lienzo de,  frarrela, o tela 

semejante  adherida a tatala de  prc1porciunes parecidas H 

/ 

las  de un pizarr6r1, sobre la cual se deberr adhiera piezas de 

cartbn, que  tienen en la anterior varicts cortes de lija 

gruesa  que hacen posible su adherencia' en la franela. 

. BrQfiC8S.- bajo  este  nombre gen+rico comprendemos la 

amplia gama de ayudas  visuales w e ,  S@ elaboran  para' dar 

alguna informaciw, denominar a l g b  event.o 13 tema, etc; 

generalmente  permanecen  fijas  a  alguna pared, suspendidas  de 

a l g m  techo, &c. 

. Proyrceidn dr i".- la enseKanza audiovisual ha dado 

los mejores  resultados en sus diferentes  aplicaciones en 

todos 105 niveles de educacib?. 

T i m  - $ # & W k & d d W s a  " . ,  .. 
Y' . .. *. ;r- 

%,cí ne? sonor (3 

e *:.6+msfcreancias y f i lminas 

- Reproyector o proyector al hombro. 
- Proyector de cuerpos opacos 

. Circuito  cerrldo dm televisi4n.- uno de los mis novedosos 

I 
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equipos auxi 1 iares del  cntrenamiewdxl es el circuito  cerrado 

de te.levisi6n. Dicho equipo cclrcc,t.a t4sicament.e de una chara 

filmadora, una grabadora y uno o varias  monitaras de 

t.elevisidn, se puede contar con una inst.ant.Anea repet.ici&-~ 

de hechos. 

-Grabador 

-Tocadiscos 

8ITIMCI[oN DE mIZC\CION FISICA DE L M  &UL6b 

En primer t.&rmino se debe tomar en cuenta la 

automotivaci6n o frustracib? ia que est& sujeto el educando, 

regQn sea e1 sitio  agradable o desagradable. No deba 

hacharse  an  saco roto la importancia  que  tienen los 

siguientes  aspectos que contribuyen  paralelamente con otros 

elementos al  :+xito de un curso. 

&kc& vmtilreibrr. 

Parea un sano y efectivo  funcionamiento del cerebra 

principememta; y en general de las fisiolbsias humana, es 
-, . 

h y a  una  abundante Y pura ventilaci4n. 

& * . k s  posiblidades es aconsejable  que todo 

centro  dr enseafianza  est:+ rodeado de espacios verdes, que 
. .  . , ,?. , -  

a&em&s de brindar aire puro son gratos  a la vista del 

a 1 umno. 
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L u n i m i d r d  d e 1  a u l a  

No creemos  necesario ahundsrr  en los aspectos 

relacionados con la luz del aula, pero es recomendable luz. 

b 1 anca. par a una ef e&. i va comun i cac i &-I vi sua 1 . 
./ 

L i n p i u a  del local 

y nos marrt.iene en act.itud favorable. 

Fumiwrrrlidrd 

Una aula debe responder a  diferente  necesidades tales 

como : 

ubicacibn,  dimensiones,  distribucibl,  conexiones  eldctricas 

suficientes, material Y equipo necesario. (17) 

El papesl que desernpe!k e1 instructor ern sus diferentes 

enfoquest es decir, como maestro,  lider, expositor, 

mediador, etc; es la clave del  &xito de todo programa de 

:ihurncia es incuestionabler  el maestro  es un 

&drl proceso de aprendizaje. ( 18) 
. '~ d 

r&a para todo instructor es saber manejar un 

grupo e instuirlo coi7 &cito. 



- Ser  capaz de sdlalar un  objet.ivo corn*. 

- Pcdrr.  seflal  ar e 1 camino por e l   c u a l  se va a 1 ograr ese 

ob j et. i vo comO? . 
- Tener loc, conocimientos  necesarios:.  estar al d l a  en.‘ & u  

especial idad.  

- Ser un a9ent.e de cambio. 

- Desper tar   a tenc ih ,   in ter&,  Y deseo da estudio  hacia los 

temas q ~ r  se van a t.rat.ar. 

- Lograr l a  plena  ínvolucracidn  del  grupo en los obje.tivos 

del curso, y crear  un  ambiente  bal que s i r v a   p a r a   l a  

aut.omutivacidn  del  grupo. 

- Proporcionar  un wmb1tnnt.e de informal idad y ofrecer su 

sincero apoyo Y amistad. 

BCTITCBBES Y CICTIIVI-, DEL INgTFOUCTOR akR19 L m  EL E M T O  

ENsuLmm 

- In formarse  a l  m&ximo de su  grupo. 

- Ser  puntual. 

pp-a la motivaci6n da1 grupb. 

r e  vea al f rente .  

- Observe una postura adecuada. 

- E v i t e  las mlmicas  exageradas. 

- Evite!  acciones que d is t ra igan   a l   g rupa .  

81 

. 



6 

- No se disculpe. 

- Siempre que inicie LJ~WI idea,  llegar hash el  final. 

- No demuestre en nirw3n  momento nerviosidad. 

- Haga comentarios %&we  las opiniones que expresa los 

participantes y que resu1t.a interesantes a ellos mismos. 714) 
/ 

Es necesar io tomar ccwtciercia de la necesidad de l a  

que  es impartir capacit.aci&t y adiestramiento a 105 

trabajadores ya que sun la parte mAs imp0rtant.e .en una 

empresa,aunque los ingenieros digan que las mAquinas sun 

superiores  a  ellos y son como mhquinas, esta es un error, el 

cual se esta 'quedando  atrAs Y est.oe, esth viendo la 

necesidad da especial izarse en recursos humancts,  para as1 

tener elementos  necesarios para tratar a los trabajadores de 

manera  diferente y buscar la manera de mot.ivarlo, ya que 

est4 comprottado que el individuo  trabrja mejor y es 

productivo si east& motivado  positivamanete por  la empresa et-8 

la que presta 'sus servicios y pasa gran parte del  dla. (20) 
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Et? nuestro  pals la tedria integral del Derecho del 

t.rabajo y de la Prevision Social est.A fundada en el Artículo 

123 de t3uest.r a Const. i tuc i &-I, cuy# contenido i dent i f i ca e 1 

Derecho del Trabajo con el Derecha Social. 

./ 

El Art.ículo I23 en =.u% enunciadc~s  generales  otorga a* 

los trabajadores los cierechos a los cuales sctn acreedores 

por su trabajo7 kales  como las horas de trabajo, días de 

descanso,  salarios, etc; as1 como las contraprestaciones  que 

los patrones ti@nen obligaciones  de dar. Regula tambiin las 

relaciones  entre los obreros,  empleados y patroresr y regula 

los derechos de huelga, despidos, &.c. Asegura a los 

I 

trabajadores y a sus  familiares lo correspondiente para 

salvaguardar sus patrimonios y bienes sociales. 

Para nuestro inter- constituya  una. import.ante novedad 

la reforma  constitucional del Artículo 123 en su fraccion 

XIII, en la que se consigna como obligacih de las empresas 

es capacitar y adiestrar  a sus trabajadores. Por 51.1 

Artículo l. Lo presente ley  .es de observancia general 

en toda la rep-lica y rige las  relaciones de trabajo 

comprendidas an el artículo 123, apartado  'a',de la 

const. i tuc i 67. 

i 
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Articulo 2. Las nc:rmas de t.rabajo tiendan  a ~x~nseguir 

el cquilihrio y *la justicia social.  et-.  las relaciones entre 

trabajadores Y patrones. 
,f 

libertades y dignidad da quien lo presta y debe  efectuarse 

en condiciiones  que  aseguran la vida, la salud y un nivel 

ecron6mico drcoroso parae1 trabajador Y la familia. 

No pod+& establecerse dist.inciones entre los 

t.rahajadores por motivo da  raza, 5 1 x 0 ,  edad, credo 

religioso,  doctrina polltica o condicih' social. 

Asimismo, es da intrrbs social promover y vigilar la 

capacitacib? y adiestramiento  de  los trabajadores. 

Clrtlculo 25 Fraccih VII1:El escrito en que  .consten 

las condiciones de trabajo deber&  contener: 

La  indicacidn de que el trabajador' sera capacitado o 

en los tbrminos da los  planes y programas 

e establezcan en  la empresa, canforme lo 

, 

Articulo 56. Da las condiciones de trabajo. 

Las condiciones de trabajo en ningtm caso podrb  ser 

inferiores  a la5 fijadas en esta ley y dabcPrIn ser 

proporcionadas a la irnportanci) de los servicios e iguales 

84. 



I 

i 

diferencias por motivo  de raza,  nacionalidad,. sexo:. edad, 

ct-edcl  re1 igit:tc,t2 CI dosctrina politica, salvo las modalidarlktc, 

expresamente  consignadas en esta ley. 
- /  

Fracci6n XIII. Colaborar can las auto'ridades del 

t.rabajo y de educacih, de conformidad con las leyes y 

reglamentos,  a fin de lograr la alfabetizacidn de los 

trabajadores: . .  

Fracci6n SIV. Hacer por su cuenta,  cuando  empleen a is  

de cien y menos de mil t.rabajadores, ' los gastos 

indispensables para sostener en forma  decorosa los estudios 

nacionales o ext.ranjeros, de uno da 5u5 t.rabajadores o de 

uno da sus hijos  de  estos,  designando en atencibl  a 'sus 

apt. i tudes, cual i dades y ded i cac i bn, por  los  mismoc, 

trabajadores, y el  patrbn. Cuando  tengan  a su servicio m& 

de mil trabajadores debcrh sostener tres becarios en lac, 

condi.*: sdfiklrdar. El patr6n s&la podra cancelar la beca 

.'reprobado , _  el becario en  el curso  de un aTbe( o 

c u a n ~ " b m 4 e r  m61a conducta; pero en estos  casos sari 

, ,  

3 Y "  .a;&. ;:& .-*. " ."I 
.o" 

. . , . L  ~ . .  . 

substituida por  ot.ro. 

Los becarios que hayan  terminado sus est.udios debrrk 

prert-wr sus servicios al patrbn que 10s hubiese becado, 

durante un aPlo  por 1s menos. 
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FracciCm xv.. P r opo r c i ore r capac i %.ac i &-I Y 

TITULO CUARTO 

cmuto m BIS 

De la  C:apncit.aci& y Adiestramiento de los t.rabwjrdorrs 

Artfculo 153 A. Todo t.rabajador tiene 41 derecho a qua 

su patrh le proporcione capacit.aci6n o adiest.ramiento en su 

trabajo que le permita elevar SU nivel de vida y 

productividad,  canforme a los planes y programas formulados, 

de lromQt acuerdo, por  e1  pa%.r& Y e1  5indicat.o o sus 

t.rabajadores, y aprobados por  la Secretarla del Trabajo y 

Prevision Social. 

