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1. INTRODUCCION

Actualmente, vemos que se hace necesaria mejorar la capacitacion y adiestramiento en
nuestra sociedad mexicana, la cual, atraviesa por coyunturas muy significativas (por

ejemplo el T.L.C.).

Pues bien, es necesario que formemos parte de este proceso social por el simple hecho

de que estamos aqui.

En virtud de lo antes mencionado, nuestro interés u objeto de estudio radicé en el tema
Deteccion de Necesidades de Capacitacion y Adiestramiento (DNCA), el cual, surgit de la
inquietud de crear un instrumento adecuado que midiera las necesidades humanas y

laborales de una empresa.

El DNCA, se basa en este caso, en medir las siguientes necesidades: Relaciones
interpersonales, habilidad, comunicacién, integracion de grupos y liderazgo.

Lo realmente nuevo en el DNCA es que a través de una adecuada detecciéon mediante un
método de investigacion, sabemos como explorar en una forma precisa las destrezas y
capacidades de las personas involucradas en un grupo empresarial. En las areas
problematicas de DNCA, esta capacidad de expioracién en el pensamiento y sentimiento

las personas nos ofrecen las claves para encontrar soluciones objetivas.

No dejamos de lado el mencionar el fundamento legal que forma parte de esta
articulacion: sociedad (capacitacion) - legal (fundamento o norma)- sujetos (jefes,

empleados, etc.)




En lo que se refiere a la justificacion...

Todas las empresas del pais, afio con afio en las areas de recursos humanos,
especificamente en el area de capacitacion al iniciar el afio, se realiza una actividad
lHamada deteccién de necesidades de capacitacion y adiestramiento (DNCA), en la cual
se detectan aparentemente los cursos que se van a programar durante el aio y se llevan
a cabo sin tener en cuenta si realmente se van a resolver las necesidades de la empresa
o de las mismas personas a las que va dirigido estos cursos, beneficiando sus habilidades

0 su calidad humana.

£l hecho de tener un instrumento adecuado para una buena deteccion de necesidades de
capacitacion nos va a dar la facuitad de realizar un adecuado programa de capacitacion
en beneficio de los integrantes para comportarse como un organismo gue persigue un

beneficio mutuo y de la sociedad.

El objetivo es crear precisamente este instrumento llamado DNCA, que en la actualidad se
refiere simplemente en un cuestionario imaginado por los responsables de areas sin tener
bases para realizar tan importante instrumento de medicién. Y ademas, es importante
porque de ahi se van a realizar programas para el desarrollo del personal, y si existe
alguna equivocacién, en lugar de beneficiar a estos grupos se les perjudica con mayor
intensidad, ya que se les amplia la incertidumbre con la cual ya traen cada uno su propia

estructura psiquica.

También se ha observado que el DNCA va de acuerdo a lo que solicita la Secretaria del
Trabajo y Previsidn Social y se ven obligadas las empresas a crear programas de

~ capacitacion fantasmas que nunca se llevaron a cabo con tal de cubrir este requisito.

Si este instrumento que vamos a elaborar nos resuelve este problema las empresas no se
veran obligadas a cometer este tipo de ilicitos, por el contrario, se les desarrolla

adecuadamente al personal y se cumple con los aspectos legales de capacitacion.
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Dejando claro el panorama general de la justificacion de nuestro cbjeto de estudio, es

importante mencionar que los indicadores de nuestro objeto de estudio son:

1. Habilidades (HA)
2. Relaciones Humanas (RH)
3. Integracion de Grupos (1G)
4. Comunicacion (CO)
5. Liderazgo (LD)

Asimismo, se necesita construir un DNCA, que nos ofrezca el beneficio de cada programa
para no caer en el “vicio” de capacitar por capacitar sin tener fundamentos reales de las
necesidades de la empresa. Capacitar porque se tiene que desarrollar al personal en las
areas gue lo necesitan y tampoco caer en las complacencias de los integrantes sino
porque es un curso que realmente se requiera para el mejoramiento de la empresa como

grupo integral.

Retomando a los indicadores (HA, RH, IG, CO y LD), van a formar parte de las variables
dependientes que van a estar en funcion de nuestra variable independiente: la

capacitacion.

Es decir, si existe una adecuada capacitaciéﬁ, vamos a obtener mejores habilidades,
mejores relaciones humanas, adecuada integracion de grupo, mejor comunicacion y
mejor liderazgo; por el contrario si no se establece un buen programa de capacitacion
nuestras variables dependientes mencionadas no tendran una direccion de acuerdo a las

necesidades de la empresa.



En funcion de lo anterior, nuestro planteamiento es:

o - | Pl o~
¢Qué tipo de cursos de capacitacién desde la perspectiva de la psicologia social
necesitan las empresas para que puedan obtener un mejor desarrolio intra e interpersonal f

de acuerdo a un costo-beneficio?
Cuyo objetivo es alcanzar:

Elaborar un instrumento que pueda detectar necesidades de capacitacion, donde \

podamos obtener datos que nos indiquen qué tipos de cursos puedan impartirse, sin

hacer un lado los problemas que existen en las empresas desde el punto de vista grupo

Vamos a:

Elaborar y aplicar un cuestionario como instrumento de evaluacién con la finalidad de
obtener informacion sobre los problemas de grupo que puedan existir, adecuando el
instrumento de tal forma que nos indique qué tipos de eventos de capacitacion puedan
realizarse en determinados grupos- Utilizando la escala de Likert.

Para ir conformando nuestra investigacion determinamos que nuestras hipétesis van a ser

las siguientes:
Hipétesis:

1. El personal de mi empresa tiene los conocimientos y habilidades para desarrollar sus

actividades adecuadamente ( Habilidades. HA).

2. El personal de mi empresa tiene la capacidad de relacionarse adecuadamente

(Relaciones Humanas. RH ).

3. Al personal de mi Empresa le gusta integrarse en grupos (Integraciéon de Grupos. 1G).



4. El personal de mi empresa tiene la capacidad para escuchar vy comunicarse

adecuadamente con los demas y sus superiores (Comunicacion. CO).

5. El personal directivo dirige adecuadamente a sus subalternos (Liderazgo. LD).
Los indicadores:

Desde el punto de vista de la investigacion social, son un medio por el cual se busca
tomar conciencia de la realidad del objeto de estudio, y, a partir de ese conocimiento,
definir las alternativas que nos aseguren conseguir mejores objetivos.

Constituyen una apropiacién racional en la medida que lo que interesa es la conexién con
lo real empirico que estabiece, entendida esta conexién como condicidon para el posterior
desarrolio teorico.

Sirven de base para organizar, la intervencion sobre la realidad, antes que probar
hipétesis acerca de la misma.

La construccion de lo real se intenta hacer a partir de los indicadores.

Existen indicadores de resultado.

Estos cristalizan una relacion de conocimiento con la realidad, a partir de la cual se capta
un perfil determinado de la realidad. Pero aun cuando son necesarios y Utiles, no son
suficientes para establecer una relacién de conocimiento que permita aprehender io
especificamente de una situacion frente a ofra, tanto a nivel de su articulacion como de
sus potencialidades diversas de desarrollo.

Sin embargo, no recuperan la particularidad del contexto. No permiten una reconstruccion
articulada y dinamica de lo especifico-concreto de cada situacion, en virtud del tipo de
recorte de la realidad que establecen.

El indicador sblo recupera, segln su construccidn conceptual, algunas dimensiones de ia

realidad.



" Se dividen en cuantitativas y cualitativos; son estaticos y reflejan o recuperan un aspecto
de io dado en la realidad empirica.
Ahora bien, como mencionamos anteriormente los indicadores o dimensiones (el objeto

medido, el cual puede tener varias areas), de acuerdo a la Escala de Likert son:

INDICADORES ABREVIATURAS
Habilidades HA
Relaciones Humanas RH
Integracion de grupos IG
Comunicacién CcoO
L.iderazgo LD

Pues bien, éstos son nuestros indicadores a sqguir y que ademas hemos contemplado,
desde el punto de vista como Psicolégos Sociales, como propios para la elaboracion de
cursos de capacitaciéon, en los cuales segun la necesidad que se haya detectado, se dara
ial curso correspondiente. Cabe hacer la aclaracion que, respecto al personal que ocupa
puestos técnicos generalmente se les da adiestramiento, el cual es mas facil de detectar

(segtin sus aptitudes y equipo de trabajo).

Viendo de esta manera las cosas, es importante conocer tanto el ambiente de trabajo
(actitudes de! grupo) como las habilidades que se requieren en el proceso de
manufactura. Por lo tanto, una adecuada Deteccidén de Necesidades de Capacitacion y

Adiestramiento, va ser en beneficio propio y de la empresa misma.
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1. PANORAMA GENERAL DE LA CAPACITACION EN MEXICO

a) Antecedentes historicos

Con el surgimiento de la era industrial (la primerra mitad del sigio XVIll) surgen diferentes
- tipos de necesidades en todos los paises industrializados y con ello aparecen también
innumerables escuelas industriales cuyas metas son lograr el mayor conocimiento de los
métodos y procedimientos de trabajo.

En 1940 se comenzé a entender que la labor de! entrenamiento debia ser una funcion
organizada y sistematizada.

Lo anterior se comenzaba a concientizar a nivel mundial y por lo tanto nuestro pais no era
la excepcion, ya que a mediados de los afios 50°s que las empresas publicas y privadas le
dieron importancia a la capacitacion. No obstante, son pocas las empresas que han
establecido programas permanentes de capacitacién para sus empleados, muchas veces
lo toman a la ligera o tnicamente por cumplir con el Gobierno.

Son muchos los factores que nos indican la falta de la capacitacion de las personas dentro
de una organizacién y en la actualidad aun mas por los cambios historicos que esta
viviendo nuestro pais.

Un ejemplo claro de un factor sumamente trascendente es el T.L.C. con los paises mas
industrializados. México si anteriormente necesitaba personal calificado y desarrolliado,
con el acuerdo internacional, serd un requisito indispensable para que haya un equilibrio

en |la competencia entre los tres paises México, Canada y E.U.
b) Las empresas y la capacitacion

El momento actual que es de cambios constantes y de adelantos en todos los renglones:
econdmico, politico, social y cultural es necesaria una capacitacion a todos los niveles de
la estructura de la empresa perteneciendo éstas, a cualquier giro industrial: de produccién

o de servicios. Las circunstancias que esta viviendo nuestro pais, no esta como para que
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sigamos con la clasica frase “hay se va” o "ya ni modo”; es urgente que las empresas
tomen consciencia del devenir de ese rubro porque implica un desarrolio integral tanto a
nivel macro como a nivel micro.

Toda empresa esta sujeta a un sin nimero de situaciones las cuales, muchas de ellas se
pueden resolver a través de la capacitacion. No obstante, es un elemento indispensable
el desarrollo de la educacién escolar, cabe aclarar que este fenémeno no se profundizara,
s6lo se hace mencidn por su vinculo cercano con la capacitacién. El eje de toda
educacion es ayudar a la persona brindandole conocimientos y desarrollando su
personalidad para que asi actualice sus habilidades y logre su perfeccionamiento.

La capacitacion es un medio o es el instrumento a través del cual se ensefia y desarrolla
sistematicamente al individuo, asi mismo se logra una automotivacion, lo coloca en
circunstancias de competencia. |
Las distintas experiencias que vive una empresa que ha tomado la decision de capacitar a
su personal, ha demostrado que los cursos de capacitacion, por su sentido humano y
técnico y, mas adn por el ambiente en que se llevan a cabo, son como valvula de escape
para los diferentes problemas que viven los sujetos en la realidad de su trabajo, sin contar
los multiples beneficios que consiguen las empresas.

Ishikawa Kaoru, ha comprobado que a través de la capacitacion y adiestramiento y el
desarrollo, el ser humano adquiere una especial motivacién, que se orienta hacia mayores
y mejores resuitados, tanto hacia su grupo de trabajo como hacia los demas grupos al que
pertenece y hacia la productividad y el ahorro de la empresa. |
La capacitacién mantiene vivos los valores de una organizacion, se cambia el ambiente

organizacional, aumenta la productividad y la satisfaccion simultaneamente.

Cuando una empresa imparte cursos de capacitacion a su personal, de manera tacita les
demuestra que esta preocupado porque se desarrollen sus amplias cualidades, y a su vez
lo estd involucrando y comprometiendo con la empresa, es decir que los considera
actores fundamentales del equipo empresarial, y por ende, asumen una actitud de

responsabilidad hacia el funcionamiento total de la empresa.
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* Al considerar, ahora al individuo que se emplea en una empresa, desde nuestra
perspectiva para él, el trabajo constituye el centro principal de su energia aduita, de sus
destrezas y ambiciones. Puede ser el medio de encontrar placer, satisfaccion, crecimiento
y realizacién en la vida; pero también puede ser la causa de frustracién, preocupacion,
humillacién y una sensacidn de desesperacion. (1)

El trabajo tiene distintos significados, para algunos individuos es un medio de
supervivencia, para otros es una oportunidad de demostrarse asi mismos y a los demas
su creatividad, de obtener autoestima o ganarse el respeto, para otros llega incluso a

convertirse en una adiccién.

Por el concepto que implica el tener un trabajo, es obvio que define nuestro estatus,
nuestros ingresos y prestigio. También define nuestro programa diario de actividades,

nuestros contactos sociales y oportunidades de desarrollo.

Los comparfieros de trabajo constituyen un grupo de referencia; de ahi que adoptemos

muchos de nuestros habitos, normas e ideas a partir de ese grupo (2).

Asi pues, los que tienen o dirigen una organizacion empresarial deben considerar a su
personal como seres humanos, esto implica dar especial atencidbn a su crecimiento,
desarrollo y satisfaccion.

El desarrollo del individuo tiene mayor amplitud; significa el progreso integral y
consiguientemente, abarca la adquisicion de conocimientos, el fortalecimiento de la

voluntad, y la disciplina del caracter.

En toda empresa productiva o de servicios se debe entrelazar la productividad y la

satisfaccion humana

Entrelazar la productividad y la satisfaccion humana significa una interpretacién amplia de
la calidad, es decir, “calidad del trabajo, calidad del servicio, calidad de informacién,

calidad de! proceso, calidad de la divisién, calidad de las personas incluyendo a los
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trabajadores, ingenieros, gerentes, ejecutivos, calidad del sistema, calidad de la empresa,

calidad de los objetivos, etcétera” ( 3 ).

Luego entonces, la capacitacion debe ser detectada en las empresas por un instrumento
que determine efectivamente una necesidad, entendiendose este término, la falta de
algunas de nuestras variables dependientes (HA, RH, IG, CO y LD}, en el personal que

labora en las empresas.

Una necesidad de capacitacion, por lo tanto, la definimos como aspectos tecnicos y
humanos que les falta a los integrantes del grupo para poder desarrollar facultades y
obtener el mejor esfuerzo. Si la capacitacion se canaliza en estas necesidades se
resuelven problemas que estan creando un desequilibrio empresarial, y por consiguiente,

la falta de calidad en su amplia interpretacion.

Se sobreentiende, que si en las empresas logramos una adecuada Deteccion de
Necesidades de Capacitacién y Adiestramiento, por consiguiente el resultado va ha ser un

buen programa de capacitacion enfocado a la resolucion de problemas detectados.

El primer indicador que nos permitimos analizar es el de las relaciones humanas o

interpersonales, que a continuacién describimos:



2. LAS RELACIONES HUMANAS O INTERPERSONALES

En los grupos llamados empresas

“Afirmar que el ser humano es un animal social por naturaleza equivale a decir que su ser
y su actuar estan referidos o vinculados al actuar de los demas... toda interaccion genera
| significaciones que pueden entenderse como el tipo de respuesta que las personas dan a
un objetc” (4).

Por eso observamos que entre los integrantes de la sociedad, la realidad parece vacia y
fragmentada, inclusive se puede observar claramente en los pequefios grupos
denominadas Empresas, lo mas admirable es que ya nos parece tan natural, y sin
embargo, dentro de este mundo se confunde la moral, el éxito, el fracaso, en donde no
hay posibilidades de liberfad de eleccidon. En este mundo de clase media los hombres y
los objetos son cosas en si, el hombre no nace nunca en condiciones que le son propias,
sino es arrojado en un mundo, cuya autenticidad la debe de comprobar él mismo en ia
practica de su propia vida.

“En su enajenacion, el hombre tipico de la clase media ignora los mecanismos de
manipulacion, de funcionamiento de la sociedad, de sus relaciones. De ahi que
frecuentemente se encuentra tan asombrado y tan pesimista sobre el mundo y los
hombres “ (5). |

El hombre enajenado es un ser roto, dividido, fragmentado, que el sistema lo ha
convertido en un autdmata sin esperanzas. De esta forma la identidad se pierde a través
de relaciones despersonalizadas hasta llegar al punto de deformar su realidad, y cuando
se encuentra dentro de un grupo, sus relaciones con los demas no se realizan

adecuadamente.
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Decimos que el sistema fo ha convertido porque es un mundo de cotidianidad vacia, es
decir, todo se vuelve mercancia, consumo, es un mundo de la publicidad en la que se les
hace creer que si usan tal cosa es verdaderamente vivir. A este hombre se le dice como
vivir, cdomo comer, como sofiar, cdmo amar en funcién del consumo. EI hombre
enajenado es un extrafio en su trabajo, no solamente porque no se siente creador y

productivo, sino porque tampoco siente que se le paga lo suficiente por su trabajo.

“No se trata de considerar al ser humano como un puro defecto mecanico resultante de
una confluencia de fuerzas sociales: son mas bien los vinculos del individuo con su

circunstancia y su medio social lo que van estructurando la concrecion de su persona’ (6).

A las personas enajenadas se les ha cambiado su forma de interrelacionarse, se les ha
aislado dentro de un mundo presionado por los integrantes mismos, que la Unica forma de
salir es formar grupos mediante una nueva cognicién con la capacidad de tener actitudes
que los impulsen a desarrollarse junto con los demas “Los hombres superan la tragedia
cuando se utilizan totaimente, cuando utilizan lo que tienen y lo que son, sean lo que sean
y estén donde estén, aunque para esto deban ignorar las prescripciones culturales o

conducirse de maneras innovadoras” (7).

Esto significa que para poder cambiar a un individuo se debe de agrupar, y de hecho, este
vocablo esta vinculado con la idea de fuerza, “ La expresion “agruparse” expresa muy bien
la intensién de reforzamiento mutuo de individuos que en aislamiento se sienten

impotentes” (8).

A lo que vamos, es que los individuos que se encuentran dentro de las empresas, trabajan
para sentirse seguros con y en su familia que a su vez estan ocultando su identidad y la
extrafieza frente a todo el sistema social y frente al hecho capital de que el mundo
econdmico, social y politico lo ven como una trampa y como una mentira permanente,
reduciéndose a manifestar actitudes negativas en su campo social. Es decir, no se
construye verdaderamente un organismo, sino un conglomerado o coleccion de individuos

que trabajan “por dinero”, no se forma un campo psicologico del grupo, que engloba, no
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s6lo los miembros , sino sus objetivos, sus acciones, sus recursos, normas, etc. En el
seno de este tipo de grupos se desarrolla un sistema de “tensiones” (positivas y
negativas) correspondiente al juego de los deseos y las defensas; y la conducta de estos
grupos no tienen la capacidad de resolver esas tensiones y a restablecer un equilibrio

empresarial” (9).

Pues bien, si los grupos unicamente se conducen de esta forma nos llevaria a un
retroceso de la sociedad, lo cual la realidad nos muestra que de alguna forma prevalecen.
Lo que podemos decir es que los grupos “se conducen en la medida en que se

mantienen” (10), lleva por si mismo su liderazgo.

Lo que pretendemos deducir es que en los grupos exista una interrelacion que no
permiten que la unidad se desintegre y los grupos prevalezca. Esto significa que las
empresas contienen como integrantes sujetos que tratan de realizar -una accidon , una
prueba, es decir, estan centrados en la tarea; predominan los factores operativos y se les

da el caracter de grupos de trabajo (11).

Hablando friamente, los individuos se encuentran en las empresas presentando
ambivalencia, por un lado, atrapados en el consumismo y por el otro, en las normas y
politicas especificas que rige un grupo de trabajo, que obviamente, esto nos conduce a
pensar que ahora mas que nunca, se necesita preparar individuos que tengan mas poder
de adaptacién, mas habilidad para defenderse de las cuestiones sociales; que por el
contrario, viviremos como autématas sin la esperanza de que algun dia volvamos a ser

nuevamente seres humanos.

Las relaciones interpersonales en las empresas, por o anterior, nos lleva a darnos cuenta
que en realidad estan pasando por una crisis que, psicologicamente hablando, se esta
dando una severa neurosis* que nos permite pensar que estén dentro de esa empresa, no
porque se sienten parte de ella, sino porque les esta proporcionando recursos
econdmicos, es decir, los integrantes no tienen sentimientos de pertenencia, porque unos

a ofros se sienten ajenos, como si existiera aiguna rivalidad, ya no como obrero-patrén ,

- 15 -
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por eso de la diferencia de clases, sino todos contra todos. Cuantas veces se ha
escuchado “cada quien trabaja para su santo”, siendo que se encuentra laborando en el

mismo lugar y con el mismo fin.

Decimos que se encuentran en un estado neurdtico porque sienten temor e inseguridad
por el simple hecho de trabajar en una empresa, se interactia con dos sentimientos
opuestos, por lo que las relaciones interpersonales son neuréticas, inclusive el mismo
estado neurdtico de los integrantes permite que en los grupos prevalezca, es decir, si
alguno de los integrantes no se adapta se cambia por otro integrante, hasta encontrar el
indicado, se contrata el que llene el requisito emocional y no el que llene el perfil del
puesto. Lo que se ve afectado por este fendmeno es la productividad, la calidad de los
productos es donde recae la falta de tener dentro de los integrantes una adecuada
interaccion de personal . Por la misma naturaleza del fenémeno, se dificulta ver con
precisién lo que sucede dentro de los grupos denominados empresas; se puede observar,
cuando los productos importados mejoran la calidad de éstos y nos damos cuenta que
“algo esta pasando”.

No existe alguna duda, las relaciones interpersonales tienen que ver con la dinamica de
los grupos, de éstos depende que los grupos funcionen como organismos
interdependientes, como organismos capaces de desenvolverse en beneficio mutuo y de
la sociedad misma para formar un macrosistema adecuados al perfeccionamiento
humano. Ahora bien, si ya conocemos que son necesarias las relaciones humanas dentro
de los grupos, para que estos se lleven a cabo debe de existir un medio de llevarlas a

cabo, la cual podemos deducir que esta es la comunicacion .
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3. COMUNICACION

La comunicacion en los grupos denominados empresas.

Podemos mencionar que la comunicacion que se lleva a cabo en este tipo de grupos es
practicamente una “comunicaci'én" interpersonal, decir esto, significa que la comunicacion
que se escucha es informacidén concerniente a los objetivos de la empresa. La mayor
parte de nuestro quehacer supone un continuo intercambio con otras personas,

indicaciones a la secretaria, discusiones de algin informe, en fin un sin nimero de

intercambio de ideas sin desviarnos del enfoque empresarial.

Sin embargo “una propiedad de los grupos es su rol de comunicacidn. Los grupos
sociales van a diferir en el grado por el cual sus miembros son libres de comunicarse”
(12). Aungue insistimos que los grupos llamados “empresas” se encuentran organizados
formalmente, inducen a que la comunicacion sea “recibir y dar informacion” de acuerdo a
lo que esta permitido, pero también esto no significa que los integrantes del grupo dejen
de ser humanos, es decir, por la condiciéon del ser humano, la comunicacion es de
caracter libre y entren en funcién todos los estados emocionales del integrante. A lo que
vamos es que a pesar de que en las empresas por ser formales y aparentemente se
observe una comunicacidén esencialmente “interpersonal”, de acuerdo a los objetivos de la
empresa, por el hecho de que los integrantes sigan siendo humanos, sigue "siendo un
sistema de proceso - informacion, centrado y coordinado por el sistema nervioso,... por
ejemplo, en caso extremo la enfermedad mental deviene sobre fallas de comunicaciéon
que pueden ir desde blogueos y represiones hasta la pérdida de contacto con ia realidad.
El enfermo es una persona cuya comunicacion interna y externa se encuentra seriamente
deteriorada”(13).

Pero adentremos al tipo de comunicacion en las empresas, como mencionamos con

anterioridad “recibir y dar informacion” es producto de las jerarquias del personal que
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ocupan determinados puestos, sin embargo, “cuando en una junta un supervisor al
transmitir una informacion da rodeos o se desvia, el trabajador sale de la junta sin estar
seguro de que era lo que el supervisor queria. La consecuencia de esto es la ausencia de
resultados” (14). Es decir, el personal que recibe instrucciones por lo regular no transmite
el mensajé, considerando la dualidad “esto es lo que pienso”, “esto es lo que siento”, “asi
es como yo veo la situacién” y “ esto es lo que quiero que se haga”, practicamente lo que
se provoca es crear enojo y resentimiento, “ una afirmacion de este tipo seria: -siempre
estas cometiendo errores, a veces pienso que nunca haces nada bien- . Una afirmacion
" de este tipo no solo provoca enojo o resentimiento sino que ademas normalmente no es
cierto. De hecho el trabajador no siempre esta cometiendc errores simplemente esta

cometiendo muchos de ellos” (15).

En la comunicacion de este tipo cominmente se cometen cinco errores que provocan que
se deteriore la comunicacion tanto externa como interna del individuo los cuales son las

siguientes:

a) No se es directo, es decir no se va directamente al objetivo.
“A menudo rehuimos las confrontaciones por temor a lastimar los sentimientos de otras
personas. Sin embargo, se debe concentrar en el asunto que se quiere tratar y no en la

personalidad de la otra persona, de esta manera no se debe temer a la confrontacion”(16).

Preferimos andar con rodeos y causar mayores dudas o conjeturas, que decir

directamente el objetivo a tratar.

b) No mostramos reconocimiento, respeto, y consideracién por la persona con la que se
esta comunicando.

La mejor forma de lograr una adecuada comunicacion es inyectar desde un inicio del
mensaje basico, una frase donde se muestre reconocimiento hacia el trabajador, ‘por
ejemplo: -estoy consciente de que esto te puede causar inconveniente en la vida personal,
pero deveras nacesito que nos ayudes con lo programado para esta semana-. La frase

“estoy consciente que te puede...” permite que el mensaje de la comunicacion surta efecto



y se obtenga buen resuitado, lo cuai cominmente no hacemos, curiosamente se buscan
resultados.

c) No se concentra en lo especifico.

Por lo regular cuando hablamos en este tipo de lenguaje “dar y recibir comunicacion” en
las empreéas, no nos concentramos en el problema, e inclusive, ofrecemos generalidades
y no especificaciones, es decir, no hablamos de evenfos y de hechos reales, sino
emitimos juicios personales, -siempre estas cometiendo errores. A veces piensc que
nunca haces nada bien-. Tal afirmacién provoca resentimiento y deteriora Ila
comunicacion. Si no existe concentracion en lo especifico, se provoca un mecanismo de
defensa como es el de hacer acusaciones sin fundamento, independientemente de que no
se logra una adecuada comunicacion, destruyéndose la relacion dei supervisor con sus

trabajadores. (17)

d) No explicamos nuestras reacciones

“Carlos, cada vez que tenemos una junta de trabajo, usted hace preguntas antes de que
termine de hablar. Esto hace que la junta se prolongue e irrita a algunos de sus
compaiieros de trabajo, yo también me molesto, porque generalmente tengo que cubrir lo
que usted me pregunta, pero no me da la oportunidad de hacerlo; le agradeceria que en
el futuro espere a que yo termine, entonces estaré mas que dispuesto a resolver todas las
dudas que usted pueda tener’(18).

