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1. INTRODUCCION 

Actualmente, vemos que se hace necesaria mejorar la capacitación 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 aquí. 

En virtud de lo antes mencionado, nuestro interés u objeto de estudio radicó en el tema 

Detección de Necesidades de Capacitación y Adiestramiento (DNCA), el cual, surgió 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, comunicación, integración de grupos y liderazgo. 

Lo realmente nuevo en el DNCA es que a través de una adecuada detección mediante un 

método de investigación, sabemos cómo explorar en una forma precisa las destrezas y 

capacidades de las personas involucradas en un grupo empresarial. En las áreas 

problemáticas de DNCA, esta capacidad de exploración 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 

articulación: sociedad (capacitación) - legal (fundamento o norma)- sujetos (jefes, 

empleados, etc.) 
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En lo que se refiere a la justificación ... 

Todas las empresas del país, año con año en las áreas de recursos humanos, 

específicamente en el área de capacitación al iniciar el año, se realiza una actividad 

llamada detección de necesidades de capacitación y adiestramiento (DNCA), en la cual 

se detectan aparentemente los cursos que se van a programar durante el año 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 

o su calidad humana. 

El hecho de tener un instrumento adecuado para una buena detección de necesidades de 

capacitación nos va a dar la facultad de realizar un adecuado programa de capacitación 

en beneficio de los integrantes para comportarse como un organismo que persigue un 

beneficio mutuo y de la sociedad. 

El objetivo es crear precisamente este instrume'nto llamado DNCA, que en la actualidad se 

refiere simplemente en un cuestionario imaginado por los responsables de áreas sin tener 

bases para realizar tan importante instrumento de medición. Y además, es importante 

porque de ahí se van a realizar programas para el desarrollo del personal, y si existe 

alguna equivocación, 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 psíquica. 

También se ha observado que el DNCA va de acuerdo a lo que solicita la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social y se ven obligadas las empresas a crear programas de 

capacitación 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 

verán obligadas a cometer este tipo de ilícitos, por el contrario, se les desarrolla 

adecuadamente al personal y se cumple con los aspectos legales de capacitación. 
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Dejando claro el panorama general de la justificación de nuestro objeto de estudio, es 

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

1. Habilidades (HA) 

2. Relaciones Humanas (RH) 

3. Integración de Grupos (IG) 

4. Comunicación (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 que 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 función de nuestra variable independiente: la 

capacitación. 

Es decir, si existe una adecuada capacitación, vamos a obtener mejores habilidades, 

mejores relaciones humanas, adecuada integración de grupo, mejor comunicación y 

mejor liderazgo; por el contrario si no se establece un buen programa de capacitación 

nuestras variables dependientes mencionadas no tendrán una dirección de acuerdo a las 

necesidades de la empresa. 

- 4 -  



En función de lo anterior, nuestro planteamiento es: 

h i # I * í M  * 
¿Qué tipo de cursos de Capacitación desde la perspectiva de la psicologia social 

1 necesitan las empresas para que puedan obtener un mejor desarrollo intra e interpersonal 

de acuerdo a un costo-beneficio? 

Cuyo objetivo es alcanzar: 

Elaborar un instrumento que pueda detectar necesidades de capacitación, 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 evaluación con la finalidad de 

obtener información sobre los problemas de grupo que puedan existir, adecuando el 

instrumento de tal forma que nos indique qué tipos de eventos de capacitación puedan 

realizarse en determinados grupos- Utilizando la escala de Likert. 

Para ir conformando nuestra investigación determinamos que nuestras hipótesis van a ser 

las siguientes: 

Hipótesis: 

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. AI personal de mi Empresa le gusta integrarse en grupos (Integración de Grupos. IG). 
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4. El personal de mi empresa tiene la capacidad para escuchar y comunicarse 

adecuadamente con los demás y sus superiores (Comunicación. CO). 

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

Los indicadores: 

Desde el punto de vista de la investigación 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 apropiación racional en la medida que lo que interesa es la conexión con 

lo real empírico que establece, entendida esta conexión como condición para el posterior 

desarrollo teórico. 

Sirven de base para organizar, la intervención sobre la realidad, antes que probar 

hipótesis acerca de la misma. 

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

Existen indicadores de resultado. 

Estos cristalizan una relación de conocimiento con la realidad, a partir de la cual se capta 

un perfil determinado de la realidad. Pero aún cuando son necesarios y útiles, no son 

suficientes para establecer una relación de conocimiento que permita aprehender lo 

específicamente de una situación frente a otra, tanto a nivel de su articulación como de 

sus potencialidades diversas de desarrollo. 