Se denota que el trabajador  tiene  derecho  a que BCJ 

patrbn le proporcione capacitacib y adiestramiento erI su 

trabajo qua le permita  superarse,  conforme  a una comisich 

" b r ~  m1 Estado, la Empresa y el Patrb?. 

lS3 'B. Para dar cumplimiento  a la  ob1 igacih 

articulo ant.erior les ' corresponde, los 

pa%.rones podran  convenir con lo5 trabajadores en que la 

capncitacibn o adiestramiento se proporcione  a est.os dentro 

de la misma  empresa o fuera  de ella, por conducto de 

personal propio, instructores  especialmente  contratados, 
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instituciones, escuelas u organismos especial izadosr o bien 

mediant.9 adhesih a los sistemas  generales que 58 

establezcan y que BE! regic,t.ren en la Secretarla del  Trat+ajm 

y Previc,i&? Social. En caso de  tal  adhesi&,  quedar* a 

cargo de  los patrcrres cubrir las cuot.as  rsspect.ivas. Resalta 

que la capacitaci&-1 se puede impart.ir dentro o fuera de la 

empresa, por  inst.ruct.ores contrat.ados O personal mismo de la 

empresa 13 por sistemas  oficiales que exist.an. 

Artículo 193 C. L a s  instituciones o escuelas' que  deseen 

impartir capacitaciw o adist.ramiento,  as1 Como su personal' 

docente, deber&? estar autorizadas y registradas por  la 

Secretaria d&l Trabajo y Previsith Social. 

Lac,  'e5CueklaS de rtnsenanza podran impartir capacitacibn asi 

sean  p6blicas o privadas con su respectiva aprobaciw. 

Articulo 153 D. Los  cursos y programas de  capacitaci4n 

o adistramicnt.0 de los t.rabajadoras, podrh formularse 

respu ivrammtr-a cada establecimiento, una empresa, varias 

' ' '  rryzrc=to a una rama industrial O act.ividad 

.:eu %*., I j '  . .  
. .  I 
.I -S%, : ~. 

"m4tedos de capacitacib-r pueden ser generales 

Y part.iculares. 

Articulo 153 E. La capacitacih o adiestramiento  a que 

se- refiere e-l artfculo 153 A,  deber& impartirse al 

89 

4 



I 1 1  

t.rabajrdar durante las horas de su jornada de trabajo;  salvo 

qua, atendiendo a la naturaleza  de los servicios,  patrdn y 

t.r&'ba jador desee capacitarse en una actividad dist i nt.a a la 

de la ocupac i b que destmpeFSe, en ctcyo supuesta, 1 a 

capacitacih se realizara fuera de la jornada de t.ratlajo. 

./ 

Clrt.fculo 133 F. La capacitacib Y el adiestramiento 

debwan tener por ob jeta: 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y 

habilidades del trabajador en su actividad as1 como 

proporcionarle  informacidn  sobre la aplicacidn de una nueva 

tecnología en ella: 

11. Preparar al trabajador  para ocupar una vacante o 

puesto  da  nueva  creacibl; 

111. Prevenir  riesgos de t.rabajo; 

IV. 1ncrrrnent.ar  la productividad3 y ' 

V. En general, mejorar las apt.itudas  del trabajador. 

Se refiere  a  los  objetivos  que daben tener la 

tro d a  los cuales se irnpl*icia que es una 

abrjrdor Para mejorar su productividad y 

as1 estar apto para ocupar vacantes o 

. .  

Articulo 193 13. Durante el tiempo en que  un  trabajador 

de nuevo  ingreso que requiera capacitacilln inicial  para el 

empleo que va' a desempahlter reciba esta, prsstar0l sus 
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servicios  conforme a la% condiciones de trabajo que rijan en 

la empresa o a 1.0 que se est.ipule respecto a ella et? los 

cont.rat;os colec%.ivos. ,/ 

Se refiere a las  garant.ias que debe tenet-  el  %.rabajador 

@ t i  el  inicict de un nueva t.raba jct . 

Artfculct 153 ti. Los trabajadores a quiarles se imparte 

capacitacidr~ o adiestramiento es%.&# otiligadgs  a: 

I. Asistir puntualmente a los cursoss sesicmec, de grupo 

y damas  actividades que formen parte del proceso da 

capacitaci6n y adiest.ramirnto. . 

1I.Atender  las indicaciones de las personas que 

imparten la capacitoci6n o adiestramiento,, y cumplir con los 

programas respectivos; Y 

111. Presentar los examanes de evaluaci4m de 

conocimientos y de  aptitudes que sean requeridos. 

Se dice  acerca.de lar obligaciones que deben tener  los 

trabajadorro ,.que est- capacitandose: se destaca 1-a 

Is rtmncib, y sobre  todo la evaluacick? de SUE 

..*iridos durante la capacitaciCm, la cual 
. . -  ... F : -  

puede %e-h'dW manera efectiva para tomar decisiones.% 
+%..I i. 

-1 
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medidas  tendientes a perfeccionar 113s: t.odo est.ct cctnfctrme a 

lac, necesidades de los trabajadores y de las  empresas. 

Se refiere  a gantizar que la  capacitacib-4 y 

adiestramiento  que se ot.orgue a 113s trabajadores, sea el 

adecuado y satisfaga  verdaderamente las necesidades; para 

&%to, se especifica que deber& establecerse  comisiones 

mixt.ae, de cepacit.aci6n de igual  nCnnero de represent.ant.a& de 

trabajadores y patrones en los que se revisarw qua se lleve 

a  cabo  dichos intereses. 

Articulo 153 K. La Secretaria del Trabajo y Previsih 

Social podrOI convocar a los'  pakronrs, si.ndicatos y 

trabajadores  libres que formen  parte da 'las  mismas  ramas 

induat.ria1es o ac$ividadesr para constituir C&it@s de 

Caprcit -6n y Adiestramiento  de tales ramas industriales o 

cualeo tandrdu?  al cardcter de drganos 

la Unidad Coordinadora del Empleor 

iestramienko  a  que sa refiere esta ley. 
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t.rabajadorss,  lo que significa una obligacib? para e1  pat.r&I” 

y una gayantia al trabajador de que se .las dar& una 

p”s tener capac i %.ac i &I W J ~  1~1s haga superarse y 

conoci m i rnt.os de su desempefb . 

Articulo 153 L. La Secret.arla  del Trabajo y Previsibr-t 

social fijara las bases para determinar la forma de 

designacih de los miembros  de 10s Comith Nacionales de 

Capacitacib? y Adiestramienta, as1 como lac, relativas a su 

organizacih y funcionamiento. 

Artlculo 153 M. En los contratas  colectivas debsr4n 

incluirse  cliusulas relat.ivas a la obligacibn patronal de 

proporcionar capacitacih y adiest.ramiento a 10s 

trabajadores,  conforme  a  planes y programas que satisfagan 

.los requisitos es%.ablecidos  anteriormen%.e. 

AcJemOls podrA consignarse en los propios  contratos el 

procedimiento  conforme al cual el  patrb-1 capacitar4 y 

adíestrar&a quianras prratrndehn  ingr’erar o laborar ran la 

en cuenta, en caso, la  cl Ausula de 

obligacibn de incluir  en los contratos 

colectivos  de trabajo los artlculos nerc.rsarios referentes  a 

t 

la capacitacibn de los t.rabajadores. Dicha accidn se deberi 

realizar enla prdima revisibn de contrato. 



11,Colaborar en  la  elaboracib-1  del  Ca%.dlcqo Nacimnal de 

lacupaciones y en la de estudios  sabre las  carac%.erls%.icas de 

1 a maquinar i a y equipo en ex i st.errc i a y . USO en 1 as  ramas 

i ndust.r i a 1 es 1=1 act i vi dades  correspond i entes: ./ 
111. Prtzaponer sist.emas  de capacitacihl y adies%.t-amicn%.u 

para el trabajo, en relacib-1 con lac, ramas  industriales CI 

act. i v i dades cor respond i et-kes : 

IV. Formular  recomendaciones  especlf icas de planes y 

programas de capacitacib y adiestramiento: 

V. Evaluar 10s efectos de las acciones *de capacitacih 

y adiestramiento en  la productividad  dentro  de las ramas 

industriales o actividades  especlficas de que se tra%.e; y 

VI.Gestionar ante la autoridad laboral el registro de 

las  constancias  relativas  a  conocimientos o habilidades de 

los trabajadores  que hayan satisfecho los requerimientos 

legales  exigidos para t.wl afectlza. 

Se trata la manera en que la Secretaría del Trabajo y 

Previsiek Social debe  coordinar los programas de 

capacitacibn y adiestramiento, así como que &tos sean 

jetivo  que se quiera satisfacer: Para 

cornit& que hagan cumplir los requisitos 

las actividades  respectivas, así como en 

la  participaciC5rr, qud  características  debe de reurrir un 

programa y proponer sistemas  de c-apacitacih. Tambiin  este 
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l a  celebraci&n,  revisidn o pr6rroga  del  cuntrat.o  colectivo,  

10% patrones debet-& presenkar anta la   secretar ia   de l  

t raba jo  y prrrvisi6t-a sccia l ,   para  %u aprobaci&-l, lc~s planes y 
./ 

hayan  Imnvenido  acerca de planes y programas  ya  implantadoz 

con aprobacidn de la  autoridad  1abor.al.  

A r t i c u l o  153 O.  Las empresas en que rto r i j a   c o n t r a t o  

colect ivo  de t rabajo ,  deberAn  someter P l a  aprobacidrt de l a  
i 
1 
I 

Secretaria  del   Trabajo y F ' rev is ib   Soc ia l ,   dent . ro  de l o s  

primeros sec,ent.a d ías  de los  aRos impares, los  p lanes y 

programas  de  Capacit.aci6n Y adiestramiento sue, de com-t 

;acuerdo cc3n los trabajadores,  hayan  decidicl  implantar. 