La frase “yo también me...” es precisamente lo que no realizamos, explicar nuestras

reacciones.

e) No convertir mas la comunicacién en dos sentidos.

Esto significa que ambos deberan de hablar en la conversacion “dado que la
responsabilidad de obtener resultados a largo plazo es mayor cuando se involucra al
trabajador en la toma de decisiones”(19). Una buena manera de no cometer este tipo de
error es formular preguntas abiertas.

Estas acciones que llevamos a cabo, comunmente, deterioran poco a poco la
comunicacion, e inclusive también provocan problemas en las relaciones interpersonales y

en los integrantes mismos.
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“Dar y recibir informacion” no soélo provoca cometer este tipo de errores, sino también se
pierde gradualmente la habilidad de escuchar con comprensiéon y se cometan los

siguientes errores:

e Dialogamos a través del contacto visual y las expresiones. Esto significa que no
logramos que nuestro interlocutor hable, evitamos el didlogo, mirando hacia otro lado, o
interrumpimos continuamente.

e No escuchamos con atencién, ni nos concentramos en la persona ni en lo que esta
diciendo. "Escuchar con la mente significa estar preparado fisica e intelectuaimente
para escuchar. Escuche tratando de buscar el punto principal sin evaluar o juzgar lo
que se esta diciendo” (20). Esta es la forma en la que debemos escuchar para que la
comunicacion se desarrolle adecuadamente y no se divague en los mensajes. Esto es
debido a que “ un orador promedio habla a una velocidad de 150 palabras por minuto.
Pero el oyente promédio puede escuchar a razdén de 400 o 450 palabras por minuto.
Esta diferencia entre la velocidad de habla y escucha hace que el oyente divague” (21).

e No buscamos clarificacion y confirmacién. El hecho de no hacerlo permite malos
entendidos, aparte muestra al interlocutor que no se esta interesado en lo que él esta
diciendo. Si confirmamos le damos a entender a nuestro intertocutor que ya
entendimos, “ una forma excelente para confirmar es utilizar el parafraseo, esto es,
repetir a nuestro interlocutor lo que éste dijo con nuestras propias palabras™(22). Asi,

no se vera afectada la comunicacion en el arte de escuchar.

En este tipo de comunicacion “dar y recibir informacién” se comprende que actdan todos
los factores animicos del sujeto, tanto del que recibe como del que da informacion. Esta
relacion dar-recibir nos indica que la interaccion es esencialmente entre subordinado y el
lider, por lo que nos lleva a enfocar también al lider y realizar un analisis de la relacion

que éstos manifiestan.



B VTR S e b B R T T TP T R

4. LIDERAZGO
Los lideres en los grupos llamados empresas.

Definir el lider no es tan importante para nosotros, nuestro interés radica en la relacion de
lider con sus subordinados. "La relacién del personal con el Jefe y viceversa, hace de él,
el simbolo del grupo; una vez hecho esto, cada quien queda invitado a proyectar en él su
"yo ideal", es decir, ven en un lider el maximo de las cualidades que el subordinado
aspira tener"(23).

Por lo tanto "el campo de accion de lider es la relacion humana, porque el objeto propio y
directo de liderazgo no son los lugares, ni las maquinas, ni el dinero, sino los seres
humanos” (24).

Esto significa, que en el lider se crean campos de fuerzas psiquicas, como: agresividad,
dependencia, admiracion, rivalidad, angustia, pasividad, carifio, culpa, éxito, tristeza, etc.,
que percibe tanto conscientemente como inconscientemente y que lo hacen poseedor de
informacion emocional de cada uno de los que conforman el grupo. Conoce de eilos qué
tienen y qué les falta , independientemente de lo que el lider pueda expresar
conscientemente; es decir, existe informacion inconsciente en el lider que no le es posible
expresar, pero lo sabe y en un momento dado, al expresar esa informacién inconsciente y
consciente podra dar con precision lo que cada integrante del grupo necesita. “Si hasta
ayer la misién del Jefe era ordenar y decidir, el nuevo concepto le pide en primer lugar
cultivar un tipo de relacién suya con ellos, y.de ellos entre si, tal que promuevan la
colaboracion cordial de acuerdo a los objetivos de la organizacion. Para esto se requieren
algunas habilidades; pero mas que habilidades se trata de actitudes centrados en el

sincero aprecio del capital humano que se tiene al alcance” (25).

De acuerdo al desarrollo del tema, aparentemente nos lieva a analizar las cualidades de
un lider, pero como dijimos antes no es de nuestro interés definirlo, ya que si volteamos a
ver como ingresan este tipo de lideres, no entran a dirigir estos grupos porgue lo eligen
integrantes de éste, sino es seleccionado de acuerdo a las necesidades de la

organizacion y de un jefe, que sin embargo, al paso del tiempo, se ve obligado a buscar
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las necesidades de cada integrante, debido a la interaccién que va a existir entre ellos, por
es0 es que interesa la relacidn y no las facultades del lider, habil o0 no para dirigir, sera
colocado en el puesto vacante, "el jefe cuenta en la practica, con una serie de
circunstancias favorables, si sabe captarlas y ponderarlas, podra aprovecharlas para

reforzar su liderazgo dentro de la organizacion” (26).

Analizar la relacion lider (jefe) - subordinado, nos permite demostrar con el simple hecho
de buscar informacién consciente e inconsciente de esta relacion, encontrar necesidades
precisas de los que integran cada subgrupo, al sumar las cualidades de esos subgrupos
nos remitiran al andlisis de problemas que se susciten y la eficacia del grupo en si,
entendemos por grupo asi a la totalidad, pero para el objetivo del tema, es importante
tener clasificado los resultados de la investigacion por subgrupos porque de hecho los
“dos aspectos que sobresalen dentro de un grupo de este tipo, es el liderazgo y la eficacia
del grupo. La eficacia del grupo depende de la actuacion del lider; ademas la estructura
grupal suele estar integrado por varios subgrupos, lo cual es importante conocer porque
refleja el equilibrio de fuerzas colectivas del grupo. La estructﬁra de un grupo condiciona
las posibilidades individuales y colectivas del mismo” (27). Es decir, si conocemos que
piensa (consciente o inconsciente) el lider de sus integrantes nos podra dar informacion
precisa para detectar problemas del grupo y nos permitirA qué hacer mediante la

capacitacion para resolver y lograr una armonia grupal.

;i Pero qué sucederia si en el equipo se lograra adecuadamente una integracion? seria

nuestro siguiente analisis.
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5. INTEGRACION DE GRUPO

Integracién de grupos en las empresas

Por los objetivos tan precisos que tienen las empresas, se encuentran ocupadas y
concentradas en la productividad, y por lo regular, se olvidan que se encuentran
trabajando en un grupo llamado empresa. Lo que queremos decir, es que dentro de esta
estructura “dar y recibir informacion”, también fluyen los sentimientos; agredimos sin
pensar, y cuando nos damos cuenta hasta odiamos todo lo que nos pasa; las actitudes se
modifican y nos aislamos y sabemos gque estamos trabajando los objetivos de la empresa,

pero no en equipo, desintegradamente nos dedicamos a hacer lo nuestro.

Acercandonos mas lo que en la practica sucede es:

“ordenes no razonables, superiores que sufren accesos de colera, interferencias molestas,
mentiras de los superiores, falta de buenos reglamentos, mal sistema de evaluacion de
personal; superiores que siempre hechan la culpa a los demas”(28).

Esto conduce a los subalternos a hacer lo mismo que conlleva a una desintegracion de
grupo. Por ejemplo: “una de las ideas basicas que motivan los circulos de control de
calidad es crear un lugar de trabajo donde la humanidad sea respetada” (29)

En los grupos en los que no se observa respeto por la persona, aunque ios unen los
objetivos se colabora en desacuerdo y con frustraciones.

La integracién del grupo es también un factor importante para que exista un equilibrio
empresarial en beneficio de la productividad.

Ahora bien, ya que analizamos estos puntos claves de nuestra investigacion, existe
fambién un aspecto importante que envuelve todo este proceso y se vincula de tal
manera, que si las empresas, visto como grupo, manifiesta un equilibrio empresarial, sino
se conoce las habilidades para desarrollar el proceso, se cubriria un cincuenta por ciento
para llegar a una calidad total. Es decir, actitudes (RH, 1G, CO y LD) mas habilidades
vamos a obtener un equilibrio empresarial.

Por lo consiguiente, proseguimos con las habilidades del sujeto que integra el grupo

empresarial.



6. HABILIDADES

En los grupos llamados empresas

Desde nuestra perspectiva, las habilidades en las empresas la definimos como el
conocimiento de técnicas y procedimientos que se llevan a cabo para manufacturar el
producto, desde un proceso administrativo y contable hasta un proceso técnico.
Entendiéndose por proceso técnico los conocimientos de equipo, maquinaria y del mismo

proceso productivo.

Cuando uno de los integrantes del grupo ya es parte de la empresa tiene gue comprobar
los requisitos del puesto; es decir, tiene que ofrecer y comprobar que sus habilidades en

el puesto son las requeridas.

E! sujeto tiene que pasar por un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, si es
apto para realizar las actividades que asi lo requiera el puesto, es contratado, pasa a

formar parte del grupo de trabajo.

A través de la experiencia hemos observado que cuando se contrata a una persona que
no tiene habilidades en el puesto, se le va adiestrando constantemente para que adquiera
en el menor tiempo posible las habilidades necesarias para desarrollar eficazmente los
objetivos del puesto. Esto significa que las habilidades ya las trae consigo cada integrante
o se les adiestra dentro del proceso de trabajo, comunmente sucede en la primera

premisa.

Pero lo que bien es cierto, es que cada vez {as empresas necesitan mejorar sus
productos y tienen que actualizar su tecnologia, herramienta y equipo de proceso. Por lo
que también tienen que adiestrar a sus colaboradores y muchas veces los integrantes por
“x” motivo tienen que buscar la forma de aprender lo nuevo. Como por lo regular el equipo
y maquinaria es fabricado en el extranjero no existe la oportunidad de elaborar planes y
programas de adiestramiento, obviamente no se logra el objetivo, y el personal parece

saber, pero realmente trabaja sin contemplar las nuevas especificaciones del producto,
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ya que si no demuestra el trabajador, es despédido. De hecho esto significa que las
habilidades que debe tener un integrante si se encuentra laborando en el proceso técnico,

se le adiestra sobre tareas de jornadas y si no aprende, es probable que se le despida.

Por otro lado, si se encuentra el integrante laborando en el proceso administrativo o

contable al contratarse ya es un requisito las habilidades.

Ahora que tenemos ya el panorama de lo que sucede en las empresas (tomando en
consideracion todos nuestros indicadores), es de gran importancia no perder de vista a la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social que es la reguladora de los aspectos legales de

la capacitacién y nos obliga a enfocar sus disposiciones que a continuacion detallamos.
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7. PANORAMA LEGAL DE LA CAPACITACION EN MEXICO

La capacitacion que deben de recibir los trabajadores en México esta fundamentada por la
Ley Federal de los Trabajadores, por lo tanto es obligacion de los patrones cumplir con
este requisito legal:

De la capacitacion y Adiestramiento de los Trabajadores

De conformidad con lo dispuesto por la Ley Federal del Trabajo en sus articulos 153-A,
153-B, 153-C, 153-D, 153-E, 153-F, 153-G, 153-H, 163-K, 153-i, 153-L, 153-M, 153-N,
 153-Q, 153-R, 153-S, 153-T, 153-U, 153-V, 153-W y 153-X, dicen:

“* Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione capacitacién o

adiestramiento (...) aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social” “... los
patrones podran convenir con ios trabajadores en que la capacitacion o adiestramiento se
proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella (...) quedara a cargo de
los patrones cubrir las cuotas respectivas”; “ Las instituciones o escuelas que deseen
impartir capacitacion (...) deberan estar autorizadas y registradas por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social”; Las cursos y programas ... podran formularse respecto a cada
establecimiento...; la capacitacion... debera impartirse al trabajador durante las horas de la
jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios patron y
trabajador convenga que podra impartirse de otra manera...; la capacitacion y el

adiestramiento deberan tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; asi como proporcionar informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia
en ella;

. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion,

lil.Prevenir riesgos de trabajo;

IV.Incrementar la productividad, v,

V. En general mejorar las aptitudes de! trabajador

Si un trabajador de nuevo ingreso no esta capacitado para un puesto determinado, éste

debera aceptar el puesto mientras recibe capacitacion; los trabajadores a quienes se les

imparte la capacitacién estan obligados a: asistir puntualmente a los cursos, atender
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indicaciones de instructores, cumplir con los programas respectivos y presentar examenes

de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean requeridos.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social podra convocar a los patrones sindicatos y
trabajadores libres que formen parie de las mismas ramas industriales o actividades, para
constituir comités nacionales de capacitacion y adiestramiento, los cuales tendran caracter
de drganos auxiliares de la propia Secretaria. Estos comités tendran facuitades para:
determinar los requerimiento de capacitacion, colaborar en la elaboracion del Catalogo
Nacional de Ocupaciones, proponer sistemas de capacitacion en relaciéon con las ramas
industriales y actividades correspondientes, formular recomendaciones especificas de
planes y programas, gestionar ante la autoridad, elaborar el registro de constancias
relativas a las habilidades y conocimientos de los trabajadores que hayan cumplido con
los requisitos legales para tal efecto; “La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, fijara
las bases para determinar la forma de designacién de los miembros de los comités

nacionales de capacitacion...”

En los contratos colectivos deberan incluirse clausulas relativas a la obligacién patronal de
proporcionar capacitacion (...) podra consignarse en los propios contratos el
procedimiento conforme el cual el patron capacitara y adiestrara . Dentro de los 15 dias
siguientes a la celebracion, revision o prérroga del contrato colectivo, los patrones
deberan presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social; para su aprobacion
los planes y programas de capacitacion.

Las personas o instituciones que capaciten o adiestren a los trabajadores, deberan
estar preparadas profesionalmente en la rama industrial o actividad en que
impartiran sus conocimientos, acreditar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, tener conocimientos suficientes en la rama o actividad propia que deseen
impartir, las personas o instituciones que capaciten no deberan estar ligadas a algun

credo religioso que pretenda propagar su cuito;

Los planes y programas de capacitacion cumpliran los siguientes requisitos:



Referirse a periodos no mayores de cuatro afios; comprender todos los puestos y niveles
existentes en la empresa, seialar el procedimientos de seleccion a través del cual se
capacitara al trabajador de un mismo puesto y categoria, especificar el nimero de registro
y nombre en la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, de las entidades instructoras y
aquellas ofras que establezcan los criterios generales de la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social, que se publiquen en el Diario Oficial de la Federacion;

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social aprobara los planes y programas de trabajo
dentro de los 60 dias habiles, considerando que ésta puede modificar lo que considere
pertinente, en la inteligencia que éstas ya han sido aprobadas por la autoridad laboral

correspondiente;

Si el patron no cumple con su obligacidon de capacitar a su personal, aquél sera

sancionado conforme al articulo 1002 de la Ley Federal del Trabajo,

Los trabajadores que hayan sustentado una capacitacion tendran derecho a que la
entidad instructora les expida una constancia, mismas que seran autentificadas por ia
Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento de la empresa, la cual sera de

conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,

Cuando un trabajador se niegue a recibir capacitacion, éste debera avalar las aptitudes de
su puesto y las del puesto inmediato superior asi mismo se le expedira constancia de

habilidades laborales;

Las constancias son prueba plena de que el trabajador ha recibido capacitacion, asi
mismo, las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, para su registro y control, lista de las constancias entregadas a sus trabajadores,
éstas también serviran para acreditar un ascenso dentro de la empresa, Si existe en una
empresa varias especialidades el trabajador ostentara un exam‘en de acuerdo a su

especialidad segun lo establece ila Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento;



" Los certificados, diplomas, titulos o grados gue expidan el Estado, sus organismos
descentralizados o los particulares con reconocimiento de validez oficial, seran inscritos
en el registro de que trata el articulo 539, fraccion cuarta de la Ley Federal del Trabajo;
cuando el puesto y categorias correspondientes figuren en el Catalogo Nacional de

Ocupaciones o sean similares a los incluidos en él; y,
‘Los trabajadores y patrones tendran derecho a ejercitar ante la junta de Conciliaciéon y
Arbitraje las acciones individuales y colectivas gque deriven de la capacitaciéon o

adiestramiento...”

Altas de Comisiones Mixtas de Capacitacion e instructivo de elaboracion de planes de

capacitacion ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

De acuerdo a la Ley Federal del Trabajo y de los articulos precedentes, es obligacion de

cada empresa realizar los tramites citados con anterioridad.

Los documentos (en copia) que se anexan, los distribuye la propia Secretaria del Trabajo

y Prevision Social gratuitamente:

e E! primer instructivo tiene la finalidad de dar de alta a la Comisidon Mixta de

Capacitacion.

¢ El segundo instructivo es para dar de alta los planes de capacitacion.
(VER ANEXO 1)
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PARTE 3
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1. METODOLOGIA

Se elabord y aplicé un cuestionario como instrumento de investigacion con la finalidad de
obtener informacién acerca de que tipo de capacitacion como Psicélogos Sociales
podriamos prestar en nuestra muestra poblacional elegida, con los indicadores ya

sefalados.

Se elabord un total de 34 items, 17 positivos y 17 negativos, se combinaron las
afirmaciones de acuerdo a los indicadores que vamos a manejar, por ejemplo en la
afirmacion “he observado que mi personal manifiesta comparierismo”, en esta afirmacion

estamos utilizando el indicador de Relaciones Humanas (RH), y asi sucesivamente.

No debemos entender a la capacitacién como un instrumento que sirve para cubrir errores
de seleccion de personal, es decir, si contratamos a un candidato para un determinado
puesto, es porque tiene los conocimientos y experiencia del perfil del puesto, por lo tanto,
la capacitacion es un instrumento de la empresa, esto significa que la capacitacién
pretende encontrar un equilibrio social como la eliminacidon de factores que dafan los
vinculos de grupo, y dentro de un esquema conceptual, son las actitudes que existen

entre los miembros de un grupo.

En este caso, la capacitaciéon busca que determinadas actitudes que benefician al grupo
queden permanentes y, al mismo tiempo, crear otras encaminadas al mismo fin.

En las actitudes recae casi todo el peso para que un grupo funcione como tal, inclusive,
las actitudes del personal nos van a determinar cuando en una empresa existen
problemas, ademas de que éstas constituyen elementos para la prediccion de conductas.
La actitud es la responsable de los sentimientos de pertenencia, “...es un estado mental y
neuroldgico de atencion, organizada a través de la experiencia, y capaz de ejercer una
influencia directiva o dindamica sobre del individuo y con todos los objetos y situaciones
con los que esta relacionado. Las actitudes se conforman con el objeto de atender
determinadas funciones, las cuales son vistas desde una perspectiva pragmatica de

utilidad para el ajuste de la personalidad frente al mundo exterior'(30).
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Las actitudes juegan un papel muy importante , nos permite la facilitacién, la conservacion
armoniosa de nuestras relaciones interpersonales, cuando esto no existe, nos acarrean

problemas de ajuste social.

Las actitudes se constituyen por medio de tres factores, el cognitivo, el afectivo y el
conductual, estos tres factores se encuentran enlazados, si uno de ellos cambia, puede
provocar que los otros componentes cambien, esto es muy importante ya que gracias a
este fenomeno las actitudes son manipulables, la capacitacién entonces, es la ideologia
de cada Empresa y que permite la conservacién y el cambio de actitudes en beneficio del

grupo.
1.- Sujetos

Para el desarrollo de nuestra investigacién se tomaron aleatoriamente 50 sujetos de
nuestra muestra poblac}onal gue la constituye las empresas e instituciones siguientes:
Secretaria de Salud {Contraloria Interna), Caja de Prevision de la Policia Preventiva del
D.F., Restaurante Lynis, Disefios Gilda internacional, Partido Revolucionario Institucional

(Secretaria de Accidn Electoral).

Las caracteristicas de nuestros sujetos son las siguientes: que fueran personal directivo
de mandos altos y medios con personal a su cargo que fluctuaba de tres a veinte o0 mas

personas.

Se eligio a directivos, porque son lideres que representan y dirigen a un grupo dentro de
la empresa y por lo tanto a través de un instrumento (cuestionario de evaluacién) nos
pudieran aportar informacion sobre los problemas que existan, de tal manera que
tengamos indicativos de los tipos de eventos de capacitacion y adiestramientc que

puedan realizarse en determinados grupos.



2.- Instrumento

a) cuestionario de evaluacion

Para la elaboracién del cuestionario evaluatorio se utilizé la escala de Likert.
b) Elaboracion.

" En las ciencias sociales, principalmente para realizar investigaciones en Psicologia Social
se requieren de una serie de items o reactivos, elaborados a partir del objeto de estudio
que es el de Detectar las Necesidades de Capacitacion y Adiestramiento (DNCA), en las

empresas.

Se elabord un cuestionario piloto con 34 items, se eligieron, tomando en cuenta cinco
dimensiones o indicadores las cuales son las siguientes: relaciones interpersonales,
habilidades, comunicacion, integracién de grupos y liderazgo. Por cada dimensién se
elaboraron entre 6 a 8 items (VER ANEXO 2).

Siguiendo con las indicaciones de Likert para la construccion de la escala; de los 34

items, 17 fueron positivos y 17 negativos.
Los items fueron colocados al azar, de manera tal que no fueran primero las positivas y
después las negativas, sino que fueron intercalados para no condicionar a nuestros

sujetos.

Para contestar el cuestionario, de acuerdo con Likert se cuenta con cinco alternativas:

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

ACUERDO (AC)
INDIFERENTE (ID)
DESACUERDO (DS )

TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)
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El cuestionario incluyd antes de los items una primera hoja, en la cual se pedia al sujeto
anotar datos particulares: nombre de la empresa, puesto, area de trabajo, numero de
personal a su cargo y giro empresarial, para identificar a la empresa; abajo de estos datos
se daban las instrucciones suficientemente claras de manera tal que no hubiera confusion
en el llenado, incluyéndose un ejemplo de como debiera contestarse.

En las hojas correspondientes a los items se decidié anotar en la parte inferior del lado
derecho de la hoja las 5 alternativas, para que los sujetos a los que se les aplico el

cuestionario no perdieran concentracién y pudieran seguir una linea.
c¢) Validez del instrumento

Para saber si nuestro instrumento tenia validez realizamos un piloteo, con sujetos que
tuvieran las caracteristicas antes mencionadas, en empresas productivas y de servicios.
Considerando las indicaciones de Likert, aplicamos el piloteo a una muestra de 50 sujetos
en las empresas antes mencionadas.

Las opciones se calificaron del § al 1 en los items positivos y del 1 al 5 los items
negativos, ya que la calificacion debe ser inversa, dependiendo de la positividad o
negatividad de los items.

Una vez que terminamos de aplicar los cuestionarios, se analizd por separado cada items,
desarrollandose para ello una serie de pasos. Utilizamos el paquete estadistico del NCSS

para su desarrollo.

1er paso:

Los resultados de cada cuestionario se codificaron en la hoja del panel Editor y para que
fueran sumados los resultados de los cuestionarios de cada sujeto se procedid a la
transformacion. Para conocer el porcentaje de los grupds de sujetos que obtuvieron un
puntaje mayor y un puntaje menor se procedi6 a la realizacion de la Estadistica
Descriptiva, la cual nos reporto informacién de todas las variables (items). Se tomo en

cuenta los percentiles minimo, medio y maximo.



o EI 25% del grupo que obtuvo un puntaje menor fue de 78 a 125 puntos, del total de 50
sujetos, 24 obtuvieron ese puntaje (percentil minimo).

s El 25% del grupo que obtuvo un puntaje de 126 a 135 puntos esta considerado como
un grupo intermedio, del total, 12 sujetos tuvieron dicho puntaje (percentil medio).

e El otro 25% lo constituyé el grupo que obtuvo el mayor punfaje, oscilando entre 136 a

154 puntos, lo cual lo constituyen 14 sujetos de nuestra muestra (percentil maximo).

2° paso:

Se tomaron tres grupos a los cuaies, los identificamos dentro de la tabla del Editor del
NCSS con tres simbolos: con el numero uno (1) identificamos al grupo de menor puntaje;
con un punto (.) al grupo que obtuvo un puntaje medio; y al grupo de mayor puntaje con el

numero dos (2).

Para realizar el analisis discriminatorio de los items se tomaron los dos grupos de los

sujetos que obtuvieron mayor (2) y menor puntaje (1).

El grupo que obtuvo puntaje intermedio esta considerado como tibio, el cual se elimina del

andlisis.

Para seleccionar cada items que formé parte del cuestionario final, se realiza una
evaluacion a través de la t (student), ya que ambos grupos obtuvieron porcentajes
distintos.

3.- Resultados que reporto la t (student)

La t de student nos reporto informacion de cada uno de los items comparando los dos
grupos de sujetos el bajo y el alto. Likert afirma que si el puntaje de t (student) es mayor o

igual a 1.74 se acepta el reactivo (VER ANEXO 3).

También la t de student nos dio informacion de la significacién muestral, la cual fue

considerada para la discriminacion o aceptacion del items, con un alfa de .05 de
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significancia. Por lo tanto si el valor reportado por el items es menor a .05 se acepta el

reactivo, y por el contrario si es mayor se rechaza.

La grafica nos ilustrd alin mas, dentro de la t (student).
Si ambos grupos eran distribuidos en los extremos, eso nos demostraba que se podia
confiar en ese item, pero si ambos grupos eran distribuidos paralelamente nos indicaba un

rechazo del items.

Finalmente se seleccionaron de acuerdo a los resultados 27 de los 34 primeros items, los

cuales formaron parte del cuestionario final.

De acuerdo con Likert el cuestionario final debe contener entre 20 y 25 afirmaciones. La

mitad de los items deben ser positivos y la otra mitad negativos.

El cuestionario final resulté con 14 items positivos y 13 negativos (VER ANEXO 4). Los
cuales se aplicaron a cuatro diferentes empresas, Ecklin, Ifamesa, Banco Serfin,
Secundaria técnica. Como primera aclaracion, la idea original era tomar como muestra
poblacional del 10% de las empresas que se encuentran en el Parque Industrial
Cartagena que esta ubicado en Tultitlan Estado de México, pero como nuestro objetivo
principal, es ver las tendencias de los indicadores, se decididé tomar las cuatro empresas
antes mencionadas por la diferencia en su giro empresarial. Porque si observamos el
resultado del cuestionario, para nosotros es importante saber si funciona el instrumento en
cualquier tipo de empresa, y de hecho nos dio los resultados esperados, que a

continuaciéon mostramos.

Pero antes de continuar, la segunda aclaracién es en cuanto al porqué elegimos la
Secundaria Técnica. Si consideramos la bibliografia de calidad total nos dice que ‘la
calidad empieza con educaciéon y termina con educacion”, ademas, los sujetos que
integran una escuela en un momento dado van a formar parte de las actividades de la

empresa.