Sin embargo, no recuperan la particularidad del contexto. No permiten una reconstrucción 

articulada y dinámica de lo especifico-concreto de cada situación, en virtud del tipo de 

recorte de la realidad que establecen. 

El indicador solo recupera, según su construcción conceptual, algunas dimensiones de la 

realidad. 
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Se dividen en cuantitativas y cualitativos; son estáticos y reflejan o recuperan un aspecto 

de lo dado en la realidad empírica. 

Ahora bien, como mencionamos anteriormente los indicadores o dimensiones (el objeto 

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

INDICADORES ABREVIATURAS 

Relaciones Humanas RH 

Integración de grupos IG 

Comunicación co 

Pues bien, éstos son nuestros indicadores a seguir y que además hemos contemplado, 

desde el punto de vista como Psicológos Sociales, como propios para la elaboración de 

cursos de capacitación, en los cuales según la necesidad que se haya detectado, se dará 

BI curso correspondiente. Cabe hacer la aclaración que, respecto al personal que ocupa 

puestos técnicos generalmente se les dá adiestramiento, el cual es mas fácil de detectar 

(según sus aptitudes y equipo de trabajo). 

Viendo de esta manera las cosas, es importante conocer tanto el ambiente de trabajo 

(actitudes del grupo) como las habilidades que se requieren en el proceso de 

manufactura. Por lo tanto, una adecuada Detección de Necesidades de Capacitación 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 históricos 

Con el surgimiento de la era industrial (la primera mitad del siglo XVIII) surgen diferentes 

tipos de necesidades en todos los países 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 comenzó a entender que la labor del entrenamiento debía ser una función 

organizada y sistematizada. 

Lo anterior se comenzaba a concientizar a nivel mundial y por lo tanto nuestro pais no era 

la excepción, ya que a mediados de los años 50’s que las empresas públicas y privadas le 

dieron importancia a la capacitación. No obstante, son pocas las empresas que han 

establecido programas permanentes de capacitación para sus empleados, muchas veces 

lo toman a la ligera o únicamente por cumplir con el Gobierno. 

Son muchos los factores que nos indican la falta de la capacitación de las personas dentro 

de una organización y en la actualidad aún más por los cambios históricos que está 

viviendo nuestro pais. 

Un ejemplo claro de un factor sumamente trascendente es el T.L.C. con los países más 

industrializados. México si anteriormente necesitaba personal calificado y desarrollado, 

con el acuerdo internacional, será un requisito indispensable para que haya un equilibrio 

en la competencia entre los tres paises México, Canadá y E.U. 

b) Las empresas y la capacitación 

El momento actual que es de cambios constantes y de adelantos en todos los renglones: 

económico, político, social y cultural es necesaria una capacitación a todos los niveles de 

la estructura de la empresa perteneciendo éstas, a cualquier giro industrial: de producción 

o de servicios. Las circunstancias que está viviendo nuestro país, no esta como para que 
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' 
sigamos con la clásica frase "hay se va" o "ya ni modo"; es urgente que las empresas 

tomen consciencia del devenir de ese rubro porque implica un desarrollo integral tanto a 

nivel macro como a nivel micro. 

Toda empresa está sujeta a un sin número de situaciones las cuales, muchas de ellas se 

pueden resolver a través de la capacitación. No obstante, es un elemento indispensable 

el desarrollo de la educación escolar, cabe aclarar que este fenómeno no se profundizará, 

sólo se hace mención por su vinculo cercano con la capacitación. El eje de toda 

educación es ayudar a la persona brindándole conocimientos y desarrollando su 

personalidad para que así actualice sus habilidades y logre su perfeccionamiento. 

La capacitación es un medio o es el instrumento a través del cual se enseña y desarrolla 

sistemáticamente al individuo, así mismo se logra una automotivación, lo coloca en 

circunstancias de competencia. 

Las distintas experiencias que vive una empresa que ha tomado la decisión de capacitar a 

su personal, ha demostrado que los cursos de capacitación, por su sentido humano y 

técnico y, más aún por el ambiente en que se llevan a cabo, son como válvula de escape 

para los diferentes problemas que viven los sujetos en la realidad de su trabajo, sin contar 

los múltiples beneficios que consiguen las empresas. 

lshikawa Kaoru, ha comprobado que a través de la capacitación y adiestramiento y el 

desarrollo, el ser humano adquiere una especial motivación, que se orienta hacia mayores 

y mejores resultados, tanto hacia su grupo de trabajo como hacia los demás grupos al que 

pertenece y hacia la productividad y el ahorro de la empresa. 