Igualmente,  deberin  informar  la cons%.ituciCwr y hases 

I 
generales a que se sujetar&  el   funcionamienta de l a  

Comisiones  Mixtas de C a p a c i t a c i h  y Adiest.ramients. 

Senillla e l  tiempo en e l  que l a s  -empresas en que no 

I ex is   &k&Co lect i vo  de Trabajo deben informar  a l a  

I 

i 
3 

. .  

auto &&&a&- de su programa  de  capacitacidt-1 y d i  l a  

i n t e  i l i t t . .  dm su Comisi6n  Mixta. 

. . .  

:. 

! 
Articulo 153 P. E l   r e g i s t r o  de que t . rata   e l   ar t . lcu lo  

sat isfagan los s igu ientes   requ is i tos :  

95. 
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I. Comprobar que cwiertes capacitarh I=( adiestrarbs a . 

los trabajadores, e.=,t.:.ln preparados prufssionalmer1t.e en la 

rama i ndust. t- i a 1 I:I a c t  i v i dad en que impar t. i r &-t ~ I - S ,  

1. 

tenet- conocimient.os bastantes  sobre los procedimiet-kcts 

tecrml6gicos prctpios de la rama indust.ria1 o actividad en la 

que pretendan impartir dicha  capacitacib? o adiestramiento;. 

propaguen a l g b  credo religiosos. 

El registro covtcedido en los tlwminos  de  este art.lculcl 

de esta Ley. 

En el procedimiento da revclcacidnz 'el afectado  podrP 

ofrecer  pruebas y alegar lo que a su derecho convenga. 

E5 una garantla para el trabajador y para e1 piatrbn ya 

qua ,al -torr ,pi.di,endo que los que imparten, la capacitacibn 

6e su registro en la Unidad  Coordinadora del 

i t r c i h  Y el Adiestramiento garant.izan la 

.<" .' . ir:: ' ,%'*< . . '' 

Q los; mismos. 

Artlculo 153 a. Los planes y .  programas de que tratan 

las artículos 153 N y 153 O debet" cumplir los Siguientes 

requisitas: 

f 



1.Referirss a períodos no mayares de cua%.ro afios: 

I I. Comprender %.ctdos los pt-restt:ls y t-1 i ve 1 es ex i stentas en 

la  empresa: 
,f 

1II.Precisar  las et.apas  durar1t.c las cuales se impartira 

la capacitacih y el  adiest.ramien%.o  al  t.otal de 11:ts 

tt-atktjadores de la empresa: 

IV.SeRalar el  prctcedimiento de seleccicK-lr a t,ravr)r; d e l  

%.vabajadores de un  mismo. puesto y ca%egorla: 

V.Especificar el nombre Y tvhero de registro de la 

Secretaría del Trabajo y Previsidn Social de las en%idades 

instructoras: Y 

VI.Aquellos ot.ros que establezcan los criterios 

generales de la  IJnidad Coordinadora del Empleo, Capacitacib-t 

y Adiestramiento  que S@ publiquan en el Diario Oficial de la 

Federacibn. Dichas  planes y programas deber& ser aplicados 

de inmediato por la3  empresas. 

Artfculcl 153 R. Dentro  de los sesenta dfas hdbiles que 

aci6n.de  tales planes y programas  ante la 

jo y Previsih Social, &ta los aprobar& 

i s  hagan ' las modi  f icacionrs  que  estime 

per%inentesr en la inteligencia de que, aquellos  planes Y 

programas que no hayan sido  objetados por la autoridad 

laboral dentro de1 %&mino citado, se entender&? 

definitivamente aprobados. 

97. 
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Define el plazo en el que la Secretaria del Trabajo y 

Previsibn, social dar& respuest.a a los planes y programas 

aditastramient.cn, dent.ro del plazo que corresponda,. . . . , . (en 
los terminos de los  art.iculkos I53 n y 153f, o cuando 

presentados  dichos  planes y programas, no los lleve a la 

practica, ser& sangionado, s i n  perjuicio de que, en 

cualquiera  de los dos casos, la propia secretarla  adopte lac, 

medidas pertinenhs para que el patr6n cumpla cor1  la 

obligac'ibn de que se trate. 

Establecer las sancionas  que se pueden aplicar a quien 

no cumpla con la presente ley. 

aprctbrdgs,w l;osqw&mmees de! capacitacibn o adiestramiento, 

qua la entidad  instructora les expida las 

ymbpmttivas,  mismas que, outentificadas por  la 

Corni'si& 'hxtzk de Capacit.aei6n o Adiestramiento, da  lo 

empresar se haran del conocimientos  de la Unidad 

Coordinadora del Empleo, capacit.aci6n y Adiestramiento, por 

conducto del correspondiente Comit.4 Nacional o, a falta de 

a t e  a  travis de las autoridades del  t.rabajo, a fin de que 

, - .d 
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aqu+lla las regist.re y las %.ame  en c u e n t a  al formular el 

patrCm dar trabajadoras  capacitados que corresponda. 

Se menci cman los conductcls adecuados para par 

constancia a las personas  sujetas a un prctgrama de 

capacitacibn, la cual puede servir de base para 1 a tctrna de 

decisiones. 

i Artfculo 

capac i t.ac i bn 
I 

153 U. - Cuando implantado un programa de 

un trabajador 5e niegue  a recibir ata, por 

! 
I desempafio de su puesto Y del inmediato super ior , deber i 
I 

f 
I 
j acreditar  documentalmente dicha capacidad o presentar y 
I 
I aprobar,  ante la entidad instructara, e1  examert de 

suficiencia  que  senale la Unidad Coordinadora de1 Empleo, 

Capacitaci6n y Adiest.ramiento. 
I 

I 
En e5te  altimo caso, se extenderi  a  dicho  trabajador la 

correspondiente  constancia  de  habilidades laborales. 

Si un  trabajador se siente  con la suficiente capacidad 

para ya.rtcy nec+ritar e1 curso da capacitacih que se es%.& I 

. . ..,, - . I ,  : i-3 .se  &sa deber&  hacer un examen  que  justifique que 

I .na lo necesita, y se otorgara un certificado 

pueda mostrar implicando que  sus 

I conocimientos son suficientes da acuerdo  a su puesto y 
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Artículo 153 V .La  constancia de habilidades laborales - 

I 

es el documento  expedido por  el capacitador, cor8  e1 cual el 

1I.ratlajador acreditar4 haber  aprsbadct cm curso ./ de 
capac i tac i &I 

Las empresas estAn obligadas a ertviar a la Unidad 

Coordinadctra  del Empleo, Capacit.aci& y Adiestramiento para 

su registrct y cccnt.ro1, 1 istas de las constancias que se 

hayan  expedido  a SUP trabajadores. 

La5  constancias  de que se t.rata surtirh plenos 
. .  

i 
1 se haya proporcionado la capacitacibn o adiest.ramiento.' 
I 

Si en una empresa  existe  varias  especialidades ct 

niveles en relacidn  con e1 puesto  a  que la constancia se 

~ vefiera, e1 trabajador,  mediante  examen que Practiquez  la 

Comisib Mixta  de Capacitaci&n y Adiestramiento  respectiva 

acreditar4 para cub1 de  ellas es apto. 

I 

1 .  

i 
Se refiere a la importancia de la  Cclnst.ancia de 

Habilidades  Laborales y su rrpercusib en rrlacib?  a los 

W. Los certificados,  Diplomas,  Títulos o 

el Estado, su5 organismos 

I 

i 

bascent.ralirndos o los particulaies con . reconocimiento de 

validez  oficial de estudios, a quienes hayan concluido un 

tipo  de  aducacib?  con car4ctsrr terminal, s e r h  inscrit.os en 
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Art.1culo 153 X. Loc, trabajadores Y patronas  tendrh. 

derecho a ejarcit .ar  ante  las  juntas de CorIciliacibl Y 

Clrtritrajs lac, acciones  individuales y colect ivas  que derivan 

de l a   o b l i q a c i b  de capacit.acidn o adiestramiento. 

Sa permite  a 10s trabajadores y patrones  ejercit.ar  ante 

la  junta de C o n c i l i a c i b  y Arbitraje  las  acciones 

individuales y colect ivas  que se hagan por l a   c a p a c i t a c i h  

y adiestramiento. Est.o es muy importante ya que implica 

l ibertad de actuar a los patrones y trabajadores, de 

d iscut i r  y tener  conversacibl. 

-359. Las vacantes  definitivas,  1 as 

duraciCn mayor de t re in ta  días y los  

c r e a c i h ,   s e r  In cubiertas 

escalofmariamente, por el tra-bajador de la   catarsoría 

inmediata  'inferriar, de l  r@spect.ivo o f i c i o  o p r o f e s i h .  S i  e l  

patrbn c u m p l i 6  con la  ubligacib? der capacitar a  todos l o s  

trabajadoras de. la   categoria inmediata infer ior  a aquella en 

101  



que  ocurra la vacante,el a%censo carrespot-Idera a  quien haya 

demostrado set- apto y tenga mayor anbiguedad. En igualdad de 

condicionas, se preferir& al tabajador  que t e n g a  a 5 1 - 4  cargo ,/ 

Ima familia y, de subsistir la igualdad, al que, previa 

examen , acred i t.e mayor apt. i tud. 
i 

I 
i 
I 

Si el pat.rt5t-i no ha dado obligacir%  al cumplimiento a la 

obligrncidn que fe impone el artículo 132, fraccik-r :.:V. La I 

I vacante  se otC*rgarA al krabajador de mayor antiquedad y, en 

igcraldad de circunstancias, al que tenga a ' ~ C J  cargo  una 

fami 1 ia. 
i 

! Trat.indose de puestos de. nueva ' creacidn para los 
I 
I cuales, por su naturalezxa o especialidad, rro existan en la 

empresa trabajadores con aptitud para desempehrlos Y no se 

haya establecido un procedimiento para tal efecto erl e1 

contrato  colectivo, e1 patrdn podrA  cubrirlos libremgnte. 

En los  propios  contratos  colectivos 'y conforme  a 10 

I 
i 

dispuesto en esta lay, se establecari la forma en qua 
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EL 

mA-, af i c i ente a 

P r o g r a s a c i & ,  E j e c u c i d n  Y EvaIuac idn .  