" 2. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DEL INSTRUMENTO
“DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO”

2.1 DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

Desde el inicio de nuestra investigacion, el objetivo era llegar a tener un instrumento que
- nos indique qué problemas existen en determinada empresa, para que después mediante
los resultados obtenidos pudiéramos saber qué tipo de capacitacion se realizaria para

resolver los problemas de capacitacion y adiestramiento.

El instrumento que se elabord consta de 27 preguntas que van a probar 5 hipétesis de las

cuales, las denominamos de la siguiente forma:

1. Habilidades (HA)
2. Relaciones Humanas (RH)
3. Integracion de grupo  (IG)
4. Comunicacion (CO)
5. Liderazgo (LD)

De acuerdo a nuestro marco tedrico estos cinco factores son los que van a determinar que

la empresa (0 grupo) se encuentre en equilibrio para tener una mejor productividad.

E! factor HA contiene seis itemns que tienen los nimeros: 2, 3,5, 9, 13y 19

El factor RH contiene cinco items gue tienen los numeros: 1, 4, 8, 12y 18

El factor IG contiene cinco items que tienen los niumeros: 16, 22, 24 y 26

L4

El factor CO contiene seis items que tienen los numeros: 6, 7, 10, 14, 17 y 20

El factor LD contiene seis items que tienen los nimeros: 11, 15, 21, 23, 25y 27

Cabe aclarar, que el items No. 1 nos esta probando la hipétesis RH e IG.
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Después de revisar el DNCA y los resultados que estamos obteniendo, determinamos que
el analisis tendria que ser por estadistica descriptiva {a mano), es decir, por nimero de
frecuencias contabitizando las respuestas que nos indican que exista algin problema de

capacitacion y adiestramiento.

Debido a la estructura de los items, los factores (RH) e (1G) tienen cinco items; vy los
factores (HA), (CO) y (LD) tienen seis items; dimos un punto por cada items y de acuerdo
al puntaje mas elevado nos indica dénde existen problemas de Qapacitaci()h y
~ adiestramiento. Asimismo, por la diferencia que existe entre los factores en cuanto al total
de puntos, preferimos manejar percentiles, es decir, los totales los igualamos al 100% vy
sacamos los porcentajes de acuerdo al puntaje. De esta manera nuestra grafica fue

significativa para interpretarla.

En cuanto a la calificacién de las cuestionarios se tiene que utilizar una plantilla

(mismo cuestionario en acetato), con colores elegidos al azar para distinguir los factores y
poder contabilizarios. Ya transformados los puntajes a percentiles se elabora la gréafica
(VER APENDICE A).

Para analizar la grafica unicamente se observa el factor mas alto y el factor mas bajo.

Para elaborar una escala de cualidades, es decir:

SUPERIOR
SUPERIOR NORMAL
NORMAL

INFERIOR NORMAL
INFERIOR

De acuerdo a los percentiles obtenidos VER APENDICE B.



 Cuando los cuestionarios sean igual 0 mas de dos de la misma area hay que muitiplicar el
numero de sujeto por el puntaje para poder igualar a 100 sin afectar la escala. Es decir,
Unicamente aumenta la frecuencia de los totales y no se afecta a los percentiles. - Se

aplica Ia regla de tres.
Para sacar el total por empresa se suman todas las frecuencias de los percentiles, cada

uno de los factores y se saca el promedio del total de participantes y se grafica de
acuerdo a los promedios (VER APENDICE B).
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2.2. INTERPRETACION DE RESULTADOS
2.2.1 Interpretacion de resultados y graficas
ECKLIN

La Empresa Ecklin se compone de diversos departamentos, los cuales son: Relaciones
| Industriales, Conftraloria, Computo y area de Produccion.

En esta empresa les interesé nuestra investigacion unicamente al area de producci(m‘
cuyos departamentos son: Bobinas, Troquelados, Bocinas, Condensadores, Pintura y

Platinos.

Bobinas.- Es un area en donde se tiene una tendencia baja en lo que se refiere a
Relaciones Humanas, Integracién de Grupo y Comunicacion.

El area esta padeciendo principalmente problemas de comunicacién (se malinterpreta la
informacion y recae en errores). En segundo termino se encuentran las Relaciones
Humanas y la integracién de grupo, es decir, no se llevan bien y no se trabaja en equipo.
En area tiene la necesidad de ser capacitada en Relaciones Humanas, comunicacién y
crear un espacio para eventos de integracion. |

El jefe tiene que incrementar sus actividades de liderazgo. En cuanto a lo gue se refiere a
Habilidades, se empiezan a denotar problemas, pero son problemas de actitud. Si se
capacita en los tres factores afectados, cabe la posibilidad de elevar las habilidades. (El
personal conoce bien su trabajo, pero no quiere llevarlas a cabo adecuadamente).

(VER GRAFICAS ANEXAS).
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FORMATO DE RESULTADO “A”

EMPRESA: Ecklin

AREA: Bobinas
- FACTOR . .P_UNTAJE _ 'PORCENTIL
HA 3 68
RH 4 80
IG 4 80
CO 5 84
LD 3 50

MEDIA:
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Troquelado.- En esta area no se manifiestan problemas, todo indica que el grupo, aparte
del jefe, hay otro (s) lideres que estan sustituyendo al lider formal, y esto, esta permitiendo
desarrollar adecuadamente al grupo. Decimos esto porque el actual lider llega a la escala
de 50 y los demas factores, estan abajo.

(VER SIGUIENTES GRAFICAS)

EMPRESA: Ecklin

AREA: Troquelado
“FACTOR'. | PUNTAJE ~ PORCENTIL
~ HA | 1 18
RH 0 0
1G 1 20
coO 2 34
LD 3 50
MEDIA:24
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- Bocinas.- Esta area la tendencia en gue existan problemas es en habilidades y no se
observan problemas de actitud.
Impiemehtar un programa de adiestramiento en el area, las condiciones se ven
adecuadas para que se lleve a cabo el programa normalmente.
(VER GRAFICAS ANEXAS)

EMPRESA: Ecklin

AREA: Bocinas

"FACTOR | . PUNTAJE PORCENTIL
HA 4 68 '

RH 2 40

iG 1 20

co 2 34

LD 2 31

MEDIA: 39
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- Condensadores.- En esta area la productividad se ve afectada por faita de Relaciones
Humanas y Comunicacion principalmente, lo que también estd provocando una
desintegracion del grupo.
Si se equilibran estos tres factores la productividad (Habilidades) puede superar la escala
de lo normal, implementar un programa: sobre Relaciones Humanas, Analisis
Transaccional y Comunicacion.
El Jefe no ha podido manejar el ambiente grupal.

(VER GRAFICAS ANEXAS)

EMPRESA: Ecklin

AREA: Condensadores
~FACTOR . PUNTAJE" PORCENTH.

HA 2 34
RH 4 80
IG 3 60
cO 5 84
LD 3 50

MEDIA: 62
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" Pintura.- En esta area el Jefe ha sabido sobresalir ante las autoridades, en cuanto a su
area no ha podido controlar adecuadamente.

La tendencia es adecuada tanto en Habilidades como en actitudes. Existen problemas en
Retlaciones Humanas, Comunicacidon e Integracion de Grupo.

Hay que implementar un programa con cursos de este tipo, ademas de un programa de
integracion.

(VER GRAFICAS ANEXAS)

" EMPRESA: Ecklin

AREA: Pintado

"EACTOR PUNTAJE PORCENTIL

~ HA 4 68

RH 4 80

IG 3 60

co 4 68

LD 0 0

MEDIA: 55
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" Platinos - Es una area que se encuentra en adecuadas condiciones, Unicamente hay que
complementar un Programa de Adiestramiento Técnico, las condiciones van a permitir que

se lleve a cabo adecuadamente el Programa. Se puede elevar mas la productividad.
(VER GRAFICAS ANEXAS).

EMPRESA: Ecklin

AREA: Platinos
"FACTOR PUNTAJE PORCENTIL

i A . = =

RH 0 0

e 0 0

CO 2 34

LD 1 17

MEDIA: 17
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" Resultados Generales: A nivel empresa, las inclinaciones donde existen problemas
agudos es en el factor Comunicacion. Implementar un Programa General, un curso de

Comunicacién Social. Es decir, este curso es para toda el area de analisis.
(VER GRAFICAS)

EMPRESA: Ecklin

. FACTOR | PORCENTAJE GENERAL -
ek —
RH 46
IG 39
co 56
LD 33
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2.2.2 Interpretacion de resultados y graficas

IFAMESA

La empresa IFAMESA se encuentra dividida en tres areas, Administracion, Relaciones

Industriales y Produccién.

- Administracion.- En una area que no hay tendencias bajas en ninguno de los factores .
Unicamente habria que dar un curso de comunicacion.
E! lider tiene que interactuar mas, para desarrollar aun mas las potencialidades de su

personal, las condiciones son buenas para lograrlo.

Relaciones Industriales.- En esta area no existe ninguna tendencia a la baja en los cinco
factores a nivel global. En cuanto a la media estadistica se observa una ligera tendencia

en problemas de integracién.

Detectar quién es el sujeto que esta provocando esto y se controla esta situacion

(integracion de grupo), mediante platicas con ¢l o ella.

Produccién.- Aparentemente no se observa tendencias delicadas en el area. De acuerdo a
la media estadistica, hay dos factores tendientes a la baja, éstos son: falta de

comunicacién y habilidades.

Hay que crear un programa de capacitacion técnica a la vez que alguno de comunicacion

social (inclusive a los lideres).

En cuanto a los lideres les falta interactuar mas con su personal, dejan que otros hagan

sus funciones de liderazgo ( por esto se observan tendencias bajas en comunicacion).

A nivel general IFAMESA: Globalmente, la empresa ligeramente tiene tendencias a !a
baja en comunicacién.
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En un programa general crear un curso de comunicacion para toda la empresa.
(VER GRAFICAS)

EMPRESA: Ifamesa
AREA: Administracion

~ FACTOR |~ PUNTAJE | PORCENTIL
RH 0 0
IG 1 20
CcO 3 50
LD 1 18
MEDIA: 21
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EMPRESA: Ifamesa
AREA: Relaciones Industriales

HA 0 0
RH 0 0
IG 1 20
Co 0 0
LD 0 0

MEDIA= 4
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- EMPRESA: Ifamesa (Produccion)

RH 13
IG 16
coO 45
LD 20
MEDIA: 26
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" EMPRESA: Ifamesa

~ FAGTOR | PORCENTAJE GENERAL
AR MR b v e
RH 4
IG 18
co 32
LD 17
MEDIA: 18

- 72 .



e cimgam s e el A ML St e AT 54 S 15 b P i 1 4444 B i e

GRAFICA DE RESULTADOS

EMPRESA: IFAMESA

GENERAL

e

30

25

20 -

—— Seriegﬂ

15 ¢

10

HA RH 1G co LD




General

GRAFICA DE CUALIDADES

EMPRESA: IFAMESA

e g

YRR Y e "




2.2,3 Interpretacion de resultados y graficas

BANCO SERFIN

En esta area se unificaron las areas porque asi lo solicité la persona encargada de

capacitacion inclusive se llenaron los instrumentos como un sélo lider.

Interpretacién General: No existen inclinaciones acentuadas hacia un problema, tanto las
habilidades y actitudes se encuentran arriba de lo normal.

De acuerdo a la media estadistica, si se quiere lograr un mejor equilibrio se puede
implementar un curso de relaciones humanas, ya que existe una ligera tendencia a la
baja.

(VER GRAFICAS)

EMPRESA: Banco Serfin
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2. 2.4 Interpretacion de resultados y gréficas

SECUNDARIA

En esta Instituciéon no existen divisiones de area y se analizo a nivel general.

l.a grafica muestra en todos sus factores una tendencia normal. De acuerdo a la media
estadistica, ligeramente muestra que les falta habilidad.

Se crea un curso de Técnicas y Formacion de instructores se puede elevar la
productividad y elevar el aprovechamiento de los alumnos.

(VER GRAFICAS)

EMPRESA: Secundaria

- FACTOR .| PORCENTAJE GENERAL
_ HA L — o
RH 25
IG 25
CO 26
LD 30

MEDIA = 30
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3. ANALISIS Y DIAGNOSTICO DE RESULTADOS GLOBALES

De acuerdo a nuestro objeto de estudio “encontrar un instrumento que pueda detectar las
necesidades de capacitacién y adiestramiento y de ahi iniciar un programa de

capacitacion y adiestramiento”.

 Los resultados fueron satisfactorios el instrumento nos arrojé resuitados sobre las
inclinaciones y tendencias que tienen los grupos empresariales, observando como se
encuentra su equilibrio empresarial, es decir, si entendemos este concepto que las
variables (CO, HA, RH, LD e IG) de acuerdo a una escala se encuentran en el mismo nivel
normat o arriba, si se encuentran en el mismo nivel normal o arriba la empresa goza de un
equilibrio empresarial. Ei grupo se encuentra en un punto de equilibrio que puede

desarrollar o incrementar mas su productividad, sin hacer a un lado la calidad.

Desde otro angulo, lo que observamos que si adecuamos los factores (CO, HA, RH, LD e
IG) la capacitacion del personal se eleva a un punto donde se pueden desarrollar aun mas

sus capacidades y potencialidades (ver graficas anteriores).

Tambien encontramos que los grupos llamados empresas se mueven alrededor de estos
cinco factores y alguno de ellos manifiesta tendencias a la baja repercute en desequilibrar

al grupo, que al final de cuentas, repercute en la calidad del producto.

Observamos, aunque se tengan los equipos adecuados, el personal tiene un papel muy
importante para manufacturar productos de alta calidad. Si el personal no se encuentra
en un ambiente laboral propicio, ninguna empresa llamese de servicios o de produccioén,

lograra obtener resultados de calidad.

Lo que queremos decir, el equilibrio empresarial también es importante para que las

empresas se desarrollen con éxito.
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De acuerdo a los resultados, observamos que las tablas a nivel general, demostraban sin

~ tendencia alguna, aunque con el promedio se lograba detectar alguna inclinacién. Es

decir, aunque a nivel general no habia aparentemente tendencias, esa ligera inclinacion
por la media estadistica, nos manifesté que alguna de las areas tenia ciertas tendencias a
la baja. Lo cual nos favorecio para decir que nuestro instrumento nos estaba ofreciendo ya
resultados. Por ejemplo, en la Secundaria nos daba una escala muy pareja (sin
tendencias), sin embargo, el promedio nos permitié6 que tenian tendencias a la baja en lo

que se refiere a habilidades (HA). Ver grafica anterior, correspondiente a la Secundaria.

Las graficas y el contexto demostraron también, que si Unicamente existe capacitacion
técnica ( HA) no se le da importancia a los otros factores (CO, LD, RH e IG), ocurre que la
productividad y la calidad del praducto se ve afectada y asimismo la calidad humana se ve

afectada.

Significa que ambos (HA) y (CO, LD, RH e IG) en su union o acoplamiento representan el
100% para lograr una calidad total. También significa que los integrantes del grupo estan
en el mejor punto de equilibrio para desarrollar sus potencialidades que lo haran con

interés y gusto. Sentiran que también la empresa es de ellas.
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- CONCLUSIONES

Al analizar la propia conducta en un grupo, cada individuo puede vér como él o ella actuan
en el mundo de todos los dias. El grupo empresarial no es otra cosa gue un microcosmos
de la sociedad vy, si bien, los individuos hacen grandes esfuerzos para ocultar ciertas
conductas, el grupo puede autoayudarse, es decir, @ examinarse y comprenderse y por lo
tanto a interpretar su propia conducta. De acuerdo a esto no estamos hablando de otra

cosa gue no sean las relaciones humanas en los grupos.

El valor de los grupos se concentra en encontrar sentimientos de identidad: quiénes son,
donde estan, qué es lo que estan haciendo y addnde van; en realidad esto se transcribe
como la busqueda de un autodescubrimiento, una autopercepcion y una autodireccion,

gue nos conlieva a un equilibrio empresarial.

Desde luego, las interacciones y transacciones verbales y no verbales se tornan entonces
en vitales para la percepcion de qué es lo que ocurre cuando la gente interactda. El grupo
se transforma en un microcosmos de la sociedad en el que entre los miembros y el
conductor (lider) se pueden observar patrones de conducta. Los problemas de
capacitacion y adiestramiento observados en esta interaccion se basan habitualmente
hasta cierto punto en una mala formacion social por lo que se puede solucionar o resolver
también con un medio social: la capacitacion y el adiestramiento. Lo que queremos decir
es que tanto la capacitacibn como el adiestramiento, desde el punto de vista grupo,

integra a estos adecuadamente.

La creacion de un buen ambiente grupal, en el que los miembros logren sentimientos de
pertenencia, que tiene por objetivo la busqueda interminable del hombre por el hombre, es
una cualidad humana; en el pasado los individuos vivian mas cerca uno de otros,
formando comunidades entre si; sin embargo, la necesidad actual de crear grupos para
que las personas se relinan en una forma mas o menos estructural, es un indicio de que

la sociedad ha evolucionado, y de que es, con frecuencia incapaz de satisfacer las



" necesidades de las personas que la integran, como lo mencionamos cuando describimos

las relaciones interpersonales o humanas (RH).

Por otro lado, la comunicacion ha contribuido a la evolucion de la sociedad, pero en ella
existe ia pérdida de los sentimientos de la comunidad y la ausencia de actividades
sociales significativas, es por ello el interés por participar en grupos para que la

comunicacion se establezca en un solo sentido y sea reciproca

" El éxito de cualquier esfuerzo de grupo esta en funcion de muchas variables pero existe
una muy importante que es ia del lider. Existen varios estilos de liderazgo inclusive, la
mayoria de los autores tienden a manejar su propio estilo, pero lo importante es que de
este punto podemos analizar aspectos que envuelven al grupo en torno al desarrollo del
liderazgo. A partir del lider podemos explicarnos muchas conductas, ya que éste debe ser
capaz de interesarse y de preocuparse por cada uno de los miembros que integran el
grupo, de comprender la reaccién de todos como parte del proceso, estar abierto a una
variedad de opiniones, sintonizarse con todos los miembros y mantener la perspectiva de
posicién de lider dentro del grupo. Inclusive en la actualidad, los miembros ya exigen

verdaderos lideres y no jefes que se dediguen a mandar.

Ahora bien, si se esta percibiendo toda esa interaccién entre los miembros del grupo y en
el lider, se conocen las habilidades y defectos de cada uno de los integrantes; es decir, si
analizamos al lider, podemos saber qué problemas de capacitacion y adiestramiento
pueden existir en los grupos. Lo que queremos concluir es, si una empresa considerada
como grupo, donde se observa la presencia de varios lideres por cada area, al realizar un
analisis del lider bien podemos obtener informacion de cada uno de los miembros, en
cuanto a las necesidades de capacitacion y adiestramiento que se requiere en ese

microcosmos, 0 sea, en las empresas.

De hecho, autodescubrirse y autopercibirse llevan implicitos procesos de comunicacion e
interacciones interpersonales con el lider y mucho mas con los integrantes del grupo ya

que éstos significan la busqueda de identidad y la creacidn de sentimientos de



" pertenencia en la empresa. Luego entonces, el hecho de obtener informacion mediante el
lider nos va a dar pautas a seguir, esto no significa que el lider no va ha resolver los
problemas existentes, esto se va a resolver con una orientaciéon con los grupos mediante
una Deteccion de Necesidades de Capacitacion y Adiestramiento y un buen
programa de capacitacion de acuerdo a los problemas de capacitacién de la propia

empresa y a las exigencias de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Descubrimos que en las empresas no nada mas debe de existir un grupo enfocado
Unicamente a los aspectos técnicos de capacitacion, sino también a una necesidad de

grupo, tomando en consideracion nuestras variables (RH, CO, IG, HA y LD).

De acuerdo a esto, Eric Berne en 1945 observd que en cada individuo existen diferentes
patrones de conducta, lenguaje y movimientos. Esto lo llevé a pensar que cada individuo
es en realidad una combinacion de diferentes individuos. “El lactante debe estar
involucrado con otro individuo... se debe hacer alguna transaccién entre el nifio mas bien
indefenso y alguien adulto. En este punto la personalidad empieza a desenvolverse y su
totai desarrollo es un producto de esa interaccion entre las necesidades y las
transacciones para alcanzar esas necesidades que se presentan durante la vida del

individuo” (31)

Berne se dio cuenta que, aparte de las necesidades biolégicas para la supervivencia,
necesitamos algun tipo de atencién fisica o psicolégica en el ambiente del individuo.
Estas se pueden satisfacer mediante caricias, que no son ofra cosa que una forma de
reconocimiento dadas de persona a persona. “ Las caricias son esenciales para la
supervivencia y gran parte de la conducta del individuo, esta motivada por su intento para
recibirlas. En la lactancia esta necesidad se alcanza a través de la caricia fisica, que
posteriormente, en su mayor parte es reemplazada por la caricia simbdlica, expresiones

faciales, palabras y otras sefiales no verbales’(32).

Regresando a lo que es la capacitacién como una experiencia grupal que ofrece a los

participantes una oportunidad de discutir asuntos de propio interés, sobre todo, establecer



" relaciones interpersonales genuinas y significativas que permiten que los miembros
crezcan y se desarrollen. La capacitacion es un evento grupal y también es

adiestramiento.

A lo que vamos es, para que haya productividad no solamente se necesita pensar en el
proceso, sino también se requiere de que en la empresa exista una armonia social o bien,
un equilibric empresarial, tanto la comunicacion, las relaciones humanas, la integracion de
grupo, el liderazgo y las habilidades. En su conjunto permiten que las actividades y los
| productos se realicen con calidad, lo que propiamente se dice “calidad total”

‘La educacion como el adiestramiento; si solamente se le diera importancia a una de
éstas dos, se pueden presentar obstaculos en el proceso grupal. £n Occidente cuando se
habla de adiestramiento se piensa en adiestramiento técnico; esto no es suficiente para

nuestro fines”. (33)

“La industria pertenece a la sociedad. Su meta basica es dedicarse a administrar en torno
a personas. Todos los que tengan algo que ver con la empresa deben sentirse cémodos
y contentos con la empresa y deben estar en capacidad de aprovechar sus facultades y

de realizar su potencial personal” (34).

Propiamente la calidad total nos remite y nos confirma que las empresas deben estar
facultadas de crear también un “equilibric personal’. Entendamos por esto que debe
existir una adecuada comunicacion, adecuadas relaciones humanas, adecuado lider,
adecuadas habilidades y una integracion de grupo para aprovechar al individuo en sus

facultades y potencialidades.

Por ultimo queremos terminar con esta cita:

“Hace algunos afos, encontrandome sentado frente a un ejecutivo de la CBS/ Sony en
una charla sobre el estado de la economia japonesa, el ejecutivo dijo casi
descuidadamente: - uitimamente hemos tenido muchos visitantes de los Estados Unidos y

Europa que desean observar nuestra tecnologia de fabricacion de discos fonograficos.
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" Saben que nuestros discos suenan mejor, pero cuando visitan la planta descubren que
empleamos la misma tecnologia, la misma prensa y las mismas materias primas. Alguncs
insisten que tenemos soluciones secretas y piden que les dejemos inspeccionar los
residuos. Naturaimente, no encuentran nada distinto de lo que hay en sus propios
residuos. Ponen expresién de descontento cuando les digo que la diferencia en la calidad

del sonido no proviene de nuestras maquinas sino de nuestra gente-". (35)
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'CRITERIOS PARA LA PRESENTACION Y REGISTRO DE LA
COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO Y

DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y A -
DIESTRAMIENTO PARA EMPRESAS HASTA CON

BAJADORES EN UN FORMATO UNICO.

19 TRA-

Diaric Oficial de la Federacidn del 10 de septiembre
de 1985,

Oficio nlimero 02-B-1024 de fecha 23 de agosto de -
1985 que establece los criterios y el formato para -
la presentacifn y registro ante la Secretaria del -~
Trabajo y Previsifn Social de la Comisifn Mixta de -
Capacitacifn y Adiestramiento para empresas hasta -
con 19 trabajadores.

C. Lic. Maria Amparo Palomino de Escanddn
Directora General de Capacitacidn y Productividad
Oficinas.

De conformidad con lo que dispone la Ley Federal del
Trabajo en sus Articulos 153-A, 153-1, 153-N, 153-0,
153-Q Fraccidn VI, 153-R y 539 Fraccidn III incisos-
a) v e), compete a la Secretaria del Trabajo y Previ
sifn Social cuidar la oportuna constitucidn y funcig
namiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y-
Adiestramiento, asi como aprobar, disponer gque se -
hagan las modificaciones pertinentes o rechazar se -
gin el caso, los Planes y Programas de Capacitacifn-
y Adiestramiento, que hayan formulado los patrones,-
de comiin acuerdo con sus trabajadores, a fin de dar-
cumplimiento a la obligacifn que les sefiala el Arti-
culo 132 Fracciones XV y XXVILI de la Ley antes cita
da.

De acuerdo a lo anterior, mediante oficios 01005 y -
01006 publicados en el Diario Oficial de la Federa -
cidn el dfa 10 de agosto de 1984, se emitieron crite
rios respecto a la constituci®n y funcionamiento de-
las Comisiones Mixtas de Capacitacidén y Adiestramien
to y a la formulacidén y presentacifn de Planes y Pro
gramas, con el objeto de simplificar y agilizar -
los tramites de su autorizacidn y registroe, para dar-

ta Popular para la Planeacidn Democrética de Capaci-
tacifn y Productividad, cuya realizacifn se estable-
ce en el Plan Nacional de Desarrolle 1983-1983.

Posteriormente, tomando en cuenta gue un gran nimero
de empresas establecidas en el pais se inteqran has-
ta con 19 trabajadores cada una, se manifestd la ne-
cesidad de simplificar adn mis los formatos de regis
trc para que este tipo de empresas cumplan con sSus -~
obligaciones en materia de capacitacion y adiestra -
miento. :

Lo anterior condujo al establecimiente de un formato
Gnico que integra el informe scbre la constitucidn -
de la Comisidn Mixta y la presentacidn del Plan y de
los Programas de Capacitacién y Adiestramiento, y fa
cilitar asf los trimites de autorizacidn y registro-
en materia de capacitacidn y adiestramiento que de -
ben llevar a cabo los patrones ante la Secretaria -
del Trabajo y Previsidn Social. Sobre este particu-
lar, esta Secretaria solicitd la opinidn del Consecjo
Consultive de Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento,
el cual estuvo de acuerdo en el manejo de un formato
especial para este tipo de empresas.

Con base en lo expuesto y para facilitar la presenta
cidn del informe que se refiere a la constitucidn de
la'Comisién Mixta y a la presentacidén de los Planes-
¥y Programas de Capacitacidn y Adiestramiento, a tra-
vés de un formato finico, a las empresas gue tengan -
hasta 19 trabajadores, asi como para uniformar y - -
agilizar los trlmites administrativos que se efec -
tuen ante la Direccidn General a su cargo, he estima
do conveniente expedir los siguientes criterios:

1. Para el informe de la constitucifn de la Comi -
sién Mixta de Capacitacifn y Adiestramiento y =
la presentacidn del Plan y Programas correspon-
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SECRETARIA DEL. TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION

dientes ante la Secretaria del Trabajo y Previ-
sidn Social, las empresas que tenqgan hasta 19 -

cumplimiento al Programa de Simplificacidn Administra
tiva. Los criterios consideraron las opinicnes verti
das por patrones y trabajadores en el Forec de Copsul-




trabajadores podrdn utilizar la forma DC-U, impresa
segiin modelo anexo, en hoja de 28 X 21.5 cms.