La capacitación mantiene vivos los valores de una organización, se cambia el ambiente 

organizacional, aumenta la productividad y la satisfacción simultáneamente. 

Cuando una empresa imparte cursos de capacitación a su personal, de manera tácita les 

demuestra que está preocupado porque se desarrollen sus amplias cualidades, y a su vez 

lo está 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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' AI considerar, ahora al individuo que se emplea en una empresa, desde nuestra 

perspectiva para él, el trabajo constituye el centro principal de su energía adulta, de sus 

destrezas y ambiciones. Puede ser el medio de encontrar placer, satisfacción, crecimiento 

y realización en la vida; pero tambikn puede ser la causa de frustración, preocupación, 

humillación y una sensación de desesperación. ( 1 ) 

El trabajo tiene distintos significados, para algunos individuos es un medio de 

supervivencia, para otros es una oportunidad de demostrarse así mismos y a los demás 

su creatividad, de obtener autoestima o ganarse el respeto, para otros llega incluso a 

convertirse en una adicción. 

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 compañeros de trabajo constituyen un grupo de referencia; de ahí que adoptemos 

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

As¡ pues, los que tienen o dirigen una organización empresarial deben considerar a su 

personal como seres humanos, esto implica dar especial atención a su crecimiento, 

desarrollo y satisfacción. 

El desarrollo del individuo tiene mayor amplitud; significa el progreso integral y 

consiguientemente, abarca la adquisición de conocimientos, el fortalecimiento de la 

voluntad, y la disciplina del carácter. 

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

satisfacción humana 

Entrelazar la productividad y la satisfacción humana significa una interpretación amplia de 

la calidad, es decir, "calidad del trabajo, calidad del servicio, calidad de información, 

calidad del proceso, calidad de la división, 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 capacitación debe ser detectada en las empresas por un instrumento 

que determine efectivamente una necesidad, entendiéndose 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 capacitación, por lo tanto, la definimos como aspectos técnicos y 

humanos que les falta a los integrantes del grupo para poder desarrollar facultades y 

obtener el mejor esfuerzo. Si la capacitación se canaliza en estas necesidades se 

resuelven problemas que están creando un desequilibrio empresarial, y por consiguiente, 

la falta de calidad en su amplia interpretación. 

Se sobreentiende, que si en las empresas logramos una adecuada Detección de 

Necesidades de Capacitación y Adiestramiento, por consiguiente el resultado va ha ser un 

buen programa de capacitación enfocado a la resolución de problemas detectados. 

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

interpersonales, que a continuación describimos: 
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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 están referidos o vinculados al actuar de los demás ... toda interacción genera 

significaciones que pueden entenderse como el tipo de respuesta que las personas dan a 

un objeto” (4). 

Por eso observamos que entre los integrantes de la sociedad, la realidad parece vacía y 

fragmentada, inclusive se puede observar claramente en los pequeños grupos 

denominadas Empresas, lo más admirable es que ya nos parece tan natural, y sin 

embargo, dentro de este mundo se confunde la moral, el &xito, el fracaso, en donde no 

hay posibilidades de libertad de elección. En este mundo de clase media los hombres y 

los objetos son cosas en sí, 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 la 

práctica de su propia vida. 

“En su enajenación, el hombre típico de la clase media ignora los mecanismos de 

manipulación, de funcionamiento de la sociedad, de sus relaciones. De ahí 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 autómata 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 demás no se realizan 

adecuadamente. 
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’ Decimos que el sistema lo ha convertido porque es un mundo de cotidianidad vacía, es 

decir, todo se vuelve mercancía, 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 cómo 

vivir, cómo comer, cómo soñar, cómo amar en función del consumo. El hombre 

enajenado es un extraño 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 mecánico resultante de 

una confluencia de fuerzas sociales; son más bien los vínculos del individuo con su 

circunstancia y su medio social lo que van estructurando la concreción 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 única forma de 

salir es formar grupos mediante una nueva cognición con la capacidad de tener actitudes 

que los impulsen a desarrollarse junto con los demás “Los hombres superan la tragedia 

cuando se utilizan totalmente, 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 expresión “agruparse” expresa muy bien 

la intensión 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 están ocultando su identidad y la 

extrañeza frente a todo el sistema social y frente al hecho capital de que el mundo 

económico, social y político 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 colección de individuos 

que trabajan “por dinero”, no se forma un campo psicológico del grupo, que engloba, no 
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sólo 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 Únicamente se conducen de esta forma nos llevaría 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” (IO),  lleva por si mismo su liderazgo. 