Diagn6stico, El Diagn6stico es e1 proceso por donde ha de 

comenzar a f uncictnar  el Sistema, y consti tuys urr paso 

indispendsable para precisar necesidades Y darle  santido a 

la  capacitacic5n. Desde luego, los resultados del Diagn6stics 

son indispensables para determinar metas, cuantificar 

recursos y programar los eventos con 14s cuales. se 

satisfardn las necesidades det.ect.adas. Sin embargo, una vez 

que las etapas del Sistema han arrancado  hasta agot.ar  el 
. .*t, - . . '.h. ' .  . 

ico vuelve  a  realizarse pero con los datus 

$& Evnluacib ha  arrojado: de modo que, en 

.4&"$istema vuelve a dar comienzo en un nivel . .  

distinto. as1 el Sistema adquiere! continuidad  en un proceso 

*que evoluciona en cada dependencia  hacia objet.ivos 

superiores. . 

! 



necesidades y resolver los problemas  relacionados cctn el 

dasempefio  del  puesto. 

Ejecucci&, La etapa de la ejecuci6n es la puesta en 

prActica de I c e  even%.os programados. FSmrri%.a, sobre todo, un 

esfuerzo  awdenado que garan%.ice  la presencia de  los 

element.os necesarios para la  truena marcha de.los cursos de 

capacitaci6r-1: aulas en buenas condiciones, material 

did&cticcl+ equipo, instructores, servicios generales Y 

supervisi6n admini’st.rat.iva. 

Evaluac i&,  La Evaluaci6n es la etapa m& import.ante  del 

Sistema? es el proceso mediante el cual  los responsables de 

capacitacitm  obtienen informacibl cuantitat.iva Y cualitativa 

con la que posfrln sugerir y aplicar medidas Para corregir 

, --*irnizar  el  descmperFto en  el pucec,t.o Y ,  en 

--“rrl&var.. la calidad del  trabajo, Se trata del 

, bajo la responsabilidad y el control del 

Q Capqcitacibl, retroa1iment.a Y 11 imprime 

conkinuidad al conjunto.  En ese sentido, la Evaluacih es el 

eje del Sistema. Su  aplicacibn  permanente  debs conducir, a 

! 
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mediano plazo, a conf igut-ar, el s u b s i s t e m a  d e  E v a l u a c i d n ,  

qu@ ser& coordinado,   i aua lmerke ,  pot- e l  comi%..+ bfixt.o de 

Capacitacidm. 

Las vet-t . ient .es  de l  Sistema son dos: l a  de .J 

Vesconcantraci& y l a  de d i r e c c i 6 n .  

Desconcentraci6n. A %.t-av&s de e5t.a vert.ien%.e, l a  Di reccib-i 

de Capacitaciw traspasara de modo i n t e g r a l  aunque  paulat . inn 

las  f u n c i o n e s  de c a p a c i t . a c i 6 n  d i r i g i d a  a l  p e r s o n a l  

t . 4 c n i c o - o p e r a t i v o  a cada dependencia  y &gano d e l  

Departamento del  Dis t r i to  F e d e r a l .   T a n t o  l a  capacitacibn 

g e n e r i c a   c u a n t o  la  especl f ica deben ser operadas  por cada 

unidad  administ . rat . iva ,   an e l  e n t e n d i d o  de que se proceder4, 

con  cada una de e l l a s ,  de acuerdo  con el n i v e l  de avance  de 

su5 propios procesos i n t e r n o s  de capacit.aci&-t y con la  

int .ensidad con que asuman su5 r e s p o n s a b i l i d a d e s   e n  e1 

S i shma 

Direcci&. La a d m i n i s t r a c i & - ~  y e l  manejo de esta v e r t i e n t e  

ser& r e s p o n s a b i l i d a d  de l a  Direccib-i de Capacitacib.  Con 

e l la  se atendartul  las n e c e s i d a d e s  da l o s  mandos medios y %e 

apropiadas a los mandos s u p e r i o r e s .  No 

lent@ Dirrccib-i depende sobre todo de l a  

S f u n c i o n a r i o s   q u a   t i e n e n  bajo su c a r g o  EC 

ot.ros f u n c i o n a r i o s ,  a efecto de qua  derfinanlos  eventos  qua 

c o n s i d e r e n   n e c e s a r i o s  piara el desarrollo de las  habilidades 

d i r e c t i v a s  de los  mandos medios. 
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L A S  E T A P A S  

alcanzar de manera &tima sus objetivos.  

Nivel -rill, Compara los  objst. ivos y 10% procedimientos de 

la organizac ih  con el funcionaminetm real  de I)-%a, a efrc%l=r 

~ de i d e n t i  f icacar  la  presencia de obst.lculos  al desewpefb 

eficiente y a l  logro de sus prw&itos.  E l  a n a l i s i s  de 

manuales admini%tra%ivos y l a s  en%revist.as o cues%ionarios a 

funcionarios, son auxi l iares  i n s u s t i % u i b l e s  err es%e n i v e l .  

E l  Ml+todc( 

I 

I 

E l  Diagn&s%ieo en el  n i v e l  mneral  se rea l iza  mediante 

I 

I 

l a   apl icaci4n del s i g u i e n t e  mbtodo: 

a)  Recopilacidn de informacib? 

b)  'finalisis de l a  informacidn ob%enida 

t a k k b ?  de los  result.ados 
I '  . 
- T  

' I L E ^ P &  de informaci6n 

161 se obtiene de %res fuentesr a  t.ravlk de 

document.os, mediante entrevis%as  'con mandos medios Y 

superiores, y de la   observac ih   d i rec ta  en l a s  difecrenbes 
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b) 

i )  

! 

An41isis de la  informacibvt obtenida 

Abarca el examen de 10s siguientes elrmrnt.os: 

i 1 Ob jet .  ivos y metas 

i i ) La est.ruct.ura 

i i i 1 E 1 aspecto wdm i ni s t r a t  i va3 

iv) La t.ecnolag1a 

.f 

v) El clima psicosocial 

Objetivos Y metas - 
Los objetivos de cada  Subsistema indican lo que 

pretende realizar -te a futuro. 

Las  metas e s t a  establecidas en atenci6n a la  cuartt.ificacibn 

de  los  bienes y servicios  que  proporciona  a la sociedad: I /  

t.rat.at-1 de identificar al grado de coherencia  entre los 

objetivos y las  metas scrflaletdas en el plan, con aquellas 

indicadas en  los programas y manuales respectivos. 

i i l  La est.ructura 

El anilisis de la estructura  consiste en el  est.udic1  da 

. la' organirrci6n formal, de los componentes de la 

institucibn. La definici6n de .las Areas funcionales, es 

o-da autoridad,  coordinacidn y comunicacidn  de 

á..;Esto se representa  generalmente por medio 

s. Se trata  de conocer la imagen formal de la 

organizacidn y las relaciones  de.jerarqu1a que guardan  entre 

sf 1 as Arras qua la componen. 

j i i )  El aspecto  administrativo. 

. .I . .  . .  

. .,.' 8 . 
>; 5. . .  . >.. 

I 

! 

i 



1 ,  

i 

de, compmr tami ent.o o acc i &t. 

puede  considerarse  como la  sucesibr-i cronolCkica Y secuencia1 

de operaciones  concatenadas  entre 5 1 ,  que se constituyen en 

una Unidad en funcith de la  realizacibrr de una actividad o 

tarea  específica dent.ro de tun -bita predeterminado d r  

accib?. 

sor1 10s documentbs bhicos para est.udiar . el aspecto 

administrativo, e5it.os son  instrumentos que contienen 

infsrmaci6r~  sistematiea  sobre la historia, objetivos, 1 

at.r  ibuciclnes, políticas, funciones, est.ruct.ura Y 

especificaciones de puestos y / o  procedimientos de una 

1nstitucd.h @Unidad administrwbiva Y que, conocidos por  el 

.'sirvsi? piar normar su act.uiaci& y coadyuvar al 
.*., r! , 

o di '  40s fines de la  misma. 
j: ,?:& ;, .. . . + _  , . , 

iv) L2~sknolob ia  , 

1 O9 



Presentac i &E de 1 os resu 1 tad05 

Con l o s  ob j e t  i v o s  , mekac, y eskruct.ura de l o s  tdat.os obten  i dos 

y analizados se elaborar& un informe, que descr ibir&  la  

sit.uacib?  actual de l a  I n s t i t u c i c k - .  Se determinar&, 

inicialmente,  si   existe  coherencia  entre los objetivos y 

metas  sefSaladoq en cada uno' de l as  documantos estudiados; en 

segunda instancia se est.ablacet-A s i  las met.as cstahlecidas 

son suf i c ientes  y adecuadas  para lograr  el   objetivo 

planteado; en te rcer  t+rmino se d e f i n i r &   s i  la estruct.ura, 

irnientos respondan a las  at.ribucion€?s y 

, 1. * 

~*:% -x& e' tecno 1 ogla se dmscr i b i r A el equ i PO , 

instalaciones y t ipo de ma'quinar.ia, y '58 determiraaro s i  

exist.= un 'conocimiento adecuado para BU u t i l i z a c i h  Y / O  si 



I 1  

I .a 

Todo lo anterior proporcionarl urI marco general de 

referencia para orientar' la capacitaciel 

NEVEL PARTXMJLCSR. Datermina  necesidades de capacitaci6n y de 

ensrflaanza  abiet-ta  del personal de una oficina CI Area 

administrativa, al  it-kerior de urr subsistema. Este nivel 

esta constituido,  a su vez,  por dos m4totlvos: uno, el de 

Deteccih de Demanda de Ensernianza abisrt.a, que arroja dat.05 

st510 a nivel de necesidades individuales: y otro, icrnocido 

generalmente como Deteccib de Nececidades de Capacitacidn, 

por  lo cual se obti&ne inforrnacib? de t.res tipos: 

organizaci&?r  se trata  de las necesidades 

an por dificult.ades 'para alcanzar los 

objetivos generales de una organizaciw, o bien por que SI 

presume que w m  porci6n  importante de los mandas medios de 

la dependencia  adolece de ciertas habilidades. 

Necesidades del puestos estas  necesidades se pueden 

1 1 1, 



de Necesidades. 

persona  experimenta y que considera  indispensable sat.isfacer 

para realizar sus tareas de manera @tima. En este tipo de 

informacidn,  como ya se apunt.6, se irtcluyen las necesidades 

de enseffanza abierta.  La entreviska Y la encuesta son miless 

en este nivel y arrojan  datos de los requerimientos 

relacionados no 3610 con el ambiente de trabajo en 

part-icular, sirto  ademjrs,  cor1  el 'desarollo del individuo en 

general. 