Se autoriza a los particulares la libre impresién -
doe la Torma cuyoe uso sa establece, siempre y cuando
50 ajuste a las dimensicnes y al modelo que se pu -
blica.

2. Bl manejo de la forma DC-U se ajustarda a los si- -
quientes lineamientos:

a) Se llenara por triplicado usandc invariablemente
caracteres coriccidos como de imprenta.

b) Se presentarad directamente ante la Direccidn Ge-
neral a su rargo, o por coenducto de las Delega -
ciones Federales del Trabajo.

3. Estos criterios estardn sujetos a las disposicioﬁes
contenidas en los triterios vigentes publicades en-
el piario Oficial de la Federaci8n el 10 de agasto-
de 1984, an lo referente a la constitucldn y funcio
namiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y
Adiestramiente, asi como para la formulacidn de los

Planes y Programas de Capacitacidn y Adiestramiento.

Loy criterios a gue 3e refiere el prosente oficic y su
anexo, deherdn hacerse del coneocimiento de los particu
lares, mediante su publicacibn en el Diario Oficial de
la Federacidén y en los periddicos oficiales de las En-
tidades Federativas.

ATENTAMERNTE
SUFRAGIO EFECTIVO. NO REELECCION
' £1, SUBSECRETARIO

LIC. EMILlO LOZOYA THALMANN .
B B o e e

INSTRUCTIVO DE LLENADO. DE LA FORMA UNICH PARA EL INFOR ~

.ME_SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA Y PRESEN
TACION RESUMIDA DEL PLAN ¥ DE LOS PROGRAMAS DE CHPACI-
. TACION Y ADIESTRAMIENTC PARA EMPRESAS HASTA CON 19 -
TRABAJADORES.

INSTRUCCIONES GENERALES:
- Llenar a maguina o con letra de molde.
- Prasentar la Forma DC-U en original y dos copias.

-~ Esta Forma consta de 1 hoja; llenar anverso y rever
$0 y anexar cuantas hojas sean necesarias.

- Los . espacios donde se indica NO SE LLENE, deberin -
dejarse en blanco.

.Identificar los datos numerados con los egpacios nume-

rados de la Foima que aparecen en el modelo anexo.
I. DATOS GENERALES:
(1) NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA O PATRON.

Anotar con claridad la razdn social de la em -
presa si ésta es persona moral, o el nombre -
del patrdn si es persoma fIsica.

(2) R.F.C. DE LA EMPRESA O PATRON.

-Bnotar el Registro Federal de Contribuyentes -
que la Secretaria de Haciendd y Crédito Pibli-
co ha asignado a la empresa:

SALR-260131~RT2

(Rafi]l Santos Lara}
Que en el ejemplo de llenado corresponde a una -
persona FISICA.
Tratindose de una PERSONA MORAL un ejemplo puede
ser:

TME-830415~RT2

{Textiles Mexicanos, 5.A.}

(3) REGISTRO PATRONAL DEL IMSS.

Anotar el nimero de registxc asignado a la empre
por el Institutc Mexicano del Seguroc Social.

{(4) CALLE, No. EXT., ETC.
Anotar correctamente el domicilio de la empresa,
. indicando calle, nimero exterior, nimero inte- =
rior, colonia, poblacidn, municipio o delegacidn

politica, entidad federativa, cédigo postal, te-
léfono(s) y apartado postal {cuando exista).

{5) ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRO DE LA EMPRESA.

Describir la actividad a la que se dedica la -
empresa.

Ejemplo:

Fabritacifn de articulos de plistico; Compra-
Venta de aparatos eléctrices; etc.

(6) No. TOTAL DE TRABAJADORES.

Anotar el nimerc total de trabajadores que labo
ran en la empresa. .

(7} HOMBRES — MUJERES.

Anotar del total de trabajadores, culntos son
hombres y mujeres.

11.CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACLTACION
Y ADIESTRAMIENTO.

En caso de estar vigente la Comisidn Mixta, 11&-
nese {inicamente los edpacios gobre inicio de ac-
tividades y duracidn en el cargo.

REPRESENTANTE PATRONAL -~ REPRESENTANTE DE LOS -
TRABAJADORES .

(8) NOMBRES.
Anotar el nombre de la persona gue represen-

tarf al patr8n ante la Comisifn Mixta y el ~
de la gue lo hard por los trabajadores.

(9) FIRMAS.

Cada representante deberd necesariamente -
asentar su firma.




" cada puesto de trabajo denominado en el espa

(25}

{26)

(27)

(28)

cioc anterior.

NOMBRE DE LOS CURSOS, EVENTOS Y/0Q NIVELES
EDUCATIVOS Y/0 MODULOS A IMPARTIR PCR PUESTO

Anotar el nombre de cada uno de los cursos,-
eventos y/o niveles educativos gue integran-
los programas especificos y/o los médulos
del programa general en su caso, con los que
se capacitari a los trabajadores de cada

. puesto de trabajo.

DURACION TOTAL DE HORAS.

Anotar por cada curso, evento yv/o nivel edu-
cativo, el total de horas en que serd impar-
tido.

OBJETEVC(S) DE LOS CURSOS Y/O EVENTOS.
Anotar los objetivos cque se pretenden alcan-

zar con la imparticidn de cada curso y/o
evento.

CLAVE.

(29)

(30}

{31)

Identificar por cada curso, evento, nivel edu
cative o médulo, el tipo de agente capacita-—
dor que lo impartir&, conforxrme a las claves -
siguientes:

1) se trata de INSTITUCION CAPACITADORA,
2) se trata de INSTRUCTOR EXTERNC.

3 se trata de INSTRUCTOR INTERNO.

4) se trata de AGENTE AUXILIAR.

5) se trata de ASESOR DE EDUCACION BASICA.

8i
51
Si
si
si

NOMBRE ,

Anotar el nombre del agente capacitador res--
pectivo.

REGISTRC STYPS o R.P.C.

Para los casos 1) y 2} del tipo de agente ca-
pacitador, anotar necesariamente &l nfimero de
registro otorgado por la Secretaria del Traba
jo'y Previsidn Social.

Para los casos 3), 4) y 5} proporcionar el -
registro federal de contribuyente.

PUESTO.
Cuando el agente capacitador sea interno, ano

tard el puesto de trabajo que ocupa en la em-
presa.

A CONTINUACICN SE PRESENTA UN EJEMPLO DE LLENADO DE LA FORMA DC-U

SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA B
Direceltin Gonerol do Capacitacion y Productividad

FORAMA UNICA-PARA EL INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION

MIXTA ¥ PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN ¥ DE LOS PROGRAMAS DE

CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO PARA EMPNESAS HASTA CON

L. DATOS GENERALES 18 TRABAJADCORES

o OF ENTARDA
i

NOMUHE O AAFDNSGCIAL DE LA EMPRESA & PATRON: | RFC DE LA EACAESA G PaTAdw)
RADL SANTOS LARA {1} SALR-280131-RT2 (3}
CALLE Na EXT No. INT [ cr AEGISTAO PATHUNAL JE, . 33
GOBLRNACION {4 20 14 “) 3700 (4 4]3346=
TOLONA FOBLACION TELEFOND APANT AR DO
TEDERAL {4) MEXICO (&) {4) ST14603 (4} i4)
MUNICIHO D DELEGACIQN POLITICA NG SE LLENE EMTIDAD FEDERATIVA E GEE LLENE
RRAN: &) ) R ERAL. 1),
ACTIVIOAD ESPECIFICA D GIRO DE LA EMPAESA NC}SE LLENE No. TOTAL DE
COMPRAYENTA DE CALZADO 15) rnuuboﬁﬂ_’_il.ﬂ_i ! wenes & (7))
R $340 du dytac wigeniy I Somipon Mala, HAHE cincanerie ghoapae bars e
I CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO TG0 JE 3N Ud0Ns 3 S1BTIN Wb 8T Ca-gol
YTy
HUPRESENTANTE PATAONAL AEPRESENTANTE OE LOS TAARAJACORES NICo f’_f\ ".Ef_ﬂ:’s‘% (;;
NOWRAL FiAMa REC NOMARL Figma. RFC
bl 11 linsll L 1) f10 8 iny 1 tay ¢ e
’ -
RAUL SAHTOS LARA ’%‘S»h) SALA=260131- JUAN CARRASCO LOPLZ " EALI-350819- “E“"E!“!“ EwEL LARGD
e — B2 e ———— L8, 12
AMEXN AR BAIES OIN!RM‘.H D! Fuucmuimlgi N l TIFO OE CONTHATO el NEVIBUAL B coLeeTivo O LEY O

11k, CARACTERISTICAS DEL PLAN

r_N-. DE tITABLECIMIENTDS EN LOY GUE RIGE EL FLAN

oe. WAMGINSIA, [20I0@10.2]  ¢46) DEL L

ETAPAS DE CARACITACIDN

1o JALE

¥ LA COMISION MEXTA o {18 mm::,";w:m" Porye——— ) ] ] PROGRAMAS ESPECIFICOS | PROCAAIARG GLNELOALES
PANGL 4 e
FEMIODO TOTAL QUE  ABARCA By PLAN 1. DEL lﬁ !, ALy 09 ; PE
F L 10 T 7 )| Mo D PARTICIPANTES EN NIVELES EDUCATLiiS OF

Mo QF TRABAIADORES & CAPACITAR ron {18)

DIA MEF ARG DrtA MES AND DEL L

Il AL L

3 Al.ul!nhmoul PHIMAALA Iu:ur.u.\um
]

NOMBAE Y FIAMA DEL PATAON O REPRESENTANTE
LEGAL OF LA EMAAESA {10)

MI\H!
F\i"}ru.

G" FiAMA

NOMBAT

DEL SINDICATD O OF SU REPRESENTANTE LEGAL,
O EN 5 CASO DEL REPAESENTANTE OF LOY

TRABA.

¥ FIAMA DEL SECRETARIQ GENERAL

JADORES ANTE L& cOsion Miera (21)

s
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(10}

{11)

R.F.C.

Anctar
llentes

a2l registro federal de contribu-
de¢ ambos representantes.,

INICIO DE ACTIVIDADES DE LA COMISION.

Anotar la fecha en que la Comisidn Mixta de Ca-

] pacitaci?n y Adiestramjento iniciard sus activi

(12)

(13)

(14}

111,

(15)

{16)

(17)

(18)

dades,
DURACION EN EL CARGG.

Anctar el nimero de afios que los miembros de la
Comisidn Mixta fungirfin como representantes.

BASES GEWNERALES DE FUNCIONAMIENTC.

Anexar las bases generales de funcionamiento de
la Comisidn Mixta, las cuales deberan estar fi£
madas por sus integrantes. (Un Modelc de bases-
generales de funcionamiento, se anexa en eSte -
documenta} .

TIPO DE CONTRATO.
Marcar con una "X" el tipo de contrato gue exis

te en la empresa: INDIVIDUAL y/0 COLECTIVO y/o-
LEY. )

CARACTERISTICAS DEL PLAN.

Nco. DE ESTABLECIMIENTOS EN LOS QUE RIGE EL PLAN
Y LA COMISION MIXTA.

Indicar el nimero de establecimientos en los -
cuales el Plan y la Comisidn rigen, anctande -
ceros a la izquierda duando la cifra no abargue
los tres cuadros; anexar los datos sobre domi -
cilic.y registro del IMSS, de 10s otros estable
cimientes.

PERIODO TOTAL QUE ABARCA EL PLAN,

Anotar la fecha de inicio y terminacidén del ~ -
plan de capacitacién y adiestramients; con base

en la iniciacidn de la primera etapa y la”termi

nacidn de la {ltima.
ETAPAS DE CAPACITACION.

Numerar la o las etapas que comprende el plan,-

indicando por cada una de ellas su fecha de inj

cioc y terminacién (mes y afio).

No. DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR:

Anotar el nimere de trabajadores que seran capa
‘citados tanto por programas especificos como -

por programas generales. .Cuande los programas-—

sean presentados parcialmente, indicar Gnicamen

te el nimere de trabajadores comprendides en -
las etapas que se presentan.

Se entiende por PROGRAMA GENERAL, a la unidad -

(19}

(20)

(2L

de capacitacidn formal y explicita de cardcter
terminal, gque forma parte de un sistema gene -
ral, que comprende a un determinado puesto de-
trabajo, integrado por uno o mis midulos y al-
cual se pueden adherir las .empresas de acuerdo
al Articulo 153~B de la Ley Fedéral del Traba-
jo.

Se entiende por PROGRAMA ESPECIFICC, aguel gue
responde a un puesto de trdbajec y se elabora -
al interior de la empresa, gque satisface a las
necesidades particulares de la misma y que pue
de ser impartideo con recursos propios y/o ex =
ternos.

No. DE PARTICIPANTES EN LOS NIVELES EDUCATIVOS
DE:

Anotar el nimero de trabajadores gue se les -~
impartird educacifn bisica para adultos en ca-
da uno de sus niveles:

- Alfabetizacidn.

- Primaria.

- Secundaria.

NOMBRE Y FIRMA DEL PATRON O REPRESENTANTE LE -

GAL DE LA EMPRESA.

Tratindose de personas fisicas, anotar el nom-
bre y firma del patrdn o su representante le ~
gal; en caso de ser persona moral, el represen
tante legal de la empresa.

NOMBRE Y FIRMA DEL SECRETARICQ GENERAL DEL SIN-
DICATO O SU REPRESENTANTE LEGAL, O EN SU CASO-

‘DEL REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES ANTE LA-

COMISION MIXTA.

Cuando en Ia empresa rija contratacifn colecti
va, anotar nombre y firma del Secretario Gene-
ral del Sindicato; en caso de no existir tal -
contratacién, el nombre y la firma del repre -
sentante de los trabajadores ante la Comisidn-
Mixta de Capacitacisn y Adiestramiento.

IV. DESCRIPCION DE LAS ACCIONES DEL PROGRAMA.

(22}

{23}

(24}

No. DE ETAPA.

Identificar por puesto de trabajo, el nimefo -
de etapa en la cual se impartird la capacita
c¢ifn a los trapajadorés que lo ocypan, con -
base en la numeracifn progresiva seiialada en
el espacio 17,

DENCMINACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO CONFOR-
ME AL ORDEN EN QUE SE CAPACITAREN.

Denominar todos y cada uno de los puestos de -
trabajo que integran la empresa, siguiendo el-
orden en que Serdn capacitados.

No. TOTAL DE TRABAJADORES EN CADA PUESTO.

Anotar el niimero de trabajadores que ocupan -




ran respectivamente repre-

(No. de representantes)
sentante (8} que serd{n) integrante(s) de la Comisién
Mixta de Capacitacifn y Adiestramiento por cada una
de las partes. '

CAPITULO II
DE LAS FUNCIONES DE LA COMISION

articulo 20. La Comisidn, conforme a lo dispuesto-
en la Ley Federal del Trabajo, tendrd las siguien--
tes funciones:

a) Vigilar la instrumentacidn y operacién del siste
"ma interno de Capacitacién de la empresa, confor
me al Plan y Programas autorizados por la Secre-
taria del Trabajo y Previsidn Social, asi como -
los procedimientos gque Se implanten para mejorar
la capacitacidn y el adiestramiento de los traba
jadores. Lo anterior, mediante el informe gue -
le solicita la Comisidén a los Agentes Capacitade
res ¥y que &stos le rindan de los cursos que se -
imparten y del personal que recibe la capacita--
cidn,; evaluando semestralmente los resultados.

b) Verificar gque los Agentes Capacitadores Externos
que vayan a ser contratados por la empresa, cuen
ten con el registro correspondiente ante la Se~-~
cretaria del Trabajo y Previsién Social.

c)‘Suqerir a los Agentes Capacitadores las medidas-
tendientes a perfeccionar los sistemas y procedi
mientos de capacitacifn y adiestramiento, confor
me a las necesidades de desarrollo y entrenamien
to que requiera la fuente de trabajo.

d} Autentificar las Constancias de Rabilidades Labo
rales, en los términos del Articulo 153-T de 1la
Ley Federal del Trabajo, recabando previamente -
para tal efecto de cada uno de los instructores
internos y/c externos ¢ue aparecen en el Plan y
Programas autorizados a la empresa, la certifica
cién de los resultados cbtenidos por cada traba-
jador participante.

Las Constancias de Habilidades Laborales a que =
se refiere el ordenamiento laboral citado, son -
independientes de cualquier otro documento de -
carfcter simbdlico que los agentes capacitadores
deseen otorgar a los trabajadores capacitados o
adjestrados.

e) Practicar a los trabajadores log examenes de que
trata el Articulo 153-v, de la Ley Federal del -
Trabajo, emitiendo el fallo correspondiente.

" f£) Verificar el funcionamiento de los Agentes Capa-
citadores internos y/o externos, conforme a lo -
establecido en el Plan y Programas de capacita--

| cidn y adiestramiento autorizado; y detectar las
irregularidades de su funcionamiento, a efecto -
de establecer las medidas correctivas o en s5u ca
so, presentar el reporte correspondiente ante la
Secretarfa del ‘Trabajo y Previsidn Social, como-
autoridad competente.

g) Prestar cl apoyo necesario en la deteccidn de ne-
cesidades de capacitacién y adiestramiento y -

ademids, en caso de ser conveniente, coadyuvar con
la empresa en la elaboracidn del Plan y Programas
que se vayan a implementar de acuerdo al diagnés-—
tico de necesidades, dentro del alcance de los co
nocimientos que la Comisidn tenga de las activida
des esenciales gue componen los puestos de traba-
jo existentes en la empresa en donde se ha consti
tuido.

h} Elevar sugerencias o recomendaciones, al Comité -
Nacional de Capacitacidn y Adiestramiento de la -
Rama Industrial o actividad econfmica a que perte
nezca la empresa donde estd constituida la Comi--
s5ibn, a fin de coadyuvar en la elaboracidn de cri
terios y establecimiento de procedimientos que bo
neficien el sistema de capacitacidn y adiestra---

* miento y a los programas que para esta rama Se -
establezcan.

i) Promover la participacidn activa de los trabajado
res en los procesos de capacitacidén y adiestra---
miento de la empresa,

Asimismoc, apreovechar la experiencia y conocimien-—
to que el trabajador tenga en su puesto de traba-
jo, para convertirlo en instructor interno de la-
empresa, mediante las sugerencias que en este sen
tido la Comisidn haga al patrdn.

j) Establecer un registro actualizado de las activi-
dades de la Comisidn Mixta y de los acuerdos gue-
se vayap tomando en cada Sesifn ordinaria y extra
ordinaria que se celebre, en relacifn con la im--
plantacitn del plan y los programas de capacita--
cién y adiestramiento autorizados a la empresa, -
a efecto de llevar un seguimiento gue le permita-
evaluar los resultados y alcances de su gestidn y
sirva de base para los reportes que peri&dicamen—
te debe rendir a la Secretaria del Trabajo y Pre-
visién Social y ademds facilitar el funcionamien-
to adecuado de la Comisidn.

k) Verificar que se expidan las constancias de habi-

lidades laborales, entreyindolas al destinatario-
debidamente firmadas y autentificadas.

CAPITULO III
ORGANIZACION INTERMNA DE LOS

INTEGRANTES DE LA COMISION

Articulo 3¢. Son atribuciones de los integrantes de
la Comisidn las siguientes:

/ ) . -
a) Asistir puntualmente a las sesiones ordinarias -
y/0 extracrdinarias que se convoguen.

L) Hacer uso de la palabra.

¢} Hacer sugerencias o recomendaciones en relacidn
a los puntos tratados en la orden del dia.

d) Analizar y discutir los asuntos relatives a la -
capacitacidn.

e) Acordar en relacifn a las propuestas presentadas
en las sesiones.

f) Pirmar las actas de reunidn de la Comisién.
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MODELO DE SASESIGE}ERA_LES DE FUNCIONAMIENTO DE COMI-
SIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

ROTA:

a continuacién se presenta un modelo de Bases

" Generales de Funcionamiento con el propdsitode

orientar a los patrones y a los trabajadores
en la elaboracidn de aquéllas que se establez
can en cada centro de trabaje. Su adepcidén -
serd optativa, pero se recomienda que por lo
menos se incluyan los puntos sefialados en los
Criterios relativos a las Comisiones Mixtas -
de Copacitacibn y Adiestramiento y de acuerdo
a cada céntro de trabajo sge podridn adicionar—
aquellos aspectos que se consideren convenien
tes para el adecuado funcicnamiento de su Co
misidn Mixta. ' -

Enfatizamos gue el 8xito del cumplimiento de
las funcicnes de los representantes depende -
de la relacidn interpersonal y profesiénal -
que establezcan.

Es recomendable que la Comisifn Mixta lleve -
unr libre de Actas para el registro y segui---
miento deé sus actividades.

En la ciudad

, siendo las

, Estado de .
-horas del dia

sito en

, 8e encuentran presentes

los miembros

de la Comislién Mixta de Capacitacién vy

adiestramiento, con el ohjeto de establecer, de con-

formidad con

lo dispuesto por el Capitule III Bis de

la Ley Federal del Trabajo, las Bases Gererale& a -
que se sujetard el funcionamiento de la Comisidn Mix
ta de la empresa: o

(Nombre de la Empresa)

Para lo anterior patrén y trabajadores (a través del
sindicato, si 1o hay) .

convienan en

{Nombre del Sindicate)
gque dichas Bases Generales, se conten--

gan y se encuentren en el présente documento.

BASES GENERALES DE FUNCIONAMIENTD DE CAPACITACION 'Y
. ADIESTRAMIENTO DE LA EMPRESA.

Art“-1lo lo.

CAPTITULO I
DISPOSICIONES GENERALES

El patrdn y los trabajadores, nombra-




CAPITULOD IV
DE LA DURACION EN EL CARGO

articulo 4% Los integrantes de la Comisidn, tanto-
representantes del patrdn como de los trabajadores,
durar@n en su cargo , & partir de -
la integracién de dicha Comisidn, mientras no renun
cien o sean destituidos.

Articulo 5° En caso de cambio de alguno de los in-
tegrantes, la nueva designacién deberd hacerse del-
conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Previ -
sifn Social en un plazo no mayor de 30 dias.

CAPITULO v
DE LAS SESIONES Y ACUERDOS DE LA COMISICH

Articulo 67 Las sesiones de la Comisidn podran ser
- de cardcter ordinario y/o extraordinario.

Las sesiones extraordinarias se podran celebrar - -
cada vez que seah necesarias, a juicio y por acuer-
do expreso de la Comisidn.

Articulo 7? La Comisidn deberd levantar acta de -
cada una de las sesiones, las cuales debearin conte-
ner cuando menos la siguiente informacidn:

a) Fecha, en que se celebre la sesidn.

b) Mencionar si es ordinaria o extraordinaria.

c) Oxden del dia de la sesidn.

d) Acuerdos tomadés en la sesidn.

e} Pirma de los asistentes,

1
CAPITULO VI
DE LAS BASES GENERALES

TRANSITORIO

UNICO.~ El presente documento entrard en vigor a -
partir del dia siguiente de su aprobacidn por el -
patrdn o su representante legal y por los trabaja-
dores. : ’

CONVALIDACION

Los agui firmantes, en cumplimiento a lo dispuesto
en el ARTICULO UNICQ TRANSITORIO, manifiestan su -
conformidad.

EL PATRON PCR LOS TRABAJADORES

Cargo:

Mota: Las Bases de Funcionamiento de la Comisidn-
Mixta deberdn anexarse a la Forma DC-1.







AR A

SUBSECRETARIA B

SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

Direccion General de Capacitacién y Productividad

FORMA UNICA PARA EL INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION
MIXTA Y PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS PROGRAMAS DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO PARA EMPRESAS HASTA CON

(fio. DEENTRADA

NO SE LLENE )

1. DATOS GENERALES 19 TRABAJADORES

[ NOMBAE O RAZONSOCIAL DE LA EMPRESA O PATRON: R.F.C. DE LA EMPRESA O PATRON)
CALLE No. EXT. No. INT, C.P. REGISTRO PATRONAL DEL liviSS
COLONIA POBLACION TELEFONO APARTADO POSTAL
MUNICIPIO O DELEGACION POLITICA, NO SE LLENE ENTIDAD FEDERATIVA NO SE LLENE
ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRD DE LA EMPRESA NO SE LLENE No. TOTAL DE.

L TRABAJADORES HOMBRES MUJERES

1l. CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

{En caso de estar vigente la Comisién Mixta, liénese unicamente el apartado sobre
inicio de actividades y duracién en el cargo)

i
REPRESENTANTE PATRONAL

REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES

INICIO DE ACTIVIDADES )
DE LA COMISION

e

NOMBRE FIRMA R.F.C. NOMBRE FIRMA R.ELC PR ISR RO
' DIA MES  ANO
DURACION EN EL CARGO
ANEXAR BASES GENERALES DE FUNCIONAMIENTO TIPO DE CONTRATO INDIVIDUAL O COLECTIVO O LEY O

. CARACTERISTICAS DEL PLAN

[ .
No. DE ESTABLECIMIENTOS EN LOS QUE RIGE EL PLAN
Y LA COMISHON MIXTA L 1 | l .

PERIODO TOTAL QUE ABARCA EL PLAN

ETAPAS DE CAPACITACION

Numere progresivamente
la(s} etapals) que com-
prende el plan

Periodo que abarca la etapa

No. DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR:

PROGRAMAS ESPECIFICOS

PROGRAMAS GENERALES

DELL : JAL L . [ 0. DE PARTICIPANTES EN NIVELES EDUCATIVOS DE
: DEL | 1 ) AL L ! e S IVEL CATI i
pec lod o daja el bl DEL | \ | AL L ) || ALFABETIZACION PRIMARIA SECUNDARIA
DIA MES ANO  DIA MES ARO DEL | 3 ] AL L ) ) )
-
_ NOMBRE Y FIRMA DEL SECRETARIO GENERAL h
NOMBRE Y FIRMA DEL PATRON O REPRESENTANTE . DEL SINDICATO G DE SU REPRESENTANTE LEGAL,
LEGAL DE LA EMPRESA O EN SU CASO DEL REPRESENTANTE DE LOS
: TRABAJADORES ANTE LA COMISION MIXTA
NOMBRE NOMEBRE
FIRMA FIRMA
\. S
HOJA 1 ANVERSD *PROPORCIONAR POR SEPARADO LOS DATOS REFERENTES AL R.F.C., LA CLAVE DEL IMSS Y EL DOMICILIO DE LOS ESTABLECIMIENTOS  FORMA DC-U

EN LOS QUE RIGE EL PLAN Y LA COMISION MIXTA.
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DIRECCION

7 CRITERIOS PARA LA FORMULACION
Y PRESENTACION ODE PLANES Y- PROGRAMAS
DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO o

WENID bE
Yy HRICHERE (GraTiiTss

o o e e e sl e -
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA

GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

Diario Oficial de la Federacifn del 10 de agosto de
1984."
Oficio No, 01006 de fecha 2 de agosto de 1984,

C. Ing. Alberto Amador Leal

Director General de Capacitacifn y Productividad
Oficinas.