Con la infcrrmacih  obtenida  a  tratvb del diagn6stico a 

nivel general se determinar4 el nivel  particular. Este es un 

procrdimimto que permite identificar las necesidades de 

, amsidwadas +Stas como las diferencias 

cuantificablas  entre los conocimientos, 

habi 1 S k d k s  :y actitudes  establecidas como requisitos para 

dasampenar un puesto Y los qite eL trabajador presenta. 

_ i  I 

.,\" ., . *. . , . . . S $ .  i'. 



Clasificacidn de las Necesidades 

a) . - Estas necesidades se refiern a las 

1 i m i tac i ones u prob 3 emas q1.w praserka 1 a i rtst i tuc i &I t x t r n m  

./ 

c )  .- Sort las diferencias  particulares qua 

presenta un t.rabajador, con respecto a su descripci&q  de 

puesto. 

2)  Por su accesibilidad 

a) .- Son aquellas que indican unproblema  cuya 

caws se detecta  a  simple vist.a, no requieren de una 

investigacibn  profunda, son obvias y f4cilqes de det.,ect.ar 

. haciendo uso del sent.  ido corn*. 

Modelos de 1nvestigacib-r. 

Existen dos modelos o patrones  de investigaci6t-t que 



I L l  I - 

pwedlen smr utilizados para det.arminar las necesidades de 

capacitacih: 

a)  Centrado  en e l  ana1ist.a: 

Caract.erls%.icas:  Tado e1  proce!c,t=l de irwest.iS3atibr-I / 

gira en torrto del  anal  ista. 

Durante el d e s a r r o l  10 de la invest.igacífwr, normalmen%c, e1 

analista act.1-m de coman acuerdo con 10s jefes de la 

i nst. i tuc i &I. Las observac i ones,  cr 1 ter i os y opiniones  de 

&tos, aunados a los del  analis%a s e r h  la base para la 

elaboracib del d i a g n b t i c o  . de las necesidades de 

capacitaci6n de los trabajadores investigados. 

La part.icipaci6n da! l a  base trabajadora es escasa,  casi 

nula; su opini¿n es muy poco tomada err cuen%a por el 

analista  salvo  cuando +St@ desea verificar ala*  da%o CI 

informacih. 

b )  Modelo Parcitipntiva: 

Caracterlsticas: En este modelo participan 

'-6 directivos como subordinados. Son ellos 

-W+dUWS realizan la investigrcih bajo la 

9 ;. isasoria del artalista. 

.. . 
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P r o c e d i m i e n t o s  

E l   p r o c e d i m i e n t o  para det.erminar l a s  n e c e s i d a d e s  de,' 

capaci.taci& estA d i v i d i d o  en dos fases: a) diseTtcr y b)  

opct-aci&l. 
* /  

a )  DisrFlo: camprertde la  ttbsqueda de e v i d e n c i a s ,  

l o c a l i z a c i h  de Areas cr í t i cas  y l a  i d e n t i f i c a c i 6 n  de 

s o l u c i o n e s  prel iminarec,.  

Esta i n f o r m a c i 6 n  sera o b t e n i d a  de los informes  y 

o b s e r v a c i u n e s  de l a  inst . i t .ucidn.  Ejemplo: ausenbisma,  

i n d e f   i n i c i h  de respclnsabi  1 i d a d e s ,  ret.rasos Y q u e j a s  de! 

usua r i 0%. 

La i d e n t i f i c a c i b   d e n t r o  de l a  e s t r u c t u r a  de la  

Ltnidades  en las  que existerr d e f i c i e n c i a s  se puede  avaluar  a 

t r a v k  de l a  I = r h s e r v a c i &   d i r e c t . a ,   c u e s t i o n a r i o s  y/*=! 

e n t . r c v i s t a 5 .  

A trav&s de un a n A l i s i s ,  se i d e n t i f i c a r h  los  problemas 

detectados, mencionando c u i l e s  de el los puedan s o l u c i o n a r s c  

v i a  capacitacib?, c u a l e s   m e d i a n t i   a l g u n a   r e e s t r u c t u r a c i 6 n  y 

otra  a l t e r n a t i v a  y c u 4 l e s -   m e d i a n t e  la combinacilk-1 de ambas. 

proceso, se l e v a n t a r &  l a  informacibn 

SIDECAP-DNC-1, e l  c u a l  est.ari 

encaminado a i d e n t i f i c a r  las tareas q u e   d e s a r r o l l a n  lo% 

i n d i v i d u o s   d r n t r o  de la  o r g a n i z a c i ~ ,  desde las  c o t i d i a n a s  

I 



sus actividades. 

.f 

Esta parte del  pt-0cedimient.o se apoyara et? los furmatus 

Esta es la  Crltima parte del proceso- en la cual se 

eioboriard el informe qu& incluya las necesidades  a nivel 

organizacional, ocupacional e individual. 

-ION 

La Programaci6n es la etapa en la que el Area 

responsable  de la capacitacih en un Subsistema integra Y da 

orden a un conjunto  de  acciones  encaminadas  a at.ender las 

necesidades  que se dat.er,taron en la etapa ahterior. 

Programar, en consecuencia,  significa prrveer y organizar, 

sobre la base de objetivo5.y metas t.rariados con claridad, 

levar a cabo los eventos de capacitacih 

juzgue  indispensables para dar respuesta 

rimisntos en  la  materia. 

La 'progrnrnnciCwr de eventos  dirigidos  a personal 

t.+cnico-operativo, es decir, aqkllos que 5e3 proysctarr  en el 

marco  de la vertiente  de Deseoncmtracick?,  deben incluir, an 

e1 marco de la normabividad sertalado en e1  cap1t.ulo 

116 



correspondiente, los aspec%os que a cont.irtuaci& 5e 

describen. FundameneaciCln: en t.+rmit-ms de 1~1s problemas que 

dan  origen al curso y su prim-idad irtst.i%uciortal: 

identificacidn: rmmbre del curm=12 chjetivo y personal a 

capacit.ar: p r c r p 6 s i t o :  &jp_t.ivc+ global que . c~rier1t.a  el 

prc~grama, y result.ados  cualit.at.ivss que se esperan al 

t.+rmino de su  ejecucih; coneenido: ternas que guiarlrl cada 

even%o; e6cnicas: mecanismos y rn&todo% diddcticos  elegidos 

pra realizar los  cursos:  ma%erial y equipo: apoyos 

didolct.icos que  requiere el desarrollo de cada accibl: 

calendarizacidnt periodos y fechas en que se prevee  deben 

llevarse I efecto los eventos  con%enidos en el programa, si 

bien es recomendable  calendarizar por  t.rimes%res, en virt.ud 

de que las evaluaciones se verifican an esos plazos  durante 

el.  ano: y, ~ B C U ~ S Q S  presupuestales: cant.idad de dinero 

necesaria  para  desarrollar el programa con el detalle por 

evento, y precisando los recurso4j  por concepto de gast.0 

corriente  (partida 3 301) como por  el capítulo  de inversih 

del pre$upucsto de la dependencia. Los clrculos de estudio 

&&irata deben ser programados  sobre la base de 

f 

irnilar al descrito  an  las  lineas anteriores. 

, .. etos de est.a etapa son los programas  anuales 

de capacitacidn y de .msaRanza abierta de los Subsistemas y 

deben  quedar  integrados con el  aval de la Direccibl de 

Capacitacih y dre los Subcomith Centrales y Desconcentrados 
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. ... - ' I  

d e l  Emit.+ Mixto  de Capacitacibr-1, a mAs tardar en el mes de 

ctctubre. En consecuencia  la et.apa de Pr1~~ramaci6rr debe 

in ic iarse  con el  t.iempo suficiente para que et-! uctuttt-e los 

Programas queden int.egrados ert d i f i n i t i v a  v para que l a  

direcci6n de Capacitacibr-i pueda  confcnrmar el ' F'rogrWna 

General Anual  er1 l a  mat.eria. 

'f 

L o s  eventos que. van d i  r i 3 i d u s  schre t.cdo a los mandos 

med i os se programan *err e1 marco de la   vert iente  de 

Direcci6n, confctrme sea requerido. En este caso 5 6 1 0  l a  

i d e n e i f i c a c i h  y l a  fundaaeneac i6n  snm responsabilidad 

1~irect.a del funcionario que haga la   so l i c i tud ;  e1 res%.o, l o  

de%.arminarA la  Dirccci6n de Capacitaci6r-r. 

EJECUCION 

La E j e c u c i 6 n  es l a  etapa que sirve para  realizar  los 

event .13~ de capacitacidra y poner e n  marcha los  cfrculos de 

estudio de ensrartwnza abierta ,  an las   fechas Y los periodos 

establecidos en la etapa de Prosramacdbn. Debe cuidarse que 

el i n i c i o ,  e l  cksarrollo y la   f inalizacidn de los  recut-so5 

se 1 levan a cabo conforme a l a s  tsormas que se especi f ican en 

-wrmatividad>, y cuidando que se varifiquerr 

d i v e r s o s  procesos de 

" )  6 ,  .:, - .-S*(*. 2 

Para e l l o ,  e l  responsable de capacitaci6n en los  

Subsist.@mas debe coordinar y apl icar  los recursos 

programados de modo que aegura e1 cump1imient.o de los  

' !  

i 
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de sus rcsu l  %.ado% y de '=,u ejecui &I misma. Por ee,~:~ 1 a 

apl i cacic5ri adecuada de asta etapa es fundamental : r-1 o I 

i 
~ 

! cbbs%.ant.e que se celehren  los rsvent.os y se rlumpl an 1 1 x  

i 
I pr-ogramas, sino  sobre todo, que mediante l a   a j e c u c i h  se 

! incida  pasitivamen%.e er1 e l  compor%.arninet.o y en las   act i tudes 

! de los  servidores  pclbl icos. 

I 

I 

La D i r e c c i b  de capacitacib?  inst.rumenta  peribdicamenbe 

, 
i y de acuerda con las necesidades de las  dependencias, cursos 

. formatos .y proc,edimmientos uti 1 izados en a l   l o s .  
I " I. 