De conformidad con lo que dispone la Ley Federal del
Trabajo en sus Articulos 153-a, 153-N, 153-0, 153-Q,
fraccidn VI y 153-R, los patrones deben presentar an
te la Secretaria del Trabajo y Previsifn Social los-
planes y programas de capacitacién y adiestramiento-
que hayan formulado de comlin acuerdo con sus trabaja
dores, a fin de dar cumplimiento a la obligacidn que
le sefala el Articulo 132, fraccidn XV, de la Ley an
tes citada, -

De acuerdo con lo anterior, mediante oficios nlmeros
0l-6364, 01-5360, 01-219, (01-4548, 01-677%, 01-6780-
y 01-2280, publicados en el Diario Oficial de la Fe-
deracidon de fechas B de enero y 15 de octubre de - -
1979, 16 de enero y 22 de agosto de 1980, 2 de febre
ro y 17 de abril de 1981, respectivamente, se emitié
ron criterios en materia de planes y programas con -
el objeto de uniformar los trimites administrativos-
que efectuaba la Direccidén de Capacitacidn y Adies—-
tramiento de la Unidad Coordinadora del Dmpleo, Capa
citacién y Adiestramiento. -

El uso reiterado de los criterios emitidos en esta -
materia y las opiniones vertidas por patrones y tra-
bajadores en el Foro de Consulta Popular para la Pla
neacidn Democratica de Capacitacidn y Productividad,
considerados en el Plan Nacional de Desarrollo, han-
puesto de manifiesto la necesidad de simplificar y -
agilizar los tramites de autorizacidn y registro de-
los planes y programas de capacitacidén y adiestra --
miento.

Asimismo, en los términos del Articulo 538 de la Ley
Federal del Trabajo, el Servicio Nacional del Empleo,

Capacitacidn y Adiestramiento estd a cargo de la Se-
cretaria del Trabajo y Previsidn Social, por conduc-
to de las unidades administrativas de la misma, a --
las que competen las funciones correspondientes, en-
los t&rminos de su Reglamento Interior, come conse--
cuencia de las reformas a dicha ley, seg(n Decreto -
de fecha 23 de diciembre de 1983, publicado en el --
Diario Oficial de la Federacién el dia 30 del mismo~
mes y afio, habiéndosele encomendado a esa Unidad a -
su cargo la materia de capacitacidn y adiestramiento,
de acuerdo con lo establecido en el Articulo 16 del-
Reglamento ya citado.

Con base en lo expuesto se ha estimado conveniente -
expedir los siguientes criterios que dejan sin efec-
to los sefalados anteriormente:

I.- En la elaboracién de los planes y programas de -
capacitacién y adiestramiento de cue trata el Ca
pitulo III-Bis, del Titulo Cuarto, de la Ley Fe-
deral del Trabajo, se entenderi por:

1.- SISTEMA GENERAL.

Conjunto de planes y programas generales gue
determinan las acciones de capacitacién y --
. adiestramiento de cada rama o actividad eco-
ndmica y cuya finalidad es satisfacer las ne
cesidades gue en la materia presentan la to-
talidad de las empresas gue la integran.

2.- PLAN COMUN DE CAPACITACION Y ADIESTRMIENTO.
Aguellos planes y programas de capacitacidn y
adiestramientec que satisfacen las necesida--
des de dos o mids empresas, con caracteristi-
cas afines, pertenecientes a una misma rama-
o actividad econémica.
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10.-

11.-

£LAN DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO POR EM-
FRESA .

Expresion ascrita a través de la cual las em-
presas presentan para su autoriracidn y regis
tro la organizacién de las acciones de capaci
tacidn y adiestramiento de cada una de las --
Areas ocupacicnales gue la integran, con el -
objeto de satisfacer las necesidades en la ma
teria de todos y cada uno de los puestos de z
trabajo de cada una de dichas dreas ocupacio-
nales,

PLan DE CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO.

Conjunto de actividades de capacitacidn y - -
adiestramiento referidas a cada una de las --

-Areas ocupacionales gue integran a.una empre-

sa determinada y que agrupadas conforman un -
sistema general por rama o actividad econdmi-
ca, o :

CURso.

Conjunto de actividades didicticas que se de-
sarrollan con base en un programa Jde capacita
cidén y adiestramiento delimitado en tiempo y=
recursos determinados.

PROGRAMA -

Presentacifn ordenada y sistematizada de las-
actividades de instruccidn gue satisfacen las
necesidades de capacitacidn y adiestramiento-
en un determinade puesto de trabajo. ’

PROGRAMA GENERAL.

Unidad formal y explicita de cardcter termi--
nal gue forma parte de un sistema general, —-
que -correspondeé a un determinado puesto de —-
trabajo integrado por unc o mis midales, y al
cual se pueden adherir las EmpPresas.

PROGRAMA ESPECIFICO.

Aguel que regsponde a un puesto ds trabajo y -
se elabbra al interior'de 1 ‘nrasa, que sa-
tisface & las necesidades “ares de la-
misma y gque puede ser imp N recursos-
propios y/o externos.

EVENTOS.

hcciones eventuales de corta duracifn que se-
consideran parte complementaria de la capaci-~
tacibn y el adiestramiento de los trabajadores

AREA QCUPACTIONAL.

La divisidn administrativa que hace la empre-
sa para agrupar distintos puestos con un mis-

‘me fin productivo, segin las funciones bdsi--

cas que se desarrollan al interior de la mis-~
ma y. su estructura organizacional.

OCUPACION.

Conjunto de puestos con c¢aracteristicas comu-

If.-

ITT.~

iv.

nes e interrelacionadas funcionalmente en
tre si.

PUESTO DE TRABAJD.

Operaciones, actividades y tareas gue rea
liza un individuo, propias de una determi
nada unidad de trabajo.

Fara la presentacifn de los plames y programas
de capacitacidn y adiestramiento ante esta Se-
cretaria, se empleari la Forma DC-2 impresa, -
seqln modelo anexo, en hojas de 28 X 21.5 Cms,

Se autoriza a los particulares la libre impre-
sidn de la Forma cuy® uso se¢ implanta, Siempre
y cuande se ajusten a las dimensiones y a los-
modelos gque se publican.

El manejo de la Forma DC-2 se ajustard a los -
siquientes lineamientos:

1.~ Se llcnari por triplivade, usando invaria-
blemente caracteres de los conocidos como-
de imprenta y se pres¢ntard ante la Direc-—
cidén a su cargo directamente, o por condug
to de las Delegacliones Federales del Trabi
jo. ’

2.- En el caso de empresas con diversos esta--
blecimientos; varios de ellos podrdn agru-
parse en un sblo plan, siempre y cuando ~-
los procesos de produczidn, los puestos de
trabajo y la organizacidn de los estableci
mientos sean similares v en el caso de es-
tar sujetos al régimen de contratacidn co-
lectiva, se efectien los ajustes necesa--~
rios en ins contratos correspondientes, a-
fin de que exista cabal congruencia entre-
lo dispuesto por &stos y el gsentido, forma
y alcance del plan y programag de capacita -
¢idén y adiestramiento por aplicarse. - fn -
este caso, la Forma DC-Z constard de tan--
tas hojas nimero 1 anverso, como estableci
mientos comprenda el plan.

Bl plan de capacitacidn y adiestramiente -
debe incluir a todos los trabajadores de -
la empresa.

Los patrones,y los trabajadores podrfn incluir
en los planes de capacitacidn y adiestramiento
de su centro de trabajo, los niveles educati--
vos conocidos come alfabetizacidn, primaria in
tensiva para aduitos y secundaria abierta, - -
siempre y cuando se ajusten a los sigquicntes -
reguisitos:

1.~ Que el programa de capacitacidn y adiestra
miento en que se incluya alguno de los ni-
veles educativos citados, contenga ademds,
eventos directamente destinados al. loyro -
de las finalidades gque sefala el Articulo-
153-F de la Ley Federal del Trabajo a tra-
vds del perfeccionamiento, actualizZacidn y
mejoria de las habilidadés, conocimientos-
y actitudes tipicas del puesto de trabajo-
de que se trate.
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Que el nivel educativo de alfabetizacidn, el
de primaria intensiva para adultes o el de se
cundaria abierta, nc abrquen para cada traba
jader, mAs de seis meses el primero de ellos,
ni mas de diecciocho cada unc de los restan- -
tes, ni representen mas del 40% de la dura- -
¢ién del programa de capacitacién y adiestra-
miento relativo, caleculada en funcidén de las
horas-hombre que se vayan a impartir al total
de los trabajadores

Que las fases del programa de capacitacién y
adiestramiento consistentes en alfabetiza- -
cidn, primaria intensiva para adultos, © se-
cundaria abierta, se impartan conforme a lo
establecido en el Articulo 153-E de la Ley -
Federal del Trabajo.

de alfabetiza
adultos o -
el caso, la

Que, en relacidn con los niveles
cibn, de primaria intensiva para
de secundaria abierta, segin sea
Comigidn Mixta de Capacitacidn y Adiestra- -
miento de la empresa, ejerza las funcicnes -
que le sefialan los Articulos 153-1, 1583-T v

153~V de la Ley Federal del Trabajo.

Que la alfabetizacidén, la primaria intensiva.
para adultos o la secundaria abierta, segin
sea el caso, se incluyan en la hoja 2 rever-
so de la Forma DC-2, columna de Programas Ge
nerales con expresidén de los nompres de los
asescres correspondientes y la invariable --
mencion de su clave de inscripcién en el Re-
gistro Federal de Contribuyentes.

Sobre el particular, esa Direccidn a su car-
go, deberi establecer la coordinacién necesa
ria con las autoridades competentes de la Se
cretaria de Educacidén PlOblica para la aplica
cién de este criterio y el debido cumplimien
to de las clausulas segunda, tercera y cuar-
ta del convenio que esta Secretaria y la de
_Educacidn Pidblica celebraron el 7 de julio -
de 1980 y para la adecuada supervisidén del -
cumplimiento de los planes y programas que -
incluyan cursos de alfabetizacién, de prima-
ria intensiva para adultos ¢ de secundaria -
abierta, solicitard a la Secretaria de Educa
cidn Piblica un informe trimestral que deta-
lle todas las acreditaciones y certifica- -
ciones expedidas en dicho periodo.

V.- Los patrones y los Lrabajadores podran incluir -

en los planes y programas de capacitagion y ~ -
adiestramiento de su centro de trabajo, cursos -
y/c eventos que impartan las empresas de las que
hayan adquirido u obtenido en arrendamiento, - -
bienes o servicics siempre y cuando aquellos ten
gan el caracter de prestacidén complementaria y -
resulten indispensables para la adecuada utiliza
cidén de los bienes o servicics adquirides o arren
dados. Igualmente podran incluirse los cursos -
y/o eventos que impartan las empresas que les --
hayan solicitado la provisidén de componentes de
los bienes o servicios que estas Qltimas ofrecen
al piblico, siempre y cuando mediante ellos se -
persiga un adecuado nivel de calidad en los bie-

hes © servicios terminales.

vi.-

Los patrones y trabaiadores de cantroe de trabajio
cuyo objeto social bésico sea la comercializacién
y el mantenimianio de bienes de determinada marca
0 yue se encuenktren vinculados contractualmente a
un nombre comercial, podrén incluir en sus respec
tivos planes de rapacitacidn y adiestramiento, --
cursos y/o eventus impartidos por las empresas fa
bricantes de los productus comercializados o por_
las sociedades mercantiles propietarias del nom--
bre comercial, siempre y cuandeo tales cursos y/o

eventos tengan el caracter de prestacién comple--
mentaria y resulten indispensables para la adecua
da distribucién comerczial © mantenimientc de di--
chos bienes.

El ejercicio de las modalidades de que tratan los
criterios V y V1, gquedari sujetoc a los siquientes
requisiteos:

1.- Que los participantes en loz cursos y/0 even-
tos de capacitacisn y adiestramiento sean per
sonas invelucradas de manera directa en la --
operacidn, comercialirzacidn o mantenimiento ~
de los bienes adauiridos, arrendados o suje~--
tos a distribvucion y mantenimiento.

Que, cuando el servicic complementaric de ca-
pacitacion y adiestramiente, no cubra de mane
ra integra las habilidades, los conocimientos
¥ las actitudes tipicas del phuesto de trabajo
a que estd dirigido el plan de capacitacién y
adiestramiento de la empresa, incluya cursos
y/o eventos acerca del restc de esas Areas.

Que los cursos y/o eventos de capacitacién y
adiestramiento que vayan a llevarse a cabo si
guiendo estas modalidades, se listen en la --
hoja 2 anverso de la Forma C-2, columna de -
instructor externo independiente o institu- -
¢idn capacitadora con expresiones del nombre
de la persona de que se trate, seguido de la
de "agente auxiliar" y la invariable mencién
de su clave de inscripcidn eun el Registro Fe-—
deral de Contribuyentes.

VIII.-Los patrones y los trabajaderes pedran incluir en

IX.-

los planes de capacitacidn y adiestramiento de su
centro de trabajo, los cursos y/o eventos que sus
trabajadores cumplan en e} extranjero, siempre y -
cuando se observe lo dispuesto y conducente por -
el Capitylo III-Bis, del Titulo Cuarto, de la Ley
Federal del Trabajo.

Igualmente, dichos planes podran comprender los -
cursos y/o eventos de capacitacidn v adiestramien
to que realicen con motive del aprovechawniento

de lasz dispeosiciones legales en materia de trans-
ferencia de tecnologia, use y explotacidn de pa--
tentes y marcas y los que sean impartidos en cum-
plimiento del Articulo 72 de la Ley Federal del -
Trabajo, por los trabajadores extranjeros contra-
tados por la empresa.

Fl ejercicic de la modalidad de que trata el se--
gundo parrafo del Criterio VIII, quedard sujeto a
los siguientes requisitos:

1.~ Que, tratandose de empresas gue aprovechan --
las disposiciones legales en wiateria de trans




ferencia de tecnoloyla y uso v explotacidn -
de paltontes y marcas:

onlacion del plan y de los progra-
mas de capacitacidn y adiestramiento, se-
hage anexando a la FPorma DC-2, la respec-
tiva constancia del Registro Nacional de-

contratacién colectiva, deberan efectuar log —-
ajustes necesarios en los conlratos CcoOrrespot--
dientes, a Fin de que exista cabal congracncia-
cntre lo dispuesto por Ostos y el sentide,
ma y alcance del plan y programa de capacita ==
cién y adiestramiento por aplicarse,

foae -

transferencia de Tecnclogia, en los térmi XI.- Para los efectos del criterio anterior, las em-
nos de ‘la Ley scbre Registro de la Trans- presas deberin presentar la torma hC-2, ajustég
ferencia de Tecnologfa y el Uso v Explota dose a los siguientes lincamientos:
uidn de lPatentes de-Marcas. h
1.- Presentardn  las hojas nimero | por anverso
k) Laoxs programas de capacitacidn y adiestra- v reversc por cada una de las empresas gue-
miento, desarrollados a través de cursos- adopten esta modalidad,
y/0 eventos que vayan a llevarse a cabo -
siguiende esta modalidad, se listen en la 2.- Presentardn las hojas 2 por unverso y rever
haoja 2 roverso, de 1a Forma DC~-2, columna 50, von la informacidn de todas las empre—:
de Instructor Dxterno Independients o de- sas sujetas a estos planes y programas,
Institucidn Capacitadora, con expresidn -
del nombre de la entidad proveedora de -- ®¥II.~ pPodrdn considerarse como Instructores Internos-
teécnologia, sequide del senalamiento de - aquellos patrones o trabajadores de las empre--
este cardcter vy Ja invariable mencidn de- sas rue adopten un plan com(n de capacitadién Y
1o clave do inncripeidn ante ol Registyo- adbiestramiento y que impartan aladn o algunon -
l'crderal de Contribuyentes. de Los cursos y/o cventos incluides on los pro-
gramas, indepondientemente de que sean propieta
2.~ Que, tratiandose de empresas en las gque traba i rics ¢ presbten sus servicios en empresas distiﬂ
jadr.r 3w oxbranieros vayan a impartjr (;u{,gog:— tas a aquellas en las que so proporcione la ca-
y/a eventos de capacitacidn a trabajadores - pacitacian.
mexicanon:
En este vase, ol nombre de los instructores se-
a} lLa preséntacidn del plan y de los progra- deberd listar en la hoja 2 reverso, de la Forma
mas de capacitacién y adiestramiento, se- -2, columna de Instructor Interno, con la in-
haga anexando a la Forma DC-2 copla de la formacidn que en ella se solicita, anotande la-
forma migratoria, expedida al trabajador- empresa en la gue el trabajador presta sus sers
extranjerc de gue se trate. ' vicios, inmediatamente abajo de sus datos.
b) los programas de capacitacién y adiestra- XIII.- Para la presentacidn ante csta Socretaria de --

miento desarrollados a través de cursos -
v/o eventos, gue vayan & llevarse a cabo-
‘siguiendo esta modalidad, se listen en la
hoja 2 reverso, de la Forma DC-2, columna
de Instructor Interpeo, dando al trabaja—w
daor extranjero el carfcter de instructor-
internc y anotandeo invariablemente su cla
ve doe jnscripeidén en el Registro Federal-
de Contribuyentes.

3.- gue los participantes en los cursos y/o even
tos de capacitacién y adiestramiento, sean ~
exclusivamente trabkajadores invelucrados de-
manera directa en la operacibn de los equi--
pos o sistemas a gue se refiere la transfe--
rencia de tecnologia o trabajadores qué se -
encuentren bajo la supervisién o en el desem
peno de puestos similares al de los tfahajn?
doreg extranjeros contratadoes por la empresa
y que cuando no se cubran a través de las mo
-dalidades de yue trata el criterip VIIY, las
habilidades, los conocimientos y las actitu-
des tipicas de cada puesto de trabajo. el -
plan de capacitacién y adiestramiento inclu-
ya cursos y/a eventos acerca del resto de --
esas - dreas.

las modificaciones que patrdn y sindicato o sus
trabajadores hayan convenido acerca de planes y
programas de capacitacién y adiestramiento ya -
implantados con aprobacién de la avteridad labo
ral, so emploard la Forma DC-2A, segiln el mode-
lo anexo, en hojas de 28 X 21.5 cm.

Se autoriza a les particulares lao libre impre--
sidn de la forma cuye uso se implanta, siempre-
y ceando se ajusten a las dimensiones y al mode
lo gque se publica.

La preseptacién de la Forma DU-2A, se bard por-
triplicado ante la bireccién a su cargo directa
mente, o por conducto de las Delegaciones Fede-
rales del Trabaio.

Los criterios a que se reflere el presente oficio y-
sus anexos, deberdn hacerse del conocimiento de los-
particulares mediante su publicacidn en el.Diaric --
oficial de la Federacidn y en los periddicos oficia-
les de las Entidades Federativas y dejan sin efectos
todas aquellas disposiciones que los contravengan.

ATENTARMEWNTE
SUFRAGIO EFECTIVO. NO RERLECCION,

EL SUBSECRETARIO.

.- Los patrones pertenecientes a una misma rama de-
actividad econdmica del pais, podrdn formular y-
presentar ante esa Unldad de su cargo, planes y-
Programas comines. : EMTILIN LOZOYA THALMANN

Ribrica.

En el caso de lag empresas sujelas al régimen Jde
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EJEMPLO DE LA FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS PROGRAMAS DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (FORMA DC-2) E INSTRUCTIVC DE SU LLENADO,

INSTRUCCIONES

GENERALES

Llénese por triplicado.
Esta forma consta de 2 hojas; llenar anverso y rever
so de cada una y anexar tantas hojas como se requie:
ran de cada cara o lado de la forma.

aj
<)

b) Escriba a miquina o c¢on letra de molde,
d) Los espacios gque indican "NO SE LLENE", dejarlos
en blanco.

(3) RAUL SANTOS LARA }
TALLE NEEXT. NENT. TELEFOND -
{4) GOBERNACION 20 571-46-00
COLONIA POBLACION C.P
FEDERAL (4} MEXICO 15700
MUNICIPIO WO 8E LLENE| E{lr FEDERATIVA 9o 8F LLENE
VENIISTIANG CARRANZA 4) D. F.
ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRODE LA EMFRESA WO H LLENE
(5) COMPRA-VENTA DE ZAPATOS )
FIPG DE CONTRATO FLcHA OF CELERRACION No, TOTAL DE 10 (8}
REVISION O ROGA OEL TRABAJADORES
(6) INDIVIDUAL @ SONTAATO coLECTIVG 0 (7)
COLECTIVD D LEY D wowames A4 wwewes 6
\_ 614 MES ko - J
™ )
e e e et e s et e 0,0, @

PERIOIO TOTAL QUE

ABARCA EL PLAN oEL Or} 10 4 8! 4 a (3,00 38 6
OF4  MER  ANO oA MES  ANO

"
FROOAAMAS ESPECIFICOY PACERAMAY SENERALEY
5

N® DE PARTICIPANTES EN NIVELES EQUCATIVOS DE :

I u:unén*l’i] ]

it

ALFARETIZACION

I PRIMARIA

WONDRE ¥ FIAMA DEL PATROR O NEPRESENTANTE
LESAL DE LA EMPRESA

(12}

RAUL SANTCS LARA
_,?/’fEPRE =
/5“‘};41;//?

TV FIRMA 4

3\
NOMERE Y FIRMA DEL AM0. SAAL. DEL SINDIZAYD
REPRESENTANTE LECAL O EN 2U CARY DEL O LOF REFAERINTANTEY
DE LOS TRABAJADORES ANTE LA COMITON MIXTA

(13)

JUAN CARRASCO LOPEZ
NOMBRE

\,4:&.7-' ( 24/1

a;og l.?m-g
FIRMA—

—

o PROFORCIOMAR EN HOJAR POR BEPARADG LOS DATCE REZFERENTES AL M.F.C. LA CLAVE DEL IM3S T EL DOMCILIG DN LOS FATABLECHNENTOSR

HOJA} ANVERSO EN LO% QUE RISE EL FLAN.

FORMA-DC-2

APARTADO (1) REGISTRCO FEDERAL DE CONTRIBUYENTES DE LA
EMPRESA O PATROM.

Anotar el dato alfanumérico asignado por la Secre-
taria de Hacienda y Cré&dito Pidblico.

APARTADO (2) REGISTRC PATRONAL DEL I.M.S5.S.

Anotar el niimero de registro asignado por el Insti
tuto Mexicano del Seguroe Secial.

APARTADO (3) NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA Q --
PATRON.

Anotar con claridad la razdn social de la empresa-
si &sta es persona moral, o el nombre del patrdn -
si es persona fisica.

APARTADOQ (4} CALLE, N? EXTERIOR, NO. INTERIOR, TELEFO
NO, COLONIA, POBLACION, C.P., MUNICIPIO-
Y ENTIDAD FEDERATIVA.

Detallar con precisidn cada uno de los datos sobre
el domicilio de la empresa o patrdn, que permitan-
ubicarla geogrificamente.

APARTADO (5) ACTIVIDAD ESPECIFICA ¢ GIRO DE LA EMPRESA

pnotar la actividad cspecifica a que se dedica la-
empresa, Ejem.: fabricacidn de articulos de pldsti
co; compra-venta de articulos para el hogar, etc.

APARTADO (6) TIpO DE CONTRATO.

Marcar con una "X" los cuadros correspondientes a-
los tipos de contratacidén existentes en la empresa.

APARTADO (7) FECHA DE CELEBRACION, REVISION C PRORRO-
GA PEL CONTRATO COLECTIVO O CONTRATO LEY.

En el caso de que la empresa se rija por contrato-
colectivo ¢ por contrato ley, deberd anotarse la -
fecha de su celebracién, revisién o prérroga.

La Ley Federal del Trabajo establece por:

CONTRATO INPRIVIDUAL.- "Cualquiera que sea su forma
o denominacidn, es aquel por virtud del cual una -
persona se obliga a prestar a otra un trabajo per~
sonal subordinado, mediante el pago de un salario”.
(Art. 2C, pdrrafo segundo).




CONTRATG ColLROT Y DI CTRAPAD .- "ls convenio co-
Lebyado entre une o vaviod sivlivatos de --
trabajadores y uno o varios patrones,.o uno
o varios sindicatos de patrones, con objeto
de establecer las condiciones segin las cua
les debe prestarse el trabaj)o en una o mis
empresas o establecimientos. (art. 38s).

CONTRATO LEY.- "Es el convenic celebrade entre -
unc ¢ varios sindicatos de trabajadores y -
varios patrénes, @ uno o varios sindicatos
de patrones, con objete de establecer las -
condiciones segln las cuales debe prestarse
el trabajo en una rama determinada de la in
dustria, vy dedlarado cbligatorio en una o -
varias Entidades Pederativas, ¢n una o va--
rias zonas econdmicas que abarquen una o --
miAs de dichas Entidades, o en teodo el te- -
rritorin haciconal™

APARTADC (8} N2 TOTAL DE TRABAJADORES.

Anotar el total de trabajadores gue laboran en
la empresa, incluyendo a los contratados por -
tiempo u obra determinado.

"El sechalamiento de un tiempo determinzdo pue-
de (nicamente é@stipularse cuando tenga por oh-
jeto sustitulr temporalmente a otro trabajador,
o lo exija la naturaleza del trabajador®

{art, 37 de la Ley Federal del Trabajc).

"El sefalamiento de una ohra determinada puede
Gnicamente estipularse cuando lo exija su natu
raleza". (Art. 36 de la Ley Federal del Traba-
jol).

APARTADO. (9} N4 DE ESTABLECIMIENTQS EN LOS QUE RI
GE EL PLAN, Y PERIODO TOTAL JUE ABAR
CA EL PLAN.

Indicar el nGmexro de establecimientos en los -
cuales rige. el Plan, anotando ceros a la iz~ -
quierda cuando la cifya no abarque los 3 cua—-
dros, debiendo proporcionar en su case, los.da
tos generdles de los otros establecimientos ; -
asimismo, anotar la fecha de inicic y termina-
cifn de la capacitacisn. '

APARTADO {19) N2 DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR:
Anotar el nfimero de trabajadores que serdn ca-

pacitados tanto por programas especificos como
por. programas generales.

Cuando 01 Plan sea por olapas, iadicor doicomeate
el nitnern de trabojadores comprendides civ los pro
gramas que se presentan.,

Se entiende por PROGRAMA GENERAL, a la unidad for
mal y explicita de cardcter terminal gue forma --
parte de un sistema general, que corresponde a un
determinado puesto dé trabajo integrado por uno o
m&s médulos, y al cual se pueden adherir las empre
sas.

$e entiende por PROGRAMA ESPECIFICO, aguel gue res
ponde a un puesto de trabajo y se elabora al inte
rior de. la empresa, que satisface a las necesida--
des particulares de la misma y gque puede ser impar
tido con recursos propios v/o externos,

Se enticnde por ETAPA, al poricode cn el cual se --
efectia determinada actividad de un proceso. Para.
la planeacidén de la capatitacién y el adiestramien
to se requiere dividir en etapas el desarrollo de-
los programas que constituirdn el Plan,

APARTADD {11) N& DE PARTICIPANTES EN NIVELES EDUCATI~
VUs DE:

Anotar el nimero de trabajadores gque se les impar-
tird educacifn bdsica para adultos en cada unc de
los niveles.

- Blfabetizacidn.
- Primaria intensiva.
- Sedindaria abierta.

El nivel educativo de alfabetizacidn, el de prima-
ria intensiva para adultos o el de secundaria abier
ta, no deberd abarcar para cada trabajadcr, mds de
seis meses el primero de ellos, ni wds de 18 cada
une de los dos restantes, ni deberd representar ois
del 40% ée la duracidn del programa de capacitacicén
y adiestramiento relativo, calcularla en funcidn -
de ias horas hombre que se vayan a impartir al to-
tal de los trabajadores.