' 'i :. , ., .* . i -  '?"'A 
-&.-I , ,._ : 

eso continuo y ordenado . quat nus permite 

medir y v a l o r a r   e l  avance y .  los  resultados de l a  

I 

capacitacibn y l a  ensellarnmr abiert.a,   para  corregir  

desviaciones o modificar metas establecidas.  Tambih nos 

i 
1 



ayuda .a verificar la congruencia de 113s  prI=1gramas2 los. I 

seguimient.o, para verificar el grado de cumplimiento de los 

programas y e1 efectm de est.os en el logro  de  los  objebivoc, 

neccs i daderj  det.ect.adac,. 

Las  acciones de capacit.acib-1 y desarrollo que. se han 

efect.uado para at.ender las necesidades han sido medidos por 

la Direccib? de Capacitacib?, solamente  en base al 

ctbjetivos y de las po1ft.ica.s  del DDF, con 10s requerimientos 

de1 puesto y con el perfil  para e1 desarrollo integral  de1 

servidor P& 1 i co . Asimismo determina 1 a i nf 1 uenc i a de esos 

1 

I 
I 
I 

.J 
I 

cumplimiento de los programas, lo cual cot-respmde  a una 

evaluacih de caracter cumtit-ntivo. La tarea actual es 

comprobar el impacto de la capacitacibv, .y de la enc,(ef%nla 

abierta en la satisfacci6n de  las necesidades  detectadas lo 

cual corresponde a una evaluacibn de tipo cualitativo, que 

permits obtener una visibv, m& amplia y precisa del proceso 
. ”  .: ~ . 

y, deswrrol lo. 

etapa del sistema de capacitacih  se 

o@valuaci&, es decir, la capacidad de las 

propias  unidades  administrativas por controlar el 

funcionamiento del Sistema e n .  sus &mbit.os, de manera 

efrcct.ivr. 

120 
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' La etapa da evaluacibn da lugar a lac,  c,iquient.es llneas de' 

acciCm, de las cuales hatard de conformarse &zta. 

puesta en funciormmient.o del ComitB Mixt.0 de Oapacitacib Y 

sus Subsrom i tk . 
2. Est.a llnea se apoya en la revisibn del procesa mediante. 

el cual se determinarg para cada una de las cuatro etapas, 

%us avances, sus desviaciones, y las medidas para mejorarla. 

3. La evaluacih del proceso  enseRanza  aprendizaje, que 

abarca, por un lado,  el desarrollo  de los part.icipant.ss de 

inicio a fin de cada curso.r respecto  a  conocimientos, 

destrezas,  habilidades y actit.udes; y por el otro, se 

rta1izat-A a los instructores  tanto  internos  como ext.ernos, a 

los  progrqmas a los m4todos y .  medios  como eleimen,tos  del 

proceso. 

4. Est.a linea busca ponderar el impacto de. la capacitacibn 

abp-jo. .* midiendo el dssempcfb  de los  o,%rrvidsrrc, 
. : i. *l 

- ,  

su influencia en e1 logro de los objet.ivos de! la 

irlpativa  a la cual estm adscritos. 

idahtificarin lbs adelantos y la sit,uacih del 

programa  de enslefSanza abierta del sector. 

4.  Buscar la acci6n  concertada de las  aut.oridades y 105 

trabajadores para. la evaluacibn, e1 seguimiento y la 

I 
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r a a l i m m t a c i b  d e l  Sistema de Capacit.aci6t-1, a ' t . ravk  de 10s 

Subcornit- Mixtos de Capacit.aci6n. 

./ 

tcdsicas: pol- un lado el Comitb Mixto de Capac i tac ib ,  darA 

seguimienta a las  acciones de capacitacih?  dirigidas a l  

aunque ya t i i n e n  asignada una f uncicki  b4sica  dentro de 10s 

%ubr,ctmit.&, debar4n d e  evaluar  los  eventos  dirigidos  al 

personal  directivo. 

La evaluacib? (ex ante)  dard  inicio desde el momento e n  que 

se r e a l i z e  e1 diagn&tico, par precisar la  uti l idad y 

prrveer  los  efectos que la  capacit.acibn  generara. Un segundo 

momento de esta   cvaluacibn,   ser4   a l   in ic io  de l  curso, con l a  

.idea de determinar el  conocimiento de los  capacitandos, a 

trav+s de examenes explorator  ias;  poster iormerite, se 

a p l i c a r a   l a  evrluiacidn de reaccib? o adquisicion d e  

\ 
i 
t 

conocimientos. ,Por altimo, y con el prop6sito de ver i f i car  

a l  i &;P&'capiacitaci& en las  dreas de trabajo de l o s  

capa . se aplicar&  la  evaluacibn de cambio de 

" .  ., ~ 

.I 

. 
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Mlltoda 

El mbtodo del control est.adist.iic0 de la informacidn para 

real  izar  la  @valuaci&-t  cuantit.at.iva de lcte, prctgramas' de 

capac i tac i dn consta de cuatro fases: recop i 1 ac i & I ,  de da%.:x 

t 

organizacidn de datosI presentacibn de la  informaci&-r y 

anal i si s de los datas cuant i tat i vos. 

Recopi lacit%? de datos 

* Se realiza a travh de los formatos  disenados para  tal fin 

en el sistema de informacih y son: el  regist.ro de 

asistencia, el perfil de los capacit.andas, el cuest.ionaria 

de parkicipantcs, e1 cuestionario de los instructores, el 

reporte de calificaciones y el reporte final por unidad 

administrativa. 

Organizaci6t-I de Datos 

Los datos obtenidos se ordenan  conforme a los diversos 

elementos que intervienen en el proceso  de la capacibacih, 

. tkles como: tipa de  capacitacib, participantes, nivel 

escolar,  horas-instructor,  Areas  temAticas, presupuesto, 

anera  resumida e1  comport.amient.o 

mensual,  trimestral,  semestral y anual de los elermantoc, 

cuant.ificables y de las variables q ~ ~ e  se derivan  de su 

anilisis comparativo. Estas  variables pueden ser: naero de 

I 
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cursos  programados y real izados, en BU cas13,- BU descripcih- 

porcentual, Cl35tO promedio por curso, por participante, por- 

hora, nivel escolar de 113s capacitandos, par%.icipant.es  por 

At- ea de cor~oc i rn i anta, &c. 

Asimismo es recomendable la presant.aci4n grifica de la 

./ 

diasramas  circulares, etc. A fin de facilitar la 

interpretaci6n y analisis de la 'informacibn y toma de 

decisiones. 

anAl i si S de DaCos; Caunt. i tat i vos 

CI=tnsic,t.e en examinar e interpretar la  informercib?  m13strada. 

Para el113 se pueden establecer lineamientos  bdsicos que 

coadyuven  a la toma de decisiones y la  ret.roalimentaci& a 

las Areas administrativas  sobre su proceso de capacitacib?. 

EVALUACIQN DE LA INSTRUCCION 

Evaluar el proceso de ensre!lanza aprendizaje  significa, 

ponderar en forma individual y grupel, los rasultados 

w' las actividades de instruccib?, en cuanto al 

. ,  .*. f; 

: " 
C. . 5; I . '  

.objetivos instvuccionales predatrrm'inados. 

1 3 ~  que  cubra la QvaluaciCm del procaso de 

instruccih o de ens~~nza-aprendizaj@~ est& relacionadas 

directamente con todas 'las act.ividadas que recaen de llano 

en la actividad del instructor y buscasn al  increment.o  de  la 
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n i ve 1 es y momentos. D i chias f unc i ones se ct r i entan a : 

- Canducir a los  part.icipnrkes hacia los objetivos y lograr 
.I 

con esto mas posibilidades y facilidades para su 

corno individual, consiguiendo con esto, marrtener  una 

ctmstante mcat.ivacikt  al low-o. 

- Dirigirlos hacia aspectos  sobresalientes y m&s importantes 

del curso  qeue obviamernt.e son los aspectos medulares del, 

mismo, centrando sus esfuerzos en estos aspectos. \ 

- Reforzar  cinmediatamente  aquellas  Areas  donde la 

adquisicih  de conocimienbos, habi 1 idades y actitudes haya 

sido deficient.e segiin lo indique el plan de sesi65 y, en 

A1 avaluar el logro de  un objetivo, al mismo t.iernpo estarnos 

revisando  otras partes;  del  sirsterna que  servir4 para 

rawGiar o ajustar e1 proceso. 

~Cbcr.,bmbi+n se relaciona  con 105 procedimientos y 

i&.ucciCm Y con los materiales dideticos para 
. .  

probar su rendimiento y hacer ajustes  a los mismos. 

El proceso de instruccibrr requiere Planeacih, 

instrumentacidn, 
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e jeeuc im,  y evaluaci6r~.  Entre  estas  etapas  existen  vlnculcrs 

qua s&lo se pueden  separar  para efectos de estudio,  pues  al 

m i  msmcl . t  i empo que e j ecutamos 7. est.amo5 cour d i rrartdu y , a s l  

como el   p lanear   requiere   evaluar   e l  avance p 1 ensado Y 

corrtrolar   impl ica  tambih  evaluar :   a l   evaluar  estamos 

vinculando y relacionando  estrechamente  tndas  las  etapas de 

instrucci6t-t. 

Se evalua  lo  planeado  para  ajust.ar  la nueva  planeacibn segfm 

los  objet ivos  logrados,  con l a   f i n a l i d a d  de obtener 

posteriormente mAc, ef ic iencia3 e5t.e proceso se r e a l i z a  en 

forma  permanente. 

Lac, pruebas 

e1  instructor puede r e c u r r i r   a l  empleo de di ferentes 

t.dcnicas o medios  para  evaluar e l  apreovechamianto  del 

grupo, como pueden ser:  la5 pruebas  objet-ivos, e1 

interrogakorio,   la  obsarvacibn  directa,   las  demostraciones 

pract icas sen e l   s i t i o  de t rabajo ,  &c. . 

.J 

Las pruebas, como i.nst.rument.o 

d iversa9  formas o t i p o s .  

de mrd ic ib l ,  puedan adoptar 

Menor t raba jo  de  presparacibl 

Impracticables  en  grupo 

Csdi f icacib?   subjet iva  

Afecta e1 estado  emocional 
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3.Por e1 manejo 

es t. a 

da1 tiempo 

empleado en 

resolverlas 

Mayor t.rabajo e n . m  elaboracibr.  