APARTADO (12) FIRMA DEL FATRON O REPRESENTANTE LEGAL
DE LA EMPRESA.

Tratfndose de personas fisicas deberd firmar el pa
trén o su represeéntante legal y en su caso de ser.
persona moral, el representante legal de -la empresa..
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APARTADO {13} NOMBRE Y FIRMA DEL SECRETARIC GENERAL
DEL SINDICATO, REPRESENTANTE LEGAL O
EN SU CASO DEL O LOS REPRESENTANTES -

DE LOS TRABAJADORES ANTE LA COMISION Anotar el nombre¢ de cada uno de los puestos de -
MIXTA.

trabajo existentes en la empresa,

APARTADO (%4} DENOMINACICR LEL TOTAL DE PUESTOS EXIS
TENTES EN LA EMPRESA.

Cuando en la empresa rija contratacidén colectiva, ) -

deberd firmar el Secretaric General del Sindicato APARTADO (13) NUgERg TOTAL DE TRABAJADORES EN CADA
Y en su caso de no existir contratacidn colectiva, PUESTO:

el o los representantes de los trabajadores ante

la Comisifn Mixta de Capacitacifn y Adiestramien- Anctar el nimero total de trabajadores que inte-
to.

gran cada uno de los puestos de trabajo existen-
tes en la empresa.

- ETAPAS EN LAS QUE SE CAPACITARA AL TOTAL DE LOS TRABAJADORES

™ PRECISAR LaS ETAPAS DURANTE LAS CUALES SE IMPARTIRA LA CAPACITACION O EL ADIESTRAMIENTO AL TOTAL DE TRABAJADORES )
HACIENDOLD POR PUESTO DE TRABAJO %

Hi TRABAIADDRY Ho. TRABAJACORES No. DE TRABAJADORES| MNo. DE TR lBlJﬂbORLS

AC:PD‘EIYIR EN LA-LEEE— lcxPECEITlR ENLA A C:F‘C"ﬁﬂ ENLA e | A CAPACITAR EN [ I -
OTAL DE Mo. TOTAL DE ETAPA €TAPA ET ETARA

pug:'[z:.u“::;?::;:::: LA EMPRESA Y INIC A~ TERMINA INICTA ~ TERMINA ICIA - TEAWNA THICIA—TERMINA

PUESTO [mES [aR0 mes [afio | mEs [ano Tues Tano | mes [akio [wes | ad0 [ wes | ado wes [ano
st 841 05] 851 061 8§57 01186

(14) (15) (16) (16)
GERENTE 1 1
VENDEDOR 6 3 3
CAJERA 1 1
APARADORISTA 1 !

ALMACENISTA ) 1 1

L % EN CASO DE QUE EL PLAN COMPRENDA MAS ETAPAY, ANEXAR CUANTAS HDJAS SEAN NECESARIAS

HOJA | REVERSO




APARTALO

1163

Indicar el nlmero dc etapas que comprenden el Plan,
sthalando ¢l nlmero de cada ctapa, las fechas de ini
clo y termmingscidn {mes y ano) vy ¢l ndmero de Lrabqja
dores yue participarin en cada una de ellas.
El nfimero de etapas que comprende el Flan, dependera
de la estrategia seguida por la empresa. A modo de -
cjemplo se sehalan 4 etapas; sin embargo,
podrd optar por el ndmero de etapas que considere ne
cegarie, siempre y cuando no se rebpase el periodo de
cuatro anos establecido por la Ley Federal del Traba
jo.

la empresa

N& DE TRABAJADORES A CAPACTTAR POR LTADAS:

APARTADO (17) DENOMINACION DE LOS PUERSTOS:

Anotar el nombre de cada uno de los puestos de tra
bajo gque conforman los programas de capacltacidn P
adiestramiento. $i el plan es por ctapas, sefalar-
Gnicamente los puestos de trabajo a capacitar de -
acuerde con la etapa gue corresponda.

APARTADO (18} IDENTIFIQUE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS ~
¥/0 PROGRAMAS GENERALES:

Anotar el nombre de cada uno de los programas gene
rales ¢ programas especificeos, segiin se trate.

APARTADO £19) NUMERC PROGRESIVO Y NOMBRE DE LOS CURSOS,

APARTADG (20} OBJETIVC (S}

IV~ NOMBRE DE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS, NIVELES EDUCATIVCS ¥/0 PROGRAMAS GENERALES

POR- PUESTOS DE TRABAJQ *

HOJA T ANVERSED

DENO"IMC[ON QF LOS IGEHTIFIGUE LCY *ROGRAMAY | N® PROGRESIVO Y NOMERE DE.LOS QBJETIVOIS, CONTENIDO TEMATICD an'ao
PUESTOS e nares e v b Mot [ OF LOS CURSDS Y/0 EVENTOS | DE LOS CURSS ¥/0 EVENTOS {IW0 3 WLEN
(17} {18} (19) (20) (21)
GERENTE GERENCIAL 1. Supervisibn JED participante - [Consideraciones o
efectiva. aplicard las téoni[nerales;proceso \I(_.“|
cas doe ::upel‘w5|6n la comurticacibn; -~
efectiva para mejolcualidades de! su-
rar las relacion®s|pervisor; téenicas
entre jefe y subor|de supervision
inado.
2.- Andlisis de talfl participante - |Préposito del and-
reas. TlidentiFicard los -jlisis; procedimien |
. pasos del andlisis{to; discio de nuet
de tareas, y apli-|vos métodos de tra
car éste para me-ibajo.
jorar los métodos-
) de trabajo.

YENDEDOR YEHDEDOR 3.- Ventas El participante -« ];Qué es vender?
apl-car-& las tde—- Ventas intangibles;
nicas wodernas pa-iel vendedor; 1o ve)
ra {a venta de prolta y el avtodesa--T1
ductos. rrolio,

4.~ Manual ‘YenlEl participante do [l vendedor y sus-
dedor minm‘g las nor‘mas,_obwt;vos, nermas-
procedimigntos ge- de” ventas; normas
rerales que han si PPDCedlmlentos; prel
do establecidas ~~ [sentacibn personal;
para definir la ~-{regréso a ruta; m-
conducta que debe Jpulsos de venta; -
- sequir un vendedordete,
CAJERA CAJERA §,- Contabilidad [El participante - [Bulance General; -
bésica. describird la im—~|ley de Fa partida-
portancia de regigldoble; eleveracidn
trar adecuadamente |de facturas.
las operaciones bé
sicas de un nego-=
Cle

e ANEXAR CURNTAR.KOJAY SEAR NECEIARIAS

FORMA-= DL 2

EVENTOS; Y/0 NIVELES EDUCATIVOS Y/O MODU
LOS,

tivos que se pretenden alcanzar con la imparticidn
de &stos. .

Se entiende por objetivos, agueilos que enuncian -
los alcances que pretende logre con eficiencia el -

anotar ¢l nombre de cada uno de los Curses, eventos
y/o niveles educativos que integran los programas -
especificos ¥ los médalos del .programa general en -
au casu, asiqonimloles un nmera proJresivo (consecu
tive) . BEh casd de gue un mismo. curso sea impartido
a varios puestos de trabajo, anotar dnicamente el -
nlmero progtresivo asignade la primera vez, dejando

en blance las columnas correspondientes al contehi-
do temitico y objetivo {s).

DE LOS CURSOS Y/ EVENTOS :

anotar Guicamente para cada curso o evento los obje

APARTADO {21) CONTUNIDG TEMATICO DU Lo

participante sujeto a un proceso de ensedanza-apren
dizaje; es decir, enunciah ta funcidn integra que -
el participante desempefiard al concluir un curso.

CURSLIS Y/A0 J-.'VE[{
TOE :

Anotar finicamente para los cursos y/o eventos su con

tenido temdtico (temariol.

Se entiende por contenido temdtico,

conceptos, cuya relacién conforma un drea of spueefElica

de conocimiento.

la aqruparimn du




V.-MODALIDAD Y DURACION DE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS

NIVELES EDUCATIVOS Y/0 PROGRAMAS GENERALES

T LA CAPACITACION DEL TRABAJADOR SERA PROPORCIONADA POR MEDIO DE:
OURACION LE LOY
CURSQS, EVENTOS,
N v PROGRAMAS ESPECIFICOS PROGRAMAS GENERALES
iy TOR EXTERND IN
e R INSTRUCTOR INTEAND '3 WATITUGION CAPRGITADORA MOMBRE OEL
- No. DE REG. | 4oente caPACITADOR
L L NOMERE do. DE R.F.§ | PUESTO NOMBRE No. DE REG.
(22 (23) (24) (24) (24) (25) (25) (26) {26)
1 20 Luis Gerardo Télley TETL-
Trejo 504285
2 25 Luis Gerardo Télled TETL-
Trejo 504285
3 20 Eduarde Lépez Gue- LOAE-
rrero Arévalo 1135
4 44 Rail Santos Lara | SALR- |Propie-
26013t |tario
5 3o Pedro del Aguila Aucp- Gerente
Calderén 440429
o J
HOJA 3 REVERSQ ANEXAR ' HTAS HOJAS SEAN NECEIARIAS

APARTADO {22) SIGA EL ORDEN APARTADO 1V.

Anotar progresivamente el nimero asignhado a los -
cursos, eventos, niveles educativos y/o mddulos -
de los programas generales, de acuerdo con el - -
apartado IV. (tercera columna).

APARTADO (23) DURACION.

Anotar por c¢ada unc de los cursos, eventos y nive
les educativos el nimere de horas de duracién.

APARTADO (24} PROGRAMAS ESPECIFICOS. INSTRUCTOR IN-=-
TERNQ,

Anotar el nombre, el nlmero de Registro Federal -
de Contribuyentes y el puesto de los trabajadores
que teniendo este cardcter en los términos de la-
Ley Federal del Trabajo, imparten curses, eventos
de capacitacién y adiestramiento.

De conformidad con los Criterios Oficiales se en-
tiende que Instructor Interno es la persona fisi-
ca que teniendo el carficter de patrdén o trabaja--
dor en los términos de la Ley Federal del Trabajo
y dentro de la Jjornada de trabajo, imparte capaci-
tacidn y adiestramiento a trabajadores gue ocupen
puestos de trabajo de los cuales posee conocimien
tos y experiencia, y de acuerdo al Flan y Progra:
mas Especificos de la empresa, autorizado y regis
trado por esta Secretaria o del plan comiin al que
esté integrado el centro de trabajo en el que la-
bora.

APARTADO (25} PROGRAMAS ESPECIFICOS.

INSTRUCTOR FX-
TERNC INJFPENDIENTE O INSTITUCION CA-
PACITADORA ,

Anotar el nombre y nimerc de registro ante la Se-
cretaria del Trabajo y Previsidén Social del Ins--
tructor Externo Independiente o de la Institucidn
Capacitadora que impartiri los cursocs o eventos.

Se entiende por Instructor Externo Independiente,
a la persona fisica autorizada para impartir en-
forma independiente programas de capacitacidn y-
adiestramiento, y por Institucidén Capacitadora,-
la entidad que cuenta con instalaciones, mobilii
rio, personal docente y programas de capacita --
cién y adicstramiento entre otras y que estd au-
torizada para impartir capacitacién y adiestra--
miento.

APARTADO {26) PROGRAMAS GENERALES

Anotar el ndmero de registro de los programas ge
nerales a los gue se adhieren y el nombre del --
agente capacitador titular de los mismos.

En caso de impartirse niveles educativos, de al-
fabetizacifén, primaria intensiva o secundaria --
abierta, indicar en esta columna el nombre y nd-
mero de Registro Federal de Contribuyentes del -
Asesor que los impartird.




BJEMPLO DE LA FORMMA AR
CAPACITAUION ¥ ADTESTRAMTENTO

"'[‘\\U(( PO

SENTACTON Il
(FORMA - DC=-20) B

HGDITTCACIONES AL PLAN ¥ PROGRAMAL Lb

-‘-\fl‘_“ﬂ[(:f\_ﬁ._!‘:_.‘;

TNSTRUCTTVO PARA SU LLENADO.

A} LdEneso por teopdioado. Ly . - . ) de
¢} Fsta forma consta de 1 hoda; llenar anverso y - ) preE LA “'m‘"q”“‘d‘(’i‘_’”“ L‘:trd‘jo. m’—i'l e
reverso v anexar tantas hojas como e reguieran @) Los espacios que indican "NO. 8K LLENE, "dejarlos
; s ) : on blance.
di cada cara o lade de la forma.
’ SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA "B"
I— ‘( DRECCION  GEMNERAL  BDF CAPACITACION ¥ PRODUCTIVIDAD
ﬂ FORMA PARA PRESENTAGION DE MODIFICACIONES AL PLAN Y REC OF LA EMPREGA O PATRON
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (1 P SALR-26D 1300
I.- DATOS GENERALES [ SENALE LOS DATOS ACTUALES)
(" h
NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA O PATRON (0} RALL SANTOS LARA
cang L3} CUBERNACION CMeExT AN e NT LR 37 Lo di
wioma  FEDERAL ropLacion (3} MEXICQ CP LRI
T TUimedEndE] T - T N CEE 37
_wpmopie VENUSTIANG CARRANZA l i _] ennoso FeppraTivs LY ] [
L wo BE REGISTRG . DEL PLAN(4)  SALR-260131-001-1-11 No. D¥l GFICIC DE REGISTRO [5) 31,3 14210

11~ TIPQF GE MODIFICACIONES { SENALE CON UNA X EN CUAL CE

L0s SJGUIENTES FUBROS EXISTEN MODIFICACIONES )

o
I.- REC OF La EMPRESA

I e
-
ral
-

[

(6)
2 - Mo, BE ESTABLECIMIERTOS

5. - No DE TRABAJABODRES POR PUESTO

4 - No, DE PARTICIPANTES EN NIV EBUC.

| 5.-PERLODD QUE ABARCA EL_ PLAN

DENDMINACION OF PUESTOS
7-TARACION CE LAS ETARAS
B - FROGHAMAS ESPECIFICOS
9 PROGRAMAS GENEWALEZ

0. IHSTITUCTONES INTERRDS

(]
[

o} 11 INSTRUCTORES FATUMNDS

1}

12.- DURACION DE LGS CURSOS,
EVEMTOS v/ NIV £0UC,

13- NOMBRE G RAZON SOCIAL DE LA
EWFRESE O PATRON

t4 OTRAS NOUIFICACKNED

_BOB0) L

)
(]
&

Hi.~ FIRMA DE APROBACION DE LAS MORDIFICACIONES

HOMBRE Y FIREA DEL PATRON O REPRESENTANTE LEGAL DE LA EMARESA

{7}

RALH, SANTOS | ARA
. NOMBRE

. Ry

f/\ LTyl e
T-FIAMA

‘HOMERE Y FIRMA DEL SRIO GNAL PEL SINDICATO, REPRESENTANTE

LEGAL O EN SU CASD, DEL O L REFHESENTANTES DE- LOS
TRABAJADORES ART% %A CDMISIO‘E MIXTA

TIAN CARRASC Loz
NL‘MBRG
T 1 - )
\}'*.u Ty
FIRMA

HWA | ANVERSO

nC-zA

(1) R.F.C. DE LA EMPRESA O BATRON,

el dato alfanumérico gue le haya sido asigna-
la Secretaria de Hacienda y Crédito Plblico.

APARTRDO
Anotar
‘do por

{2} NOMBRE ) RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA § PA-
TRON .,

APARTRHDO.

anotar cobh claridad la razdn social de la cmpresa of
&sta es persona moral, o el nombre del patrdn si es-
persona fisica.

APARTADG (3) CALLE, N° EXTERIOR, N INTERIOR, TELEFONO,
COLONLA, POBLACION, C.P., MUNICIPIO Y IN-

TIDAD FLEDERATIVA.
Detallar con precisidn cada une de los datos sobre el

démicilio de la empresa o patrdn, que permitan ubicar

la geograficamente.
APARTABO {4) NUMERO DE REGISTRO DEL FLAN.
Anotar el nfimere con el cual quedd registrado el tlan

la empresa ante la secretaria del Tra-
Social.

y Programas de
bajo y Previsidn

APARTADO - (D) NUMERO DL OFLCIO DE REGISTRO.

Anotar el nimero del oficio mediante el cual iz Secre
taria del Trabaijc y Previsidn Sccial octorgd el regis-]
tro del plan y programas.
APARTADC {0G) TIPO BE MODIFICACTONLES.
- R,F,C. PE LA EMPRESA.
~ N? PP ESTABLECIMIENTOS.
- N7 DE TRABAJALDORES POR PUESTO.
— N9 DE PARTICIPANTES EN NIV, EDUC.
~ PERTON) DUE ABARCA Bl FLAN.
- DENOMINACTON DE PUESTOS .
~ DURACION DE LAS ETAPAS.
PUANSRAMAS SPho 1 1Cos
PROGRAMAS GENLRALES
— INSTRUCYORES ITNTERNOS.
~ INSTRUCTORES BXTERNOS.
- NURACION DE LOS (URSOS/}.’VI NTOS Y/O MIVEL FDUC
~ NOMBRLl (3 RAZON SD(,U\L DE LA TMPRESA O PATRON.
= OIRAS MODIFICACTONES .
Marcar c¢on una "¥" el ¢ los rubror gue modifiquen-
atlbn la Secretaria-

el plan vy ynoqramas resistrode

el Trabwio y brevisidn Social.




APARTADC (7) NOMBRE Y FIRMA DEIL PATRON (0 REPRESENTAN-
TE LEGAL DE LA EMPRESA.

Traténdose de persona fisica deberd firmar el pa--
trén o su representante legal y en caso de ser per
sona moral, el representante legal de la empresa.

APARTADO (8) NOMBRE Y FIRMA DEL SRIO. GENERAL DEL SIN
DICATO, REFRESENTANTE LEGAL O EN SU CASO,
DEL O LOS REPRESENTANTES DE LOS TRABAJA-
DORES ANTE LA COMISION MIXTA.

-

Cuando en la empresa rija contratacidn colectiva -
deberd firmar el Secretario General del Sindicato-
y en caso de no existir contratacidn colectiva el-
o los representantes de los trabajadores ante la -
Comisidn Mixta de Capacitacidn y Adiestramiento.

IVv— ESFECIFICACION DE LAS MODIFICACIONES ( Sefiale de manero concretay resumlda los modificaciones efectusdos

ol plan y progromas)

.

' ")
CLAVE DE
womFIEACion DATOS ANTERIORES DATOS ACTUALES
(9) (10} (11)
¥ VENDED QR VENDEDOR
TRARAIADCORES 6 TRABAIJADORES &
10 PEDRC DIL ASUILA CALDIRON RALL SANTOS LARA
ALCP-440429- GERENTE SALR-260131- PROPIETARLO
CURSQ: 5 CONTARILIDADR RASICA CURSQ: 5 CONTARILIDAD BASICA
12 50— CONTARILIDAD PBASICA 5.- CONTARILIDAD BASICA
30 Hes. 45 Hrs.
14 EN RAZON DEL AUMENTO DE TRARAJADORES AL
PUESTO DE VENDEDOR VARIA EL No. TOTAL -
DE TRABAJADORES _ 10 No. TOTAL NDE TRARAJADORES _12
IIOMRRES 4 MILIERTS 6

IOMRRES 6 MULIERES 6

HOJWA | REVERSO

S ANEXAR TANTAS HOJAS COMO SEA NECESARID

APARTADC (9) CLAVE DE MODIFICACION.

Anotar el nlmero de la clave de la modificacidn, -
de acuerdc con la o lag senaladas en el apartado -
II.

APARTADC (10) DATQOS ANTERIORES.

Anctar los datos sefalados en el plan y programas-—
registrados ante la Secretaria del Trabajo y Previ-
sidn Social y que sufrirdn modificacidn.

APARTADO (11) DATOS ACTUALES.

Anotar los datos que sustituyen a los manifestados
en el plan y programas registrados,

En el caso de que se contempien Instructores, debe
rd senalarse el puesto y Registro Federal de Con--
tribuyentes cuando sean internos y el nimero de re
‘gistro ante la Secretaria del Trabajo y Previsiéne-
Social, cuando sean externos,

5i la hoja le es insuficiente
Jif icaciones, mxdridn anexarsc

para schalar las mo-
tantas hojas como --
s0a necesario.







SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA “B"

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

RF.C.OE LA EMPRESA O PATRON

RESISTRO PATRONAL DEL JMSS

PERIODO TOTAL QUE
ABARCA EL PLAN DEL | , | |

oia ®ES

ANO

AL[ A l 1

DIA MES

Ly |

ANO

CALLE N% EXT. N2 INT. TELEFONO
COLONIA POBLACION C. P
MUNICIPIO o NOSELLENE] ENT. FEDERATIVA NO SE i LENE
ACTiYIDAD ESFECIFICA O GIRO DE LA EMPRESA T T NOSE LLENE
TIPO DE CONTRATO :tg:gm&zocskggzagi‘ogﬂ No. TOTAL DE
TRABAJADORES
CONTRATO COLECTIVO O
INDIVIDUAL D CONTRATO LEY
coLecTivo | | LEY L 1 3+ L 4 1 HOMBRES MUJERES
DIA MES ANO
( * N°® DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR: }
N°® DE ESTABLECIMIENTOS EN LDS QUE RIGE EL PLAN L | | } PROGRAMAS ESPECINCOS | PROGRAMAS GENERALES

!

N? DE PARTICIPANTES EN NIVELES EDUCATIVOS DE :

ALFABE TLZACION PRIHARA SECUNDARIA

NOMBRE Y FIRMA OEL PATRON O REPRESENTANTE
LEGAL OE LA EMPRESA

NOMBRE

FIRMA

NOMSRE ¥ FIRMA DEL 3R0. SRAL. DEL SINDICATO
REPRESENTANTE LEGAL O EN SU CASO OEL O LOS REPRESENTANTES
DE LOS TRABAJADORES ANTE LA COMISION MIXTA

NOMBRE

FIRMA




- ETAPAS EN L-AS QUE SE CAPACITARA AL TOTAL DE LOS TRABAJADORES

HACIENDOLO PCR PUESTO DE TRABAJO *

(" PRECISAR LAS ETAPAS DURANTE LAS CUALES SE IMPARTIRA LA CAPACITACION O EL ADIESTRAMIENTO AL TOTAL DE TRABAJADORES

j

DENGMINACION DEL TOTAL DE No. TOTAL DE
PUESTOS EXISTENTES EN LA EMPRESA EN CADA
' PUESTO

Neo .DE TRABAJADORES
A CAPACITAR EN LA
: ETAPA

A CAPACITAR EN LA

No. DE TRABAJADORES
. ETAPA-

No. DE TF!ABAJADORES
A CAPACITARENL

ETAPA

No. DE TRABAJADCORES
A CAPACITAR EN LA

ETAPA

INIC1A — TERMINA

INICIA — TERMINA

INICIA- TERMINA

INICIA—TERMINA

MES

ANO

MES

ANO

MES | ANO | MES | ANO

MES

ANG

MES

ANO

MES

ANO

MES

ANG

\_

% EN CASO DE QUE EL PLAN COMPRENDA MAS ETAPAS,

ANEXAR CUANTAS HOJAS SEAN NECESARIAS

HOJA 1| REVERSO’
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA "B"
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

FORMA PARA PRESENTACION DE MODIFICACIONES AL PLAN Y

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO RF.C. DE LA EMPRESA O PATRON

1.- DATOS GENERALES { SENALE LOS DATOS ACTUALES)

NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA Q PATRON

s ~

il.- TIPO DE MODIFICACIONES ( SENALE CON UNA X EN CUAL DE LOS SIGUIENTES RUBROS EXISTEN MODIFICACIONES )

| -RFC DE LA EMPRESA 1 & cenommacion oe puestos [ - insTRucTORES ExTERNOS 3
. 7-DURACION [ LAS ETAPAS 12.- DURACION DE LOS CURSOS,
2. No. DE ESTABLECIMIEN TOS 1 ] QURACION DE LOS CURS: ]
3.- No. DE TRABAJADORES POR PUESTO D 8.- PROGRAMAS ESPECIFICOS D 13- NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA D
d EMPRESA O PATRON

4.- No. DE PARTICIPANTES EN MIV. EDUC. (1 o-procRamAs GENERALES (] 14 orras mooiFicaciones ]
Ls.—pamoao QUE ABARCA EL PLAN ] 10.-msTrucToRES INTERNOS ] )
l1l.- FIRMA DE APROBACION DE LAS MODIFICACIONES

‘

( NOMBRE Y FIRMA DEL PATRON O REPRESENTANTE LEGAL DE LA EMPRESA NOMBRE Y FIRMA DEL SRIO.GRAL. DEL SINDICATD, REPRESENTANTE

LEGAL-O EN SU CASO, DEt. 0 LOS REPRESENTANTES [E LOS
TRABAJADORES ANTE LA COMISION MIXTA

NOMBRE NOMBRE

L FIRMA - FIRMA J

HOJA | ANVERSO DC-2A

CALLE No. EXT. No. INT. TELEFOND
CCLONIA POBLACION c.P
NO SE LLENE NO SE LLENE
MUNICIPIQ ENTIDAD FEDERATIVA
L No JE REGISTRO DEL PLAN No. DEL OFICI0O DE REGISTRO y,

( T

101



)v.— ESPECIFICACION DE LAS MODIFICACIONES ( Sefiale de manera concretay resumida las modificaciones efectuadas
al plan y programas). o

CLAVE DEJ DATOS ANTERIORES DATOS ACTUALES
[MODIFICACIO _ ' . :

.

HOJA | REVERSO ' % ANEXAR TANTAS MOJAS COMO SEA NECESARIO

PrAR]



V.—MODALIDAD Y DURACION DE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS
NIVELES EDUCATIVOS Y/0 PROGRAMAS GENERALES

ﬂ... PROGRESIVO Y LA CAPACITACION DEL TRABAJADOR SERA PROPORCIONADA POR MEDIO DE:
DURACION CE LOS
ncmmow.mmuﬂnm.ﬂ.._.om.
V!
N aboces o PROGRAMAS ESPECIFICOS PROGRAMAS GENERALES
SIGA EL INSTRUCTOR EXTERNO INDEP.
GROEN | DURACION INSTRUCTOR INTERNO O INSTITUCION CAPACITADORA bE REG NOMBRE DEL
. No. .
AGENTE CAPACITA
Ne. D2 O NAS NOMBRE No. DE R.F.C.| PUESTOD NOMEBRE No. DE REG. €c OOR
e

-
HOJMA 2 REYERSC ANEXAR CUANTAS HOJAS SEAN NECESARIAS - - . o
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IV~ NOMBRE DE LOS PROGRAMAS. mm_quﬂOOm NIVELES moco»._.zomw Y/0 nmoombz_bw GENERALES
POR PUESTOS DE TRABAJO *

~

DENOMINACION DE LDS

PUESTOS

IDENTIFIQUE LOY PROGRAMAS
ESPECIFICOS Y/0 PROCGRAMAS
GENERALES

M®* PROGRESIVO Y NOMBRE DE LOS
CURSOS, EVENTOS; Y70 NIVELES
EQUCATIVOS Y /0 MODULODS
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{OE LOS CURSOS Y/0 EVENTOS

CONTENIDD TEMATICO
DE LOS CURSOS Y/Q EVENTOS

(N0 SE LLENE)

~
CODIGo

\_

y,

HOJA 2 ANVERSO
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ANEXO 2



UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA
UNIDAD IZTAPALAPA

- Agradecemos de antemano su colaboracién al presente.