Informales 

rasu 1 tados 

-Se basan an muestreos 

-Son event.uales, no 

cont  i enen 

escalas ,  se usan en la 

eva 1 uac i &-I sumar i a 

De -La c a l   i f   i c a c i 6 n  

Velocidad Supeditadas la valucidad. 

i 

-Se busca productividad 

De logro -No interviene  al  tiempo 

-Se busca calidad, no cantidad 
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M E T U D O L O G I A  

HXPOTESSS 

Los j e fes  de of ic ina   con   ac t . i t .ud   pos i t . iva   t . i e r tden  a 

as i st. i r a 1 0 8  c u r s o s  de . tapac i tar, i 6n i ;depend i ent.ement.e de 1 

t, ama 

VARZPIBUES 

INDEPENDIENTE: La acti tud p o s i t i v a  da los je fes  de o f i c i n a  

DEPENDIENTE: Flsistencia a 10s c u r s o s  de c a p a c i t a c i 6 n .  

VARIABLES EXTRANAS: P a r a   e v i t a r   c u a l q u i e r   i n f l u e n c i a  de los 

e n t . r e v i s t a d o r e s  en los sujetas de e s t u d i o ,  se l e s  , e n t . r e g s  

l o s  c u e s t i o n a r i o s  para q u e  e l l o s  mismos leyeran y 

c o n t e s t . a r a n  de a c u e r d o  a s u  propio c r i t . e r i o . E n  el  c a s o  d e  

existir alguna duda, o se ottssrvara  que  no se est.an 

al mismo t.iempo y a n t e s  da q u e   h u b i e r a  L J ~  cure,o pr6ximca de 

capaci tac i&t ,  para e v i t a r  qua los sujetos sean i n f l u e n c i a d o s  

por ot.ras v a r i a b l e s   e s t . r a n a c ,  y al term s u s   r e s u l t . a d o s .  
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fuertwr varias cn%.revist.as con el jefe del Departamenkt de 

Capacitacitsn, cori e1 objeto de obtener itíformacidn y 

' facilidades para el acceso a la  aplicacil& de 105 

cuest.icmarios  en las oficinas correspondient.as. 

Otro instrumento ut-ilinado fue el cuestionario, el cual 

consto de 25 preguntas  divididas en grupos de 5 items.  La 

fue la escala de Likert. Tomando comcl 

eacia'n desde el enunciado t.otalmente  de 

, indiferente, desacuerdo y t.ot.alment.e en 
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Cons i derardo que w"a act. i %ud puede di r i g i r a cierta 

tendenc i a, t.l=cmando a 1 Burras acc i ones o reacc i ones en c i er%.a 

forma cuando se  enfrenta a ciertas e!s%.imulo7  det.erminamos, 

como los más adecuado elaborar un cuestionario que midiera 

las  actitudes da acuerdo a la escala de Likert, ya que 

este m&odo tiene  como ventaja e1 no utilizar jueces y 

consiste en  la  elatIoraci6n de un gran  número de 

declaraciones, que se aplican a una muestra  representativa 

del universo de estudio. 

Durante la elaboracidn da1 instrumento se presto 

, especial  atencibn  a  aspectos que puediran crear confusih al 

eskadisticaments 101 datos. 

- Las declaraciones  fueron  referidas en present.e, evitando 

las que puediran ser de! ant.emano, verdaderas o falsas. 

L %&S declaraciones  pudieran Ger interpretadas 
'1 

rma 

- manejo un lenguaje  directo que en todo 
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la hoja de cálculo Lotus 123). La calificacidn total, y su 

ordenaci6n der mayor a menor, permitio dividir al grupo 

estuiiado  en un grupo de puntuacines alt.ac, y uno de 

puntuaciones bajas (cada grupo . de 40 ' individuos). Este 

proceso t.uvo como  objetivo aplicar la prueba t. para 

seleccionar aquellas declaraciones significativas para 

nuestro estudicc. 

Los resultadbs  obtenidos arrojar& que  solo 12 de  las 

25 preguntas fueron signif icat-ivas.  para nuestra 

investigation, tales preguntas tuvieron valor  mayor a 
/ 

* Se otorgo  calificacibn total a cada'  individuo. 

* Se ordeno de mayor a menor la califiacion total. 
* Se dividio al grupo de estudio  en  grupo  alto y grupo 

bajo, con 20 individuos cada uno. 
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El re5ult.ado es s i g n i  f icativcr, For l o  que. podemos 

sertalar que si e x i s t e  una ralacidn  entre la actit.crd hacia 

los  cursas de capacitacidn y l a   a s i s t e n c i a  a los  mismos. 

.: 
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I N T E R P R E T A C I O N  

Los resu 1 t.adcts dc 1 cuest. i unar  io apl  i cado ar rct j adas por 

el  t.ratamientI=I  est.ad:stico ya expl icado nos rnuest.ran la 

cumrut-taac'ion de nuestra h i  pdtesi s podemos i r d  i CAY 

acertadamente  que la. actitud de los irdividtras hacia la 

capacitacich 5 1  tiene una relaciirn directa con su5 

asistencia o inasistencia a dichos cursos. El  ariilisis de 

10s resultados nos muestran ~ O Q  aquellos  individuos que 

cont.est.aron positivamente (los clasificados en el grupo 

alto)  acerca de aspectos  como  medio  ambiente fauBrable, gran 

confianza con los cornpaneroc,  de trabajo, buena relacibn con 

el jefe inmediato, y con los compañeros m& cercanos en el 

./ 

c 

t.rabaju, que  sienten  adecuados 10s materiales  didwcticos en 

los cursos de capacitacidn asi como las aulas y horarios en 

se imparten y las personas  que los desarrollan, son los 

individuos  que  realmente  asisten  a los ctws5os. de 

capacitacidn que se asignan an la instihcion analizada. 

Los individuos  anteriormente seiialados, de muestran 
y a - ,  , - ' *. 

a hacia la crpacitnei&t; también lo 

la superacidn personal y hacia  la 

irir conocimientos  nuevos que puedan hacer 

, .  . 

m& .rico  su  desampe6o laboral. . 

Pctr otro Lado, se pudo comprobar  que los individuas que 

respondieron  negativamente a 'las declaracines  planteadas 

(que se clasificar& an el grupo bajo)  son los que  asisten 



negativa  hacia los cursus  porque  consideran  inadecuados 

%.anto los recursos  materiales  cam6 los humanos que 

Una intrrpretacion de los result.ados der nuestra 

invastigacion, basada en el t.ratam1ent.o estadístico, nos t . .  

lleva a considerar  que la hip6tesis de la cual partio 

que los jefes de oficina de la empresa que tiene  una actitud 

positiva  hacia la capacitacion si asist.en a los cursos da 

capacitacion  independientemente del terna da estos. 





C O N C L U S I O N E S  

La act.itud de las su  jetos  resporda  directamente' a las 

condiciones del medio en qua se desenvuelven, ya sear1 

ral  igiosac,, familiares, pol iticas, economicas, 

institucionales, etc. , todas e!st.as condiciones  moldean la 

personalidad de cada  individuo y crean a su vez actitudes 

con  rasgos muy personales  que  determinan su respuesta hacia 

los estimulos Y condiciones que se presentan en 5c1 vida. 

relacionado con la5 condiciones  que  provocan  dichas 

mredular en este aspecto no esta en la 

;ir estimulo, sino en las causas  que  originan 

Por otro lade,  el analiris  realizado  sobre los aspectos 

mas  importantes  de la capacitacim nos permitieron  concluir 

sue est.a es un factor fundamnt.al  dentro da toda  estrategia 
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de cualquier institution o empresa que desee desarrollar 

act. i vi dades rea 1mant.e  ccmpet. i t. i vas, 

La capacitacion debe ent.rar err todos los planes que las 

inst i t,crci ones real i zar1 tanto a c ~ r t . ~  como a madi  arm y lárgcl 

plazo. Si bien es cierta que la capacit.acior1 de&e cubrir las 

necesidades  reales de la institucicm a la cual sera 

/ 

dirigida, t.am&ien es importante senwlar qua debs 

considerarse las caracteristicas ' personales de los 

integrantes de la organizacion a 105 cuales ira dirigida 

poniendo  enfasis en el cuidado en lac, condiciones  materiales 

y humanas  que interactuan en todo  curso de esta indole ya 

que de esta manera la actitud de  quienes part.icipan en 

dichos  curso toma rasgos positivos. 

El fracaso de las actividades de capacitacion en muchas 

empresas se debe fundamentalmente a la falta de mecanismos 

que  detecten  fallas en e1 proceso  que representa, fallas  que 

pueden centrarse en la deteccion  correcta  de  nechsidades, 

elaccion d e l  tema, tiempo de duracion, lapso antre  curso y 

curso,  'avaluaeion, etc.  De.bido a todo 10 anterior es 

"$*rrr a la cwpacitacion como un proceso de 

v f t r i  qua relaciona  aspectos  que van mas al.la de 

y:+ *'.: 
. P.'<.. , .' 

. e  

i 

~a@&&m$ton de los  cursos. 

La  investigncion  permitio  comprobar la  hipoteesis,  la 

cual fue el objeto  de la misma, ello nos indica que los 

individuos que presentan  una  actitud  positiva hacia el 

desarrollo de la caprcitacion as i sten  a  ella 
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sión nixra, las actividades, tan- t€crucas ccw - 
admirustrativas, las condxzones de las sesxones y 
cualquier ot ro  aspecto que l a  t - is ióz  Kixta cons; 
dcrc necesario  manifestar para e l  hen funciorm - 
mento  de la r i m .  

AP"0 -U81 DEL roaL DE RE- 
P R E s " x A ~ ~ ~ "  
CICU  Dg U (m m3 Wb. S I g  
D I m T O )  : 

En cijo de que M e x i s t a  sirdicato, s e   d t b c r i  ame- 
w relación con e l  m e  y f- de los -zrakp- 
dores que certifiquen a sus representantes. 

El informe solarc la carutitnci6n de k C U  aixu 
de  Capacimción y Adíestrrriurto. eerl vi l ido  ti esd 
c u t i f i c r d o .  
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S.U.T.G D.F. 