Especifique su cargo

Area de trabajo:

No. de empleados a su cargo

Actividad empresarial:

Instrucciones
Lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y conteste de acuerdo a las 5
alternativas que le presentamos, debera colocar una cruz en el paréntesis que a su juicio

mejor corresponda.

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)
ACUERDO (AC)
INDIFERENTE (ID)
DESACUERDO (DS)

TOTALMENTE EN DESACUERDO  (TD)

Ejemplo:

l.a cantidad es sinénimo de calidad

(TA ) 1
(AC ) 2__
(1D ) 3
(DS) 4
(TD ) 5__
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He observado que mi personal manifiesta comparierismo

(TA)  _5__
(AC)  _4_
(D)  _3_
(DS) _2_
(TD )  _1_

He visto que mi personal no tiene amigos en otras areas.

(TA) S
(AC ) 2__
(D) _3_
(DS) 4
(TD ) o

Mi personal no comete errores, conoce su trabajo
(TA ) _5

(AC) -4
(1D ) 3_
( DS ) 2
(TD ) T

La verdad es que le falta habilidad a mi personal
(TA) 1

(AC ) _2
(1D ) _ 3
(DS) 4
(TD ) S_
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(1D )

A mi personal le gusta hacer amistades con otras 4reas

(TA ) S
(AC ) 4
(1D ) I
(DS) 2
(TD ) A

Los trabajos de mi personal lo realizan con habilidad
(TA ) -5
(AC )

(DS)
(TD )

Mi personal escucha adecuamente las instrucciones, no existe otra

4
3
2
A

interpretacién
(TA)
(AC )
(1D )
(DS)
(71D )

W A O

= N

Mi personal es como dice el dicho “al buen entendedor pocas palabras”
(TA ) _5

(AC) 4
(D) 3_
(DS) 2
(TD ) 1
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10.-

11.-

12

13.-

He observado que mi personal manifiesta problemas con sus compariercs

(TA) A
(AC)  _2_
(D)  _3_
(DS)  _4_
(D) _5_

Les falta conacimiento a mi personal para realizar su trabajo

(TA) _ 1

(AC ) 2

(1D ) _3

(DS ) _4__

(TD ) 5

Ocurre ocasionalmente que mi personal malinterpreta mis instrucciones
(TA) A

(AC ) _2_

(1D ) _3_
-(DS) 4.

(TD ) -

Mi personal rara vez falta a su trabajo
(TA) _5_

(AC ) _4_

(1D ) _3

(DS) _2_

(TD ) _1

He observado que mi personal no tiene dificultades con sus comparnieros
(TA) 9

(AC ) 4

(1D ) _S_

( DS ) 2

(D) 1
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14.-

[T TSN TR T— r’ Po—— PR

Mi personal conoce bien sus actividades de trabajo

(TA) _5__
(AC ) 4__
(1D ) _3_
(DS ) 2__
(TD ) T
15.- Mi personal tiene la habilidad de explicarme como se resuelve un problema
tfabajo
(TA ) _d__
(AC ) _4_
(1D ) _3_
( DS ) 2
(TD ) S
16.- Sin razén alguna mi perscnal tiende a faltar a su trabajo
(TA ) 1
(AC ) 2__
(1D ) 3
(DS) 4_
(TD ) 5
17.- Ocasionalmente vec que hay dificultades entre mi personal

(TA ) S
" (AC) —2
(1D ) _3_
(DS) _ 4
(TD ) 5 _
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18.-

19.-

20.-

21.-

A mi personal tengo que explicarle varias veces la misma instruccién

(TA ) S
(AC ) _2
(1D ) 3
(DS) 4
(TD ) _5_

Cuando hay convivencias, a mi personal casi no le gusta asistir
(TA) 1

(AC ) _2
(1D ) 3__
(DS) —4_
(TD ) _S__

Mi personal no necesita reconocimiento, siempre hace bien su trabajo

(TA) 1
(AC ) 2__
(1D ) 3__
( DS ) —A_
. (TD ) 5

Mi personal no conoce su trabajo, comete errores

(TA) 1
(AC ) 2__
(1D ) 3
(DS) 4__
(1D ) 5
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22.-

23.-

24 -

25.-

. s et =

- Cuando se resuelve un problema de trabajo, a mi personal se le dificuita

explicarmelo

(TA) 1

(AC ) 2

(1D ) 3

(DS) S

(TD ) —5__

No hace falta felicitar a mis subordinados, a fin de cuentas se les paga por
trabajar |

(TA) A

(AC ) _2

(1D ) _3_
(DS)  _4_

(TD ) _ 5.

A mi personal les gusta convivir entre ellos
(TA) 5

(AC ) —4__

(ID ) _3

( DS ) 2

(TD ) 1

Cuando mi personal realiza bien su trabajo, tiendo a reconocerlo
(TA ) 5

(AC ) _4_
(1D ) 3_
( DS ) _2
“(TD ) 1
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26.-

27.-

28.-

29.-

Cuando dicto instrucciones, me gusta que las hagan como yo deseo
(TA) 1

(AC ) 2
(1D ) 3
(DS) _4_
(TD ) —o__

Mi personal tiende a trabajar con agrado en equipo

(TA) 5
- (AC ) 4
(1D ) 3
(DS) 2
(TD ) .
Siempre espero el momento adecuado y, pienso como debo ilamar la
mi personal
(TA) 9
(AC ) 4
(1D ) 3
(DS) 2
. (TD ) 1
Para mi, es importante encontrar el culpable de los problemas que se
suscitan |
(TA) S
(AC ) _2__
(1D ) 3
(DS ) _4_

(TD ) 5

— —
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30.-

31.-

32.-

33.-

34.-

Es adecuado felicitar a mis subordinados cuando cumplen afios, se que trabajan

- mejor

(TA) 5

(AC ) _4

(D) _3_

(Ds) _2_

(TD )y _1_

Me agrada que mi personal tenga iniciativa

(TA) _9__

(AC ) _4_

(D) _3

( DS ) 2

(TD ) .

En mi trabajo busco soluciones objetivas en los problemas que se suscitan
(TA) 5

(AC ) _4

(ID) _3_

(DS) _2

(TD ) L

Mi personal trabaja en equipo, pero no lo hace con agrado

(TA) 1

(AC) 2

(1D ) S

( bS) _4_

(TD ) _5

Se que asi debe ser, cuando mi personal comete errores le llamo la atencion
_inmediatamente

(TA ) 1

(AC) 2

(1D ) _3

(DS) _4

(TD ) 5
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ANEXO 3



Listados de los valores que obtuvo cada individuo y la sumatoeria total, en la
columna C35, de los 50 sujetos

Los digitos: 1, 2 y . son simbolos que equivalen a los porcentiles minimo,
maximo y medio.
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LMMB © dnc MMESETr g T SR T G g g I g G g g A s f g R S e e M Pene 1 1 ME

FEdit velue or seleci a function Key. 3
MR PR R i g R S d eSS Rl toripdeidaaraadaty iy © 32 B 130G
3 a3z a3 Cad CaD 36 3
How i D o 4 ih4d 2 3
How 2 b & i 1i7 1.3
Row | 4 4 4 128 .3
How 4 4 4 = ii3 13
How b g Z 4 w7 1 3
Fow & o o g i4n 43
How 7 g ) o 8 1

How 9 b 5] i 1dg a3
JFow 10 o 4 o 133 I
HRow 11 4 4 Z 130 .3
Row 12 4 4 4 148 L3
FHew 13 4 4 4 Lig 1 3
Fount {50} (B0 {207 {677 (6t 3
CODRINODGOETERGEY 8] € RSO Cor ) » DUNIER LD SRR Al € IS Car ] » DTSy
JFlHelp  FoTo Var.Row Special Order:¥Ikpt File opy Data 3 3
F30pen K] MNormal Order ¥4Chg KptFl.¥aste Data 3 3
HFEList Aist a Row K] JFOROW Input.mrsse bData .3 a
JTlabels Frint Lebeis J o 35 A K 3
FGhir JAnter key K] :Fi0Transferd K] 3
SRR DR DDA DR G D R R DND 08 DODDR DR DREDDTA RODDDDDRDRDNNIY

it value or Belect a Tunction Rev. 3

e e b w m m o e m W e WM m M m uw e A R b % w om e e mom m e w

3 Caz Caa Cod Cab 038 3
Hew 14 4 4 4 ife .3
How 15 3] 4 4 ise 2 3
How 16 4 4 3 iia i3
Fow 17 & & it 1an 13
JHow 18 4 4 4 Pidg 13
Jtow 15 & Y 2 LA 23
Fow 0 4 4 ) g 1 3
RRow 21 8 4 3 13z .3
Rew 22 5 i z idn 2 3
How 23 4 4 2 118 1 3
Fow 24 5 D K} 140 23
How 25 4 4 z 133 . d
How 28 b i i 126 . 3
Jount (500 {50 (500 {871 (80Y 3

CODDRRDRDNERDY AL T » BORDBOIACTr L » PUGDEKDRDDRODRIDERERDIAT LY DUDDERCCty 1 > DDRRIDE
FEiHelp Holo Var.How Sypecial Urder :FZRpt File opy Data 3
SEpen 5] Mormal Order fF4Chg RKptFldareste bata
JbList J,18T & Kow g JFoRow Inrtut drasze Data
A7Labels Frint Labels J F8 ]

JGDiy Anter key 3 [Ei0Tranaierd .
@D DDA B DR 8 B R DO ORE DU DRDDDDE DRRDDERDINERNT

fay S Cay T G

Pyt Co o o
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ALt value or select s Tunction kev. 3
PO PR RT TG B IR REE R G TS AFTarFNCSS B Lo M iTd i Iatgfdd4s ¢ 32 R IQMMMMYE
3 C3Z Caa C34 Cab s 4
Row 27 i 4 o 131 . J
HRow 28 4 53 4 i4a3 2 3
How 29 3} 2 z 83 1 3
JFow 30 4 i 3 75 13
How 31 4 b 4 i3p 23
Fow 32 4 4 4 1id 13
Flow 33 4] i 1 ii7 1 3
Row 24 g Z 4 s 13
HRow 3D 4 4 Z 145 2 3
FHow 36 4 g Z iis 13
Row 37 4 3 4 0o 1 3
FRow 36 4 4 2 ii7 13
FRow 38 4 3 2 o 1 3
JLount (Y L DO |50 (o7} (B0Y 2
CORDRRDODNERDIY AL > DOREBO CU e > PURDDRDERDDDORDRRPOIR AL T PRDDRD CLy Y » ORI
FiHelr  Folo Var.Row Srecial Order:FiRer file Sopy Ueia 3 K
F30ren K] Jormal Order FaChe REpiflFaste Dais K] 3
FhList AAet & Row a JAERow Intutdirase Deta 3 A
SiLebels Frint Lebelisg J T K] 3 3
SGDir Anter key K] Fi0Tranefera K 3

(M8 : dne MEIEEESTIG R REREELGFT TR TTTTTET TR T IS F eI T Tt M anel 1 MMS
Hdit value or select a Tunction kev. 3
FlIpRg 048000088800 E g RSO s Ritorifrradipafadayddds C 32 R LR2MPMIMA
3 C3E £33 Cad $an 236 3
Row 40 o 5] 4 D4 2 3
Fow 41 5! 3] D 145 23
How 42 b 4§ i ioa 1 3
How 43 4 4 i Lz 1 3
JHow 44 4 4 4 b 1 3
Fow 4b a o] s} 148 23
How 456 D 4 4 i3g 2 3
Fow 47 4 2 4 iz 1 3
How 48 4 d 3 1oe 1 3
~Fow 48 4 4 z 1Z8 . J
How BO o 4 b ol 3
How Bl . . . . . a3
How 52 . . . . . 3
Hount {007} {B0 {500 (577} {hOY 3

CODDDDRDDDREDDOIX ALY > DDDDRDRI Cor 1 > DRODDRDDRDDDRDDUBDDN ATt > PPPRBRIK Ctr 1> RDRIDDYE

FFiHelp JaoTo Ver.now Jopecial Order :FiRpt File Kopv Data 3 3
A 30pen J Mormal Urder FdChg Rpifldeste bata A 3
AFEList Aigt & Row K] sFeRow Iinmut Erase bata & 3
ATLabels Frint Labels J e ] ] K
JEODir RNTer Kev ] Fi0Tranasferd J 3

B D O D R A A R D D D D i DD D RRENDDNED

bt
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Reporte del NCSS, en la que se comparan los grupos 1 y 2, que constituyen
nuestro interés para la discriminacion o aceptacion de los items.
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T-Teets

Resyonse: C3

{Iwo oeamvie T-Test Resulte)
DB = An L A A A D DD DRDRNNDDDD

Group: Lag = i Cdg = 2
fienat - Hean Z4 Z id 3.357143
Q8% C.L. of riean 1, 670088 A.o308g1d 2, 7350840 3.981437
Std.Dev - Ztd.Error .780IBED L iBDELED i.08i818 . 289128
Ho:Diff= ) === §qua1 Yariances —-—- ————- Unegual varisnces —-—-
T Value —_Prﬁn. -4 4759784 QL0001 —4_ 11473 0.000h
Hufines RE PEEEEg 36 22.14886
Diff. - Std., Error -1.3071i43 L 30ZH403 ~1.3D7143 . 3300888
95% C.L. of Diff. -1.971548 - T427303 -2.04153 -, B727063
F-ratio testing group varisnces b.8dEeld Frob, Level ., iud3
fi 0% Conf. Limit riots 41
£36=1 i G Bm——e > B
{36=2 i G —————— B ———— > §i
fti Line Flote 4§
36z D e v envnearonsvennai@onenuancarcoaconnnedennan eraaaa 3
£356=2 5 3 A e eernenn I TN teeersaean G r e rmaaaanana e Aft

Eater ¥ to contimae., or BEOC To auit -

T-Testa
DDDIB - dne O D RN
Responge: (4

Group: Cag =} Cag = 2
Count - Mean 24 2.7FH i4 3.785714
95% C.L. of Mesn 2,28 S.2E0001 J.LB3HTS 4. 0D07885
otd.Dev - Std.Brror (.1ii3dicZ LE2TEAdS L ED13T73 Lo344435
Ho:Difi= == doual Verisneesg —————  ————- Unequal Varianoceg --——-
T Velue - Pron, -Z.043007 v, 0izi -Z.Dolbie 00166
Degrees of Freedom a6 Z6.41187
piff. - Std. Rrror -1.930714 LOB1TT 24 -1.030714 La0d 3301
9h% C.L. of Diff. -1.830204 -.241i001 ~1.068765 -, 72046641
F-ratic festing group veriances i.Zeaido Frow, Level O, pag0

il bk Conf. Limit Plote
£38=1 B L B a
L T i o e e — F >

fii Line Fiots
Ca3s=1 ;7 7 B..... R, S e 2
36=2 3 S S

Enter 2% to continue. or E5C to guit —-

- 119 -

(Two Sample T-Tegl Resalis)
....... LT

A A D A DGR DO DN DNDNDND



e

T-Teats {Two Sample T-Tesi HResulis)

Responge! CH

Group: 36 = i Ca6 = 2
Count - Mean 24 3.87b 14 4.5
95% C.L. of Hean 3.538315 4,.25i68D 4.124047 4.875358
5td.Dev - 5td.Error .7D74143 ieZ77TiD 6504430 .1738384
Ho:Diff= = = Lgusl Varisnces ———-- ——-—— inequal Varimmceg —-———
T Value - FProb,. -4 . 480657 O.0177 ~-Z.DZ447} 0.0128
Degrees of Freedom Jo 34 15856
Diff. - btd. Brror -.62D0 L2Did4E0 -.6Eh 2381477
95% C.L. of DiIf. -i.134947 -, 11p0b3a -i.i0880b -. 1410411
F-ratio testing group variances  1.50ZbSD Froo. Level 0.4153
itz 80% Gonf. Limit Fiots oft
£36=1 fi L Bm———— > 31
£36=2 fi (e a—————— > #
fiZ Line rPiots bt
£asz1 B, i nernennrrnannn et eenrecaaraas [ 3f
36=2 " 7 J vedicirenacnarrranne, L aft

Enter IF to continue. or ESC to quit ~-

T-Tesats {iwe bampie T-Tept Resuiis)

DDDIB : ane D A A A R A D RO R DD DD DR DDRDDODDD
Response: 6

Group: CIo = i Cao = I

Count - Mean Zd 3. 165007 id 4.4238571

95% C.L. of Meen 2.700387 3620047 4.135211 4.724932
Std.Dev - Std.Error 1.0D014 C2ZEDIE I8 .Di35Hze CL37TERET
Ho:Diff= ~w-— Roual Varisnces ~—--= —=—— Unequal vVariancesg --————
T Value - Prob. -4 ,UDYETY 0. 0003 -4 . D360 .00Q0
Degrees of Freedom 30 36.38178
Diff. ~ 5td. Error -1.261304 . 310868} -1.261804 .2614483

98% C.L. of Diff, -1.0D2Z373 —.5314308 -i.7821i4 ~. 7316852

F-ratio testing group variances 4500038 Prob. Level 0.0044
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T-Tests

{Two bamplie T-Test Results)

DDDIB: dne DO R D D D A DD DDA

Response: €6

Group: . G = i Cio = &
Count - Mean ‘ 24 3. Ieeeny i4 4. 428571
gb% C.L. of HMean 2.700387 3.526947 4. 132211 4.724932
Std.Dev - S5td.Error 1.080i4d LZZEZDZED .513DDZ6 L 1372527
Ho:Diff= = ceme BEgual Varisnces ———-- ————v Unequal Variances —----
T Value - Prob. -4 . 0DBZTH 0. 0003 -4 85583 $.0000
Degrees of Freedom 30 36.38178
Diff. - Std. Error -1i.261804 3108691 ~1.26i904 .2614483
95% C.L. of DifE. -1.882373 ~.baiddde -1.7821i4 -.7316852
F-ratic testing group veriances 4 DHoogas Prob. Level 0.0044
: il B5% Coni. Limit Fiots 5
cag=1 fi {mmm— A————— > i
36=2 i L g——— fi
fii Line Flots Bt
Cag=1 £33 W Beveernnvannnen e rnaas Ceenrnnncccanns 18
36=2 floeuns et eerraeamr s Cervimaravmsassennr e S P Bt
Enter D¥ o contimne., or EHC to quit -
T-Tests {Two Samplie T-Test Hesults)
DDDIB : dne DD D D D D D DR DD RO DD DR DD DODDRRDNDNDDIDD
Response: C7
Group: 3B = | Cdb = &
Count - Mean 24 2.833333 14 4.428571
95% C.L. of Hean 2. 408004 3.Z5B603 3.8371i3 4.92003
Std.Dev - 5td.Error 1.007322 . 205580 .85ind300 . 2276079
Ho:Diff= = e igual Verisncesg ——--w ———ee Unequal Variances --—--—
T Veiue - Prob. -4, 972440 0. 0u00 -5 . 200004 0.0000
Degrees of Freedom 35 33.345873
Diff. - 5td. Erroyr -1i,D5DZ38 . 3z0B155 -i,.DHPDEID L3068TL78
298% C.L. of piff. ~-Z.24587p - . 0445871 -Z.219004 ~. 9714718
F-ratio testing group variances 1.389877 Frob. Level 0.5017
ns #0% Conf. Limit Plots B
£36=1 ii S e > A
(36=2 fi S fmm > #
Az Line fiotse bt
36=1 3 T 1 T eiiraetiiannas 18
36=2 B i ieeenasecenenasaeccenconansmsanenes 3 a8
Bl It Loim  crnmde £yt POV it S -



T-Tests {Two Sample T-Test Resulis)
DDDIB : dnc DT DI A A A A A S N A D D DR DRDDDDDDRRRRDINRIT
Response: €8 :
{Zroup: Cap = 1 C3g = 2
Count ~ Mean 24 2.875 i4 4.285714
95% C.L. of Mean Z2.438118 3.31id8z 3.80835% 4.782047
Std.Dev - Std.Brror 1.034723 JE21iE1E 8254203 2208029
Ho:Diff= = —ee- Equal Varienceg —-——= ——e—- tnequal Varimnces —-———-
T Value - Prob. -4, 340722 0.0001 —4.51006Z 0.0001
Degrees of Freedom 30 34.63443
Diff. - 8¢d. Brror -i.4i07i4 . DE43ZED ~1.410714d .30564114
85% C.L. of Diff. ~-2.008468 - . 7028602 -Z.0308308 -. 78049
F-ratic testing group variances 1.57i441i ¥rob. Level 0. 3665
fiz v5% Conf. Limit Plots 13531
Cas=1 131 < & > #
38=2 fi R Bemomm o e > ft
i Line Piots 58
36=1 st cavovevernosnasnibncsinucsousonarnas - 18
£38=2 7 S Y [ 6f

Enter ¥ te continue. or BbC o quiit ——

T-Tests

{Two Sample T-Test Results)

Responge: 9

Group: Cdo = 1 Cag = 2
Count - Mean 24 Z.86ZD ig 4.285714
g8% C.L. of Mesn Z.128902 3. 1200858 3.80838z2 4.762047
Std.Dev - Std.Brror 1.i7Z00U4 . 23893508 .DZD4E03 L 2206029
Ho:Diff= - Aqual Variances ————- -——— Unequal vVarisnces ——-———
T Value - Prob. -4.50585 2. 0000 ~5.i0i871 €. 0000
Degrees of Breedom Jo 36.82299
Diff. - 5td. Brror -1.5007i4 .3DE5ITD -1.660714 . 3255108
95% C.L. of Diff. ~Z . 303904 - .837463% -Z.320348 -1.00108
F-retioc testing group variances £.0ib1d4D Frop. Level 0.1635
Al 80% Jonf. Limit Flois Bt
C36=1 i {m———— B ——— > fi
C36=2 531 e B —— > 1
ni Line Fliotse 1354
C36=1 71 S S S P 1f
C36=2 '+ P R Tt ee e 61



T-Teste {Two Sample T-Test Resulitis)
DDDIB - dncIEEEEEEEEEHEEEEEEEEEEEEQ&HE&EE&&&EE&E&&&&““ EDDDDRODDDDDDDDODDDDDDRDD
Response: C10
Group: C3g = i C36 = Z
Count — Mean 24 Z.656667 i4 4_4285871
95% C.L. of riean Z.260031 3.07330% 3.5937113 4.92003
5td.Dev - Std.Error _9630858 . 1065893 8516306 2276079
Ho:Diff=  meee Bgual Variances ————— ——wee Unequal Variances ————-
T Value - Prob. -5.067674 0.0000 -5.8583 ¢.0000
Degrees of Freedom 36 3Z.28117
Diff. - 3td. Brror »i T0iv04 . 3108501 -i.76i804 . 30075356
95% C.L. of Diff. Z.392373 -1,i3i436 ~2.374472 -1.149337
F-ratio testing group variances 1.2786876 Frob. Level 0.8220
il 95% Conf. Limit Piote bl
£36=1 i L B ———— > fi
Cag=2 fi Lmm——— a—————- > #
fil Line Flois b
C36=1 fal......... S ¥ T . 2 fi
C36=2 7 P N L5 S an

T-Tests {Two pample T-Test Résults)
DDIIB : dne RO O A DD DD DD D DD DD DDDRDDDDDDODDDOODDDDDLDDDDDD
Responege: (11

Group: S35 = 1 Cas = &
Count - Hean Z4 2.583333 i4 4.071429
95% C.L. of rean Z.17ipo £.0994700 3.375087 4.7657771
Std.Dev —~ Std.Brror 0743077 . 1p88787 i.Z006005 . 3224952
Ho:Diff= REqual Varisnces —-——— ——- Uneguel Verisnces ———-
T Value - Prob. -4, 15846} U, Ou0z -3.D2T532 ¢.0006
Degrees of Freedom 30 24.29668
Diff. - 5td. Brror -i.408005 3078476 -1i.488006 . 3788882
95% C.L. of Diff. -2_.213841 . 76235006 -Z. 210021 - 7081703
F-ratic testing group variances i.b33b4do Prop. Level 0.3925
ni 95% Conf. Limit Plots 55
36=1 ol R a———-> f
c36=2 fi < -a - fi
ni bine Piots b
£36=1 Bl...ceeioennnns Foeeeenrnnnanea leveearvannne T eiriinaenanan i
£36=2 Beviemoonnrnnas B T Th

Enter P¥ to continue. or E5C to quit —-
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T-Tests {Two bample T-Test RKesuiis)

DDDIB : dne I D A D DD DR DRRDDIDD
Responge: CiZ2
Grpup: a6 = | Cao = 2
Count - Mean Zd 3.083333 i4 4.642857
95% C.L. of riean 3.118802 4,047504 4. 355007 4.328807
Std.Dev - Std.Rrror 1i.1i000585 .ZZ455 .48 724D2 . 1328844
Ho:Diff= =« BEqual Variances - Unequal Variances ————-
T Value - Prob, -3.3YED4D 0.0017 —d 050083 2.0003
Degrees of Freedom 35 a5. 84235
Diff. - Std. Error -1.0055Z4 . 3123084 ~-1.0D8524 .2609284
gb% C.L. of Diff. -1.cDZ9i4 - 4751342 -1i.58087% -. 5303281
F-ratic testing group variances 4.894303 rrob. Level 0.0028
fnl 80% Coni. Limit Plois 58
C36=1 fi < a > B
036=2 fi e - ST 1
fi bine Fiois bR
£36=1 ;71 Geieveanncnanas . Cinnmcacneans 48
H36=2 Blemsverorcornouosnasnootanrearennsnsnsnsnanass Denenvennnanes ofi

Enter I¥ to continue. or BSC to gquit —

T-Tests {Two Lample T-Test KResults)
DDRDIB : dne DD DD D D A A D R DR RDRDDDNDDODDNNN

Response: €13

Group: Cag = i C30 = 2
Count - Mean Za Z.2io0067 id 4428571
96% C.L. of riean Z.30DZp4d 3. 35004 4,132211 4,724832
5td.Dev - Btd.Rrror (8743077 . 1988787 .Didbdzo 1372027
Ho:Diff= -——- Raual Varisnces -———- ————— inequa) Varisnces —-———
T Value - Prob. -5.360861 Q. 000G -5.200704 0.0000
Degrees of Freedom 36 37.53718
Diff. - Std. BError -i.5iib04 .EBiTiiE -1.Diib04 L 2416432
95% C.L. of Diff. ~-Z.083238 - . 5405708 -2.00110i1 ~-1.022708
F-ratic testing grour variances 3. 008390 rrob, Level- 0.0137
iz oD% Conf. Limit Plois 5f
736=1 fi < A > 51
36=2 fi 4mm—— g ———— > fi
Az Line Flous i
C36=1 3 | 2 S fi
€36=2 Bl s tcnvemacannnunvnranonsennsannscnnuns S 60