COhvEh'IO PARA ELEVAR L;?L P R O D G C T I V I E A D  Y LA C A L I D A D  DEL S E F i V I C I O  
DE LA CELEGACI3S FOL1TIC.A ZEL DDP EN IZTAPALAPA 

CONVENIO sobre Froductividad y Cafiiad  del  Servicio  que  celebran 
por una parte la Deleaación  Política  del DDF en Iztapalapa, 
representada  en este acts por su titular, Lic. Florentino Castro 
Ldpez, y por la ctra, el S i r . a i c a t o  L'nico de Trabajadores  del 
Gobierno  del  Distrito  Federal,  representado  por  el  Secretario 
General de la Seccidn 1, C. Xaul  Qxintana  Bautista, a quienes  en 
lo sucesivo se denozifiara "la Celegacidn" y "el "Sindicato1I, 
resFectivacente, firnancio cozo testigos de honor el Director 
General  de  Xdcinistracion y Zesarrollo  de  Personal  del 
Departamento  del Distrito Federal, Lic. Agustin Berna1 Cigarroa; 
y, el Secretario General del  Sindicato  Unico de Trabajadores  del 
Gobierno  del  Distrito  Federal, C.P. Francisco  Martinez  Rivera, al 
tenor  de  las  siguientes  declaraciones y cláusulas. 

DECLARAC!IONES 

I. Declara "la Delegación" que: 

Es un órgano  desccncentrado  del 3DF, creado  nediante  Decreto 
Presidencial en el ano  de 1971. 

El Lic. Florectino Castro Ldpez, es el  titular  de  acuerdo  con el 
nombramiento expedido a su favor  por  el  Jefe  del Departamento del 
Distrito  Federal, Lic. Yanuel  Camacho  Solis, de fecha lo. de 
diciembre de 1990. 

El  objeto  de su creación  es  el  de  dirigir,  coordinar e 
instrunentar ias nomas y politicas  que  impulsen el desarrollo 
socio-econcnico  del  Distrito  Federal y el  bienestar  de la 
población capitalina,  ejerciendo las atribuciones  en materia de 
prestacion  de  servicios,  creacidn  de  infraestructura  de 
tramitación y apoyo a diversas  actividades en el ámbito  de la 
jurisdiccicn,  con  apego a los  lineamientos  de  las  áreas 
normativas centrales y disposici.ones juridico-administrativas, 
para apoyar a los  órganos  centrales en la ejecución de sus 
acciones  operativas y contribuir  al  acercamiento  entre la 
ciudadanía y las dependencias. 
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Cuenta con 1 4 5  coiozias y 15 barrics,  habitados  por 1 millón 4 0 0  
mil Fersoras. 

11. "ueclara "el Sindicato" que: 

Es ur,a agrupación  de trabajadores crganizada para representar, 
defender y apoyar el desarrollo  del personal que presta sus 
servicics en el EDF. 

El C. Saú1 Quintana aautista, e!5 el Secretario  General de la 
Sección 1. 

El C. Frar.,-isco Marrizez Rivera,  es el  Secretario  General del 
Sindicato  Unico  de  Trabajadores  del  Gobierno  del  Distrito 
Federal. 

111. Declaran arbas ?artes que: 

Están de acuerdo en apoyar los prcgramas  prioritarios que el 
Departanento del Distrito Federal y esta Delegación  Política, han 
instrumentado  en r,ateria de  prestación  de  servicios a la 
comunidad de esta desarcación. 

Partícipes de la preocupación  del  gobierno de la  ciudad por 
incrementar  la productividad y la calidad de los servicios  que  se 
brindan  a la ciudadania, detem.ir,an anir  esfuerzos para apoyar 
este  propcsito, por considerar  que  constituye  un instrunento 
eficaz para satisfacer las denandas 5e la población, lo que, a la 
vez,  se trzduce en bienestar social  de la misma. 

2 
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CLAUSULAS 

PRI~ERA: El objetivo  del presente Ccnvenio es establecer entre 
"la Delegation" y Itel Sindicatott,  medidas  tendientes a 
increnentar la productividad, buscailcio con e l l o  lograr una mayor 
calidad del servicio, y un rejor  aprovechamiento  de los recursos. 

SEC-ÜKDA: A fin de cxrplir con el propósito  señalado en la 
clausuln  anterior,  las  partes  establecen los siguientes 
ob j etivoS : 

b) Reconocer a la capacitación cono  elemento fundamental para 
incrementar  la  productividad y nejorar  la  calidad  de 10s 
servicios F e  brinda Itla Delegaciónt1. 

c )  Erradicar el analfabetisno gue 'exista entre los trabajadores 
de "la DelegaciÓnl1, :osando en cuenta  que la educación es uno de 
l o s  campos  decisivos  para  lograr  una  mejor  calidad  en los 
servicios - 
d) Estimular a l o s  trabajadores para que se  incorporen a los 

. circulor. de  educacion  abierta,  en l o s  niveles de alfabetización, 
primarin,  Secundaria y bachillerato. 

e) C o n c - e r t a r  acuerdcs y conver.ios con  las  instituciones  de 
education sG?erior, para facilitar la titulación de l o s  pasantes 
y profcsionistas de "La Delegación", que aún no Cuentan con  su 
cédula profesional. 

f) Revisar y en su caso rediseñar los nodulos de orientation y 
atención al público  en cuanto a los servicios  de  gobierno  como 
son: licencias,  giros  xercantiles,  reglamentos y juzgados 
calificadores;  buscando, a la vez,  sensibilizar a l o s  servidores 
públicos gue  atienden esas areas. 
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h )  Diseñar ,  e n  coordinac lcn   con  l o s  crganismos  creados  para t a l  
f i n ,  p r o g r a K a s   e c c l ó q i c o s  :endientes a z e j o r a r  e l  medio ambiente ,  
a t r a v é s  de l a  r e f o r e s t a c i b n  y c m s e r v a c i ó n  d e  l a s   á r e a s   v e r d e s ,  
haciendo é n f a s i s  entre los t r a b a j a d o r e s   a c e r c a  de  l a   n e c e s i d a d  de  
c o n s e m a r   z u e s t r o   n e d i o   a y b i e n t e ;   p a r a  lo c u a l ,  se promoverá  su 
p a r t i c i p a c i ó n  e n  c u r s o s ,   c o n f e r e n c i a s  y c o n v e n i o s   s o b r e   l a  
mater ia .  

. .  

. I  

; " i )  E s t r u c t u r a r  u n  p r o g r a n a   p a r a   a g i l i z a r   l a   e x p e d i c i ó n  d e  
l i c e n c i a s  d e  c o n s t r u c c i ó n  y uso de s u e l o ,   a t e n d i e n d o   a l   p ú b l i c o  
mediante e l   r o c e d i r i e n t c  d e  v e n t a n i l l a .  

j )  Reforzar  los p r o a r a r a s   d e   s e r v i c i o s   p ~ b l i c o s ,   d i r i g i d o s  a l a s  
u n i d a d e s   P . a b i t a c i o n a l e s ,   h a c i e n d o   s a b e r  a l o s  t r a b a j a d o r e s  
a d s c r i t o s  a e s a s   a r e a s ,  :a necesidad de a p o y a r   e s t a  nueva  forma 
de convivenc ia ,   con  s u  p r c t l e n a t i c a   s u i   g e n e r i s .  

k) O r g a n i z a r ,  e n  c o o r d i n a c i ó n   c o n   l a   S u b c o m i s i ó n   M i x t a  d e  
Higiene y Seguridad d e  " l a   D e l e g a c i ó n " ,  un programa  intensivo de 
o r i e n t a c i ó z  y F r e v e n c i o n ,   i e s c i n a d o  a a b a t i r  l o s  i n d i c e s   a c t u a l e s  
de r i e s g o s ,  y n e 2 c r a r  las e c n d i c i o n e s  d e  seguridad e h i g i e n e  en 
l o s  c e n t r o s  de t r a b a j o .  

TERCERA: " l a   D e l e g a c i ó n "  y " e l   S i n d i c a t o t 1 ,  s e  comprometen a 
promover d e n t r o  d e  e s t e   c q a n o   d e s c o n c e n t r a d o ,  l o s  programas  que 
s e a n   n e c e s a r i o s   p a r a   i n t r o d u c i r   c a m b i o s   t e c n o l ó g i c o s   q u e  
p r e s u p o n g a n   u n a   p r e p a r a c i ó n   e s p e c i f i c a  d e  l o s  s e r v i d o r e s  
p ú b l i c o s ,   c a m b i o  d e  a F t i t u d e s  y a c t i v i d a d e s ,   a s í  como 
m o d i f i c a c i o n e s   e n   l a   o r g a n i z a c i ó n   l a b o r a l .  
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CUARTA: Itla Celegacion" y " el Sindicato1', acuerdan  llevar a 
Cabo, en forza  conjünta,  la  difusión de este  Convenio de Calidad 
y productividad, er;tre los elezentos  involucrados  en el proceso. 

QUINTA: Las  partes  reconocen  que los objetivos y metas 
planteadas  en  este  instrusento,  tienen  como  limitante  las 
disposiciones  de  racionalidad,  austeridad y disciplina 
presupuesta1 establecidas  dentro del presupuesto de egresos  del 
Departanento del  Distrito Federal para el  Ejercicio Fiscal 1992, 
publicado en el Diario Oficial de la Federación  de fecha 26 de 
dicierbre de 1991. 

SEXTA: "la Delegación" y "el Sindicato1I, se comprometen a que 
dentro de los dos ~ r i ~ e r o s  reses, a partir de la firma de este 
Convenio, se  estatlezcan los programas y lineas  de  acción 
correspondientes, as¡ como las bases sobre  las  cuales se podrá 
medir  el  avance de la productividad. AsiKismo, se obligan a 
revisarlas trinestralcente,  en el seno  del Subcomite Mixto de 
Capacitación, para verificar el avance  en el logro de las metas 
planteadas. 

Enteradas  las  parzes  del  ccntenido y efectos  del  presente 
Convenio, lo fiman en la Ciudad de  México  Distrito Federal a los 

días del ces  de julio de mil novecientos noventa y dos. 

POR ''LA DELEGACXON" POR VIEL S I N D I C A T O I I  

LIC. FLORENTINO CASTZC S P E Z  
TITULAR 
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TESTIGOS DE HONOR 

LIC. AGUSTIN SERXAL C I C z =  - 'I 
DIRECTOR GENERkL DE XDHIKISTIL~. :al? 
Y DESARROLLO DE PERSONAL DEL D D F  

S.U.T G D.F. 

__-- " " . 

"i 

C .  P. FRANCISCO MARTINEZ 
RIVERA 
SECRETARIO GENERAL  DEL 
SINDICATO U N I C O  DE 
TRABAJADORES DEL  GOBIERNO 
DEL DF 
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