Enter ¥ to continue. or E5C 1o



T-Tests

Response: Cl4

{Two Semplie T-Tesi Hesulis)

o e L 0 i e B gy o e, e . sy o Bt UL S L T T S s M e e T

DDDIB : dne DRDRD DR DD DD DD DAL DD L DDDDDDDDDDDRDRDDDDDRDDD

Group: c3c = 1 Cac = 2
Count - Mean 24 3.281607 14 4.571429
895% C.L. of Mean Z.8i780% 3.765431 4. 27506 4.867789
Std.Dev - Std.Error 1.1iZZ077 L 2290431 .5i3bsZ6 1372827
Ho:Diff= = - Equal Varisnces -——— -———-—- Unequal variances ————-
T Values - Prob. ~4 0Ql2117 . 9003 -4 _TOZTTY 0.0000
Degrees of Freedom 30 36.00896
Diff. - Std. Brror -1.Z7976Z L31DD743 -1.279762 . 2670188
95% C.L. of biif. -1.pZHo0y -.583Z0535 -1.821Z98 -.7382259
F-ratic testing group varisncee 4, 773020 frob. pLevel 0.0032
fil pb% Coni. Limit Piots Bt
36zt i {m————= He——— > #i
C36=2 i {——p———> 8
ni Line riovse 1353]
C36=1 Aleeeeeecovenas T eeenearrenannas Z i Crremernnnnnns 28
C36=2 Tle ceenenvrrnranunvearmrarneecunsrrnmnannnnes Buernrcnaareone 8f
Enter ¥ to continue., or Bdv to quit -~
T-Tests {Two Sampie T-Test Hesults)
DDDIB = dne DD R A A A D DD DDODRDDRORDDRDDRDEDDDD
Kesponse: €1
Group: C3g = 1 C3s = £
Count - Mean 24 4.083333 i4 4_ 357143
95% C.L. of Hean Z.51B86: 3.547804 4.070ip3 4.,644083
Std.Dev - Std.Brror i.1i00UoSo L £245D LABTZ4DZ 1328944
Ho:Diff= = = Bgual Varisnceg ~———— -—-———— Unequal Varisnceg -———-
T Value - Prob. -4.370078 &.0002 -4.831837 Q.0000
Degrees of Freedom 36 35.84235
Diff. - Std, Error -1i.2Z7381 LS3123004 -i.57381 2608284
95% C.L. of Diff. -i1.907ioy - . 5404 -1,803005 -. 744614
F~rmntio testing grour varisnces 4.084303 Frop. Level 0.0028
fii 5% Coni. Limit Flois ba
36=1 fi R Br———— > fi
336=2 i {———f——D fi
ni Line Flots of
36=1 ¢ b i elenanneainannn = S ift
£36=2 1 VR S L514)

Enter IV to continue., or #OC To quit —
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T-Taats {Two Sample T-Test Resulis)
DDDIB : dne DD DO DD DD D A A A R D D DD DD DR DD DD DR DD DD DRDRODDRNDD
Response: Cl6
Group: Cac = | C3G = 2
Count - Hean 24 3.5 id 4.714286
95% C.L. of riean 3.120481 3.873hiv 4443747 4.984825
Std.Dev - Std.Error .B0460517 . 180DT08 .4bBBGTE 1252094
Ho:Diff= e Equal Varianceg ————— ———-= Unequal vVarisnces ——-——
T V¥alue - Prob. -4.,743758 0. OO0 -D.D24776 (., 0000
Degrees of Freedom a5 37.57738
Diff. - 8td. Error -1.2143Z86 L2DDBT0D -i.214280 L21P7892
95% C.L. of Diff. ~1.733426 ~. 6851402 ~-1.6Db9238 ~. 7693338
F-ratio testing group veriances 3,Do0b7 rob. Level 0.0144
A 95% Coni. Limit Flois %31
£38=1 i {——— e gmm————— 151
C36=2 fi L= a—=-> fi
374 Line Plots B
36=1 3+ S . S B iiiiiernncacanan 1a
C38=2 Bevevnoeronenns M emcesseanearererana T Aft

Enter Z¥ to continue, or BSC to quit —-

T-Tests {Two Sempie T-Test rResuliis)

e e e A e B B B L L 2 a0 o s o o e e e s B e S . S B . Ty e s Wt

Response: Cl7

{roup: Cao = 1 Ldo = 2
Count - Mean Pt Z.450333 i4 3.828572
85% C.L. of tiean Z.00u878 Z.006087 3.102177 4.684865
Std.Dev ~ S5td.Error 1.0062307 L2108D47T 1.328G07 . 35483382
Ho:Diff= = — Egual Varisnceg -——— ———— iinequal Verisnces ----—-
T Value - Prob. -3.70163D Q. 0000 ~3.D34725 0.0017
Degrees of Freedom ‘ 35 2410588
Piff. - 5td. Error -1i.470Z2488 IPIBPET ~-1.470230 4159413
95% C.L. of biff. -Z.2oDUsE ~. 570447 -2, 320612 -.5118649
F-ratio testlng groupr varisnces 1.DBE732 rrob. Level 0.3724
ni 20% Conf. Limit Flots 58
o £a6=1 fi L S H————— > fi
C36=2 f { oo e Am—————————— » fi
fii Line Plote 15741
C36=1 137 SR T E S in
£36=2 7 Y o et et a e S Th

Enter II¥ to contimze. or E5C to quit —-
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T-Tests {Two Sample T-Test Results)
DDDIB : dnc BODDDD DD DDA DD DD DD DDDRDDDDDDDDDDODDDRDEDDDDDDDDRDDD
Response: Cl18
Group: a6 = i a6 = 2
Count ~ Mean 24 3.583333 i4 4_571429
BE% O L. of Hean S 4 3B064 %, DS0ENE 4 _ 275068 4.867789
5td.Dev - Std.Error 1i.0D8806 L216332 5i3bbZo .1372827
Ho:piff= - BEgual Verisnceg ————— ————- Unequal Varisnces —-—--——
T Value - Prob. ~-3.2D8043 0. 0024 -3.856703 0.0004
Degrees of Freedom 36 36.72074
Piff. - 5td. Brror -.988080b LO03iEDi - . 9880850 . 2561988
95% C.L. of Diff. -1.603001 -.373idug -1.8073iP -.4688724
F-ratio testing agroup varisnces 4,258 756 Prob. Level 0.0058
fl #0% Conf. Limit Flois Eft
36=1 fi N B————- > ft
C36=2 fi L——-a——-> #
ni Line Piots &t
36=1 718 R Gevineiannanaas Breenuncennnan Beresenvannnns 3
£36=2 Fluueaeoooavavaasannacaneonacannaansnsarsrases = 84

Enter ¥ {c continue. or E3C o quit -

T-Tests

{Iwo bemple T-Tesl Resulis)

- g, ey oL, ST . T P YL PTL WP T 7Py L Py o P, ey s Py SYou Py SPow Yy ey oy Py STy g Sy Ty Sy ey ey Sy Ty k. e ey e by . Sy oy o e U Ak, R e A 1oy

Responge: Cld

Group: Coo = i

Count -~ Hean 24 3.37D
95% C.L. of tiean Z.534970 3.8150%6
5td.Dev - Std.Error 1.275011 L2ei07T1
Ho:Diff= @ e baual variasnces

T Velue - Prob. -2 . 023856 0. 00D
Degrees of Freedom 3G

Diff. - 3t4. Brror -1i.1iZD .O847000
26% C.L., of Diff. ~1.00UD330 - . 2440BEH

F-ratio teeting group variances 4.2308008

fi bW
£36=1 fi
36=2 i
. nl

C36=1 5 Guaiavnna

£36=2 Beveeenvnrannes |

Enter DY to continue. opr &50 to quit —-
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4 . O0o084
.8h4bd0d

-———— iinequai
~3.242740

rob. Level

Coni. Limit Fiots
3 a— -3
Line Fliois

--------------------

varisnces

4.5
4.993316
. 2484684

0.0025
37.42077
. 346858
-. 4223301

0.1112

------------
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T-Tests {Two Sampie T-Test Resulis}
DDDIB « dne RO R D B D A D A R DD D ERDDDRRDDRRDDDRORDDDORDD - -
Reeponee: (20 . : ‘ 4
Group: €36 = i C36 = Z 2
Count ~ Hean 24 3.418667 14 3.5671429 i
96% C.L. of Hean Z.8307898 3.857Bao Z.73318D . 4,400662 -
Std.Dev - 5td.Rrror i.13dp0d 2324777 1.4D0Z0hdo . 3882093
Ho:iff= = @ —e—— Equal Varianceg ————— -———-- vUnequal Varisnces --—---
T Value - Prob. - . 3548883 2.7173 -. 3420183 0.73563
Degrees of Freedom T35 ' 23.70417
Piff. - Std. Brror -.iD470i8 4241347 -.1B470618 4524957
95% C.L. of Diff. -1.0id4p43 L TOD4 108D -1.088817 7792835
F-retic testing group variances i.odobly Frob. Level .3314

i 5% Conf. Limit Flote 5
£36=1 fi e et > #
362 A T e > a

fii Line Flois ‘ L3%y]
C36=1 B terennananan R SN [ 28
£36=2 B s s einveceneneBanenornonanaaasanannsasnansse 1 41
Enter IV to continue. or REC to guit --
T-Tests {Two Semple T-Test Kesuiis} ‘ co
DDDIB: dne DOD DD DD D D DD DD DO DL DD DDDRDRRRRDDRDDDDDRDRDDIDDD.
Regponsge: Cdl
Group: Cao = i a3t = & ]
Count - Mean 24 3.4D8333 i4 4.571429
5% C.L. of tiean 3. i0003h 3.810031 4.ipBD17 4.944341
Std.Dey - 5td.Error .B3ZD70D .170q395 . DEGEUIBE 1727058
Ho:Diff= —me-e RAUAl Varisnces ———t e Unequal Variances ————-
T Value - Frob. -4, 294858 2.0001 -4, 585776 2.000L
Degrees of Freedom 36 35.20045
Diff. - Std. Error -1i.1i30po LZDPZGHD -i.ii3080 .2423579
95% C.L. of Diff. -1.538787 —-.58740432 -1.004888 ;;6211929'

4

F-ratin testing fgroup verianoes i.66156b Frob. Level 0.3110

fis §5% Conf. Limit Plots 53
£36=1 fi L= fm———= > f
£36=2 i L a—————= > #

Rz Line Plots _ Bf
£36=1 [t P D evrarecennssanns Devevonennsnceonnnns if
C36=2 Boweeinouonnoannenns L e L VIO of
Enter I¥ tc contimie. or BBU To gquit -~



T-Tepts {Two Sample T-Test Resulis)
DDDIB : dne DD D D i D A DDA DD R DR DD DDD D DDRDNDDDDIDDDD
Resyponee: C2Z :
Group: cdg = 1 3L = 2
Count - Mean 24 3.0833aa i4d 4 .642857
g5% C.L. of riean Z.030861 3. 5300006 4 . 3DDPIT 4 .928807
Std.Dev - Std.Error 1.0D8800 210337 LABTE4DE . 1328944
Ho:Diff= = e faual Varianceg --——— -——— Unegqual Varisnceg ——-——
T Value — Prob. -5, 15E50p O, GUG0 -0, 142504 (. 2000
Degrees of Freedom 30 35.33103
Diff. - Btd. Brror -i.DDBDZ4 . REO8ED ~1.05D8D24 .2H38906
gb% C.L. of Diff. -2 1TEETD -.0468743 -2.074d4411 -1.044637
F-ratic testing group variances  4.543673 rrob. Level 0.0042
ni 0% Coni. Limit Plotse 58
36=1 71 it - SEE fi
36="2 fi {——p—> §
fi Line Fiots 58
Cag=1 Biluewennoneoens . S B Auvrvenvrnenns ift
C36=2 Blo s rusnmenenaeosounnnncrancaasevesnnonnnmnnns < S 9K

Enter DY to continue. or BOU to gquip —

T~-Tests {Two Sample T-Test Resuits)
DDDIR : Ane DR R D A A A A A A A A AR DO DRDDRDRRDRDOD
Responee: C23

Group: Cib = 1 Ci6 = 2
Count - Hean Zd 4,083334 ig 4.785714
95% C.L. of Hesan 5,0914D4 4475413 4 .D3puBd 5.031443
Std.Dev - Std.Error .DiBollZ . 189552 4258153 .1138038
Ho:Diff= = - Equal varianceg ————— —=——- Unequal variances —--——
T Value -~ Prob. -Z.66022D0 ¢.Giie -3.176883 0.0031
Degrees of Freedom 35 36.03478
Piff. - Std. Error -.70Z3807 L 2640300 - TUZ0807 2210811
5% C.L. of Diff. -i_237857 -. 1665045 -1 180771 - . 25389508
F-ratic testing group variasnces 470581 Frov. Level 0. 0033
fil 25% Coni. Limit Piots £.0314434%
ga3e=1 fi Lmmmm— gD #
£36=2 fi {——=f-> fi
i Line Plots 5.0314438
36=1 Bleveceneaernas A . Froereiiiiinaans 78
C38=2 g . S Bft

Enter DY to continue. or B5C to quit —-
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T-Teats {Two Sampie T-Test Results)
DBDIB: dne DR D DD D B A D D P D DD EDDDDDP D BDDDNDDD
Responge: CZ4d

Group: C3b = i Cie = 2
Count - Mean 24 3.75 i4g 4,714288
95% C.L. of Mean 3.371329 4, 128671 4443747 4.984825
Std.Dev - Std.BError .8968344 . 18306956 . 4688072 . 125294
Ho:Diff= = ——— Baual Varisnceg —--—— —-—=—r Unequal Varisnces -—--—-
T Value - Prob. -3.TZZ745 0.0007 : -4 346758 0.0001
Degreeg of Freedom I0 37.47171
Diff. - 5td. Brror -.964ZDDD . 2580255 ~- . 90420800 L2218408
95% C.L. of Diff. -i.480611 -. 4300504 -1.413083 -.51488%
F-ratic tesiing group varisances 3.0DBTE3 ¥rob. Level ¢.01z28
fiz 85% Coni. Limit Fiois 54
36=1 b1} < & 3 fi
C36=2 i S e a-——> §
nz Line Flots 58
36=1 Aot iierennnccancns e e e i tveerncameneann an
C36=2 7 B vnrrnnnannrcanean AR
Enter D¥ to continue. or EbC to quit —
T-Tests {Two dampie T-Tept RKesulis)
DPDDIB : dne DR D DR D A D DD A D A A A DD RDDRODRRDIRRDOD
Response: CE5
Group: Lo = | g = 2
Count - Mean Z4 3.808333 iéd 4.785714
g95% C.L. of iean 3,088704 4.,3208383 4, 539850 5.031443
Std.Dev - Std.Error .0DEOTZT .17DZTH8 .4Z58iba3 .1138039
Ho:Piff=~ = - fqual Variences ———-- ——-- Unegual Varisnces ———-—-
T Value - Prob. ~-3.30878% O.00in -3.95812D 0.0003
Degrees of Freedom 3o 36.97659
biff. - 5td. Error -.85Z7380% . 2453330 Y A . 2088808
95% C.L. of Diff. -i. 320066 f.3277E57 -1.500814 -.403p473
F-ratio testing grour variances 4.066425 Frob. Level 0.0074
Az »0% Coni. Limit Fiota 5.0314438
36=1 f L G e e 3 B
cag=2 i ———pg=——> §
Rz Line Plots 5.0314438
36=1 Bl nvneocnanrenacans Y 3 6.8
£36=2 Flesseoncecesnnsasasanruoasranarsconsess . B.#



T-Tests {Two Sampie T-Test Hesulis}

oy Ay S e S e ke ke B S S e ey M i P S s S s Yy S, e e g ey S M S R o B SY e s S

Response: 26

Group: GCag = i ‘C3b = 2
Count -~ HMean 24 Z2.1258 ig Z2
95% C.L. of Mean 1.720172 2.DZ48%8 1.44555 Z.bb444
Std.Dev - Std.Error .p4Spo3i . 193268 .BOUTEED L25687763
Ho:Diff= e Equal Variances --——— -————- Unequal Varisnceg ————-
T Value - Prob. . 3904486 {.B6585 . 388823 Q.7002
Degrees oI Freedom 35 Z5.86968
Diff. - Sté. Brror  _1iEZD . 3201440 .iZ5 .3214004
95% C.L. of Diff. - .BZ4Z801 .T742801 -.D324273 .T8242'73
F-ratio testing groupr varisncee 1.028371 Frob. Level .8537
fii 85% Coni. Limit Flois 4
Ca3g=1 34 . B——————— > fi
£36=2 it {m———————— A—————————— > i
fl Line Plotse 48
£36=1 L T JRPL 5 Ceaeeenn S T SR
£a6=2 BifhysunaononoennsnaneDonncncesananan e . 1

Enter Y t0 continue., or BSC to gquit --

T-Teste {Two bample T-Test Results)

B ey e A S e e e e i o s BB ey e o e e e e il . PPy e ey o e e S Y A T P e o e e e e P P o oy o

Regponpe:r CZ27

Group: Cde = 1 Cab = 2
Couant - Mean 4 3.4H8333 id 4.842857
95% C.L. of HHean 3.0Z74006 3.580Z61 4. 355907 4929807
Std.Dev - Std.Brror 1.0Z0bZl L 2083333 .4972452 .1328944
Ho:Difft= = ——==- Kqual Varianceg -——~—— -~—-——- Unegual Veriasnceg —-——-
T Value - Prob. -4 .0D4218 . 0003 -4, 793485 0.0000
Degrees of Freedom 35 35.78248
Piff. - Std. Brror -1.184b34 2921707 -i.1p4524 .2471107
95% C.L. of Diff. 1777071 -.DoivTTZ -1.085301 -.8837465
F-ratio testing group variances 4, 212963 rrob. Level 0.006%2
fii 80% Coni. Limit Plots ofi
C36=1 it frm A———— > fi
C36=2 fi (m——p——=> §
ni Line Piots 5R
36=1 Blecenecvocaens . B B S 28
£36=2 Flevsouvonnannoonmencueansrurenesnannens R - S PR

Enter ¥ fo continie, or ELHC to guit —
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T-Teste

{Two bample T-Test Resuits)

DIEB : dne DDDLDDLDDODODD DO DD D DR L DR D RO D BRDDDDLDDRDDDDL D DDEDRDD

Response: CZ8

Group: LI = i
Zount - Mean 24 3.b
95% C_L. of tisan 3.08706 3.91294
3td.Dev - Std.Error .9780153 ibBoaTd
Ho:Diff= = —eee- Rgual Variances ————-
T Value - Prob. -i.0oe0a 0. izb4
Degrees of PFreedom 35
Piff. - Std. BError -.5714Z88 .3672351
95% C.L. of piff. -i.3i68i2 . 1733047
F-ratio testing aroup variances 1.683567

fii 6% Conf.
+36=1 f
236=2 i

fi Line
{Z36=1 ' Bevenoeonnonnns -
£36=2 nl..... S

Enter IV to continue., or E8C to quit —-

T-Tests

Lab = # )

id 4,.071429

3.33822% 4.803635

1.268814 - 3381049
_——— Unequal Variances ———-
-1.452i46 0. 1660

23.37095

~.D7i4z868 .3835063
-1.384703 .2418452
frob. Level 0. 2880
Limit Plote

Lm———— B————m >

G B —_—

rlots
- Bueviveneninnnns
levieeireennes S

{Two Sample T-Test Hesulits)

DDDIB : dne DD R A A A D R PR DDDRPDDRODDDRDRODDRDDDDRODD

Response: CZ9

Group: Cag = 1
Cgunt - Hean gq o 2.708333
gf%.ﬁé&'-?gtg?ﬁgrov Te géégé .35f835z
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3.571429

43488663

id

i
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T-Tests

{Two Sampie T-Test Eesulis)

DPDIB : dne DDDDDDDDDDDDRDDDDDDDDDDDDD
Responge: <9

{Froup: C3g o i

Count - HMean 24 Z.708333
95% C.L. of tiean Z.187787 3.22687
5td.Dev - Std.Brror 1i.23Z853 .2bibbhz

Ho:Diff= = - Bqual Variances -——— -—-——- Unequal Variances --——-
T Value - Prob. -1.94858 0.0580 - 1.8655683 0.0739
Degrees of Freedom 35 25.35696
Diff. - Std. Error -.8630853 . 4427083 - . 86308583 .4626411
95% C.L. of Diffr. -1.760845 3.47D4J6E-0Z -1.8i5304 8.901364E-02
F-ratio testing group variances 1.388152 Prob. Level 0.5114
i P5% Coni. Limit Plots 571
{736=1 fi < a~ =2 f
36=2 0 L -5 —— f
i Line Plots it
C36=1 17, P A S S ifi
£36=2 1+ L S bfi
Enter [¥ to continue. or ESC to quit --
T-Tests {ITwo Sample T-Test Resulits)
DDPIB : dne DO DR DD DD DD DD DD DD DD DD DO DD DD DD RDDRDDDDIDD
Response: C30
Group: C36 = | 36 o 2
Count - Mean 24 4,041667 i4 4.357143
95% C.L. of iiean 3.6b8334 4, 4240999 4.070193 4.644093
Std.Dev - Std.Error 5078561 . 1853235 4972452 .1328944
Ho:Diff= = ——— Egual Variances ——~—-= ~———m Unequal Variances ———--
T Value - Prob. ~1.1853239 0.2398 -1.38338 0.1748
Degrees of Freedom 35 37.78721
Diff. - Std. Error -.,3i54764 LZ03DZ43 -.3104764 .2280476
95% C.L. of Diff. -.8807371 21897843 -.TTTL413 . 1461885
F-ratic testing group varisnces 3.333736 Frob. Level 0.0158
nz ph% Coni. Limit Plote 314}
£36=1 3] L———— B > fi
C36=2 fi P, B &
3V Line Plots 5f
c36=1 BE. . eiireeeanennens . [ S aa
C36=2 5 Bevnnnrerevrnennons 5t

Enter 0¥ to continue. or ES5C to quit —
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3.571428
4. 409662
.3882093




T-Tesats {Two Sample T-Test Resultis)
DIDIB - dne D A D D D DD RN DDDDDDDDDIDD
Response: C3i

froup: C36 = 1 Cds = 2
Count - Hean 24 3.583333 i4 3.857143
95% C.i,. of Hean 3.153831 4.0j3130 2.927811 4.7868474
Std.Dev -~ Std_Brror 1.0LT7T855 .2077881 1.61i0406 . 430399
Ho:DMff= - Equal Variances -——-- ——n Unegual Variances ————-
T Value - Prob. ~. 64389679 0.5237 - .DTE004%2 0.5731
Degrees of Treedon 36 : 20.08731
Diff. - 5td. Error -.Z7350p7 .dzZbivih ~. 2738087 4779327
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ANEXO 4



A T T R SRR o a3

UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA
UNIDAD IZTAPALAPA

- Por su participacion, gracias.

Empresa:

Puesto:

Area de trabajo:

No. de personal a su cargo:

Giro empresarial:

INSTRUCCIONES

Lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y conteste de acuerdo 3
las 5 alternativas; debera colocar una cruz en el paréntesis que a su juicig

mejor corresponda.

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)
ACUERDO (AC)
INDIFERENTE (ID)
DESACUERDO (DS )

TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)

EJEMPLO:
L a cantidad es sinénimo de calidad. TA (AC |ID |DS K
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TOTALMENTE EN DESACUERDO
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'1.- He observado que mi personal manifiesta compafierismo. ITA |[AC [ID [DS[TD |
2.- Mi personal no comete errores, conoce su trabajo. |TA [AC [ID [DS [TD |
3.- La verdad es que le failta habilidad a mi personal. [TA [AC [ID |[DS [TD |
4.- A mi personal le gusta hacer amistades con otras areas. |TA |AC [ID |DS [TD |
5.- Los trabajos de mi personal lo realizan con habilidad. |TA |AC [ID |DS |TD |
6.- Mi personat escucha adecuadamente las instrucciones, (TA [AC [ID |DS [TD |
no existe otra interpretacion.
7 .- Mi personal es como dice el dicho “al buen entendedor {TA |AC|ID |DS |TD |
pocas palabras”.
8.- He observado que mi personal manifiesta problemas ITA [AC|ID [DS |[TD |
con sus companeros.
9.- Les faita conocimiento a mi personal para realizar su trabajo. [TA [AC [ID [DS [TD |
10.- Ocurre ocasionalmente que mi personal malinterpreta [TA [AC|ID |DS [TD |
mis instrucciones. '
11.- Mi personal rara vez faita a su trabajo. |[TAJAC |ID |DS [TD |
12.- He observado que mi personal no tiene dificultades ITA |AC [ID |DS [TD |
con sus compafneros.
13.- Mi personal conoce bien sus actividades de trabajo. |TA |AC [ID {DS |TD |
TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)
ACUERDO {AC}
INDIFERENTE (D)
DESACUERDO (DS)

(TD)



14.- Mi personal tiene la habilidad de expiicarme

ITA AC [ID DS |TD
como se resuelve un problema. '
15.- Sin razon alguna mi personal tiende a faltar a su trabajo. [TA |AC [ID {DS [TD |
16.- Ocasionalmente veo que hay dificultades entre mi personal. [TA [AC [ID |DS |TD |
17.- A mi personal tengo que explicarle varias veces [TA |AC |ID [DS |TD}
la misma instruccion.
18.- Cuando hay convivencias, a mi personal casi TA |AC [iD |DS [TD |
no le gusta asistir.
19.- Mi personal no conoce su trabajo, comete errores. {TA JAC|ID DS |TD |
20.- Cuando se resuelve un problema de trabajo, [TA [AC |ID |DS [TD |
a mi personal se le dificulta explicarmelo.
21.- No hace falta felicitar a mis subordinados, a fin de [TA |AC [ID |DS [TD |
cuentas se les paga por trabajar.
22.- A mi personal les gusta convivir entre elios. [TA [AC [ID [DS [TD |
23.- Cuando mi personal realiza bien su trabajo, |TA |AC [ID DS [TD |
“tiendo a reconocerlo.
24.- Mi personal tiende a trabajar con agrado en equipo. [TA [AC[ID |[DS |TD |
25.- En mi trabajo busco soluciones objetivas en los TA JAC [ID |DS [TD |
problemas que se suscitan. : '
26.- Mi personal trabaja en equipo, pero no lo hace con agrado. [TA [AC |[ID [DS [TD |
27.- Se que asi debe ser, cuando mi personal comete errores  [TA |AC [ID |DS |TD 1
le lamo la atencidn inmediatamente.
TOTALMENTE DE ACUERDO {TA}
ACUERDO (AC)
INDIFERENTE {iD}
DESACUERDO (DS)
TOTALMENTE EN DESACUERDO {TD)
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APENDICES




APENDICE A

PARA 1.OS FACTORES RELACIONES HUMANAS E INTEGRACION DE
GRUPOS

. PUNTAJE . | PORCENTAJE

5 | 100
3 80
3 60
2
7

40
20

PARA LOS FACTORES COMUNICACION, HABILIDADES Y LIDERAZGO

PUNTAJE - PORCENTAJE
84
68
50
34
1 18

Ny W K~ O
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APENDICE B

ESCALA DE CUALIDADES

75a100=10 INFERIOR

51a74 =25 INFERIOR NORMAL

25a50 =50 NORMAL

14a24 =75 SUPERIOR NORMAL
0a13 =100 SUPERIOR

NOTA: Con el objeto de graficar cualidades los percentiles que se van a igualar a un
puntaje, es decir, ahora de percentiles se transformaran en puntajes con el objeto de

graficar adecuadamente cualidades: ejemplo si en un percentil se obtuvo 30% su valor

para efectos de graficas, sera 50 igual a normal.
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‘DIAGNOSTICO

TABLA DE CURSOS

CURSO [ CAPACITADOR _ | . COSTO _

~ CURSO . | _ CAPACITADOR — COSTO

" CURSO . -

. CAPACITADOR ~ | .. . - COSTO

CURSO | _ CAPACITADOR ~COSTO

CURSO - CAPACITADOR COSTO

FOTAL DE CURSOS COSTO TOTAL
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