Lo que pretendemos deducir es que en los grupos exista una interrelación 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 acción , una 

prueba, es decir, están centrados en la tarea; predominan los factores operativos y se les 

da el carácter de grupos de trabajo (1 1). 

Hablando fríamente, los individuos se encuentran en las empresas presentando 

ambivalencia, por un lado, atrapados en el consumismo y por el otro, en las normas y 

políticas especificas que rige un grupo de trabajo, que obviamente, esto nos conduce a 

pensar que ahora más que nunca, se necesita preparar individuos que tengan más poder 

de adaptación, mas habilidad para defenderse de las cuestiones sociales; que por el 

contrario, viviremos como autómatas sin la esperanza de que algún día volvamos a ser 

nuevamente seres humanos. 

Las relaciones interpersonales en las empresas, por lo anterior, nos lleva a darnos cuenta 

que en realidad están pasando por una crisis que, psicológicamente hablando, se está 

dando una severa neurosis* que nos permite pensar que estén dentro de esa empresa, no 

porque se sienten parte de ella, sino porque les está proporcionando recursos 

económicos, es decir, los integrantes no tienen sentimientos de pertenencia, porque unos 

a otros se sienten ajenos, como si existiera alguna rivalidad, ya no como obrero-patrón , 
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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 neurótico porque sienten temor e inseguridad 

por el simple hecho de trabajar en una empresa, se interactúa con dos sentimientos 

opuestos, por lo que las relaciones interpersonales son neuróticas, inclusive el mismo 

estado neurótico 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 fenómeno es la productividad, la calidad de los 

productos es donde recae la falta de tener dentro de los integrantes una adecuada 

interacción de personal . Por la misma naturaleza del fenómeno, se dificulta ver con 

precisión 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 dinámica 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 comunicación . 
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3. COMUNICACION 

La comunicación en los grupos denominados empresas. 

Podemos mencionar que la comunicación que se lleva a cabo en este tipo de grupos es 

prácticamente una “comunicación” interpersonal, decir esto, significa que la comunicación 

que se escucha es información 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 algún informe, en fin un sin número de 

intercambio de ideas sin desviarnos del enfoque empresarial. 

Sin embargo “una propiedad de los grupos es su rol de comunicación. Los grupos 

sociales van a diferir en el grado por el cual sus miembros son libres de comunicarse” 

(1 2). Aunque insistimos que los grupos llamados “empresas” se encuentran organizados 

formalmente, inducen a que la comunicación sea “recibir y dar información” de acuerdo a 

lo que está permitido, pero también esto no significa que los integrantes del grupo dejen 

de ser humanos, es decir, por la condición del ser humano, la comunicación es de 

carácter libre y entren en función 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 comunicación 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 - información, centrado y coordinado por el sistema nervioso, ... por 

ejemplo, en caso extremo la enfermedad mental deviene sobre fallas de comunicación 

que pueden ir desde bloqueos y represiones hasta la pérdida de contacto con la realidad. 

El enfermo es una persona cuya comunicación interna y externa se encuentra seriamente 

deteriorada”(l3). 

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

anterioridad “recibir y dar información” 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 información da rodeos o se desvía, el trabajador sale de la junta sin estar 

seguro de qué era lo que el supervisor quería. La consecuencia de esto es la ausencia de 

resultados” (14). Es decir, el personal que recibe instrucciones por lo regular no transmite 

el mensaje, considerando la dualidad “esto es lo que pienso”, “esto es lo que siento”, “así 

es como yo veo la situación” y “ esto es lo que quiero que se haga”, prácticamente lo que 

se provoca es crear enojo y resentimiento, “ una afirmación de este tipo sería: -siempre 

estas cometiendo errores, a veces pienso que nunca haces nada bien- . Una afirmación 

de este tipo no sólo provoca enojo o resentimiento sino que además normalmente no es 

cierto. De hecho el trabajador no siempre está cometiendo errores simplemente está 

cometiendo muchos de ellos” (15). 

En la comunicación de este tipo comúnmente se cometen cinco errores que provocan que 

se deteriore la comunicación 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 confrontación”(l6). 

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

directamente el objetivo a tratar. 

b) No mostramos reconocimiento, respeto, y consideración por la persona con la que se 

está comunicando. 

La mejor forma de lograr una adecuada comunicacion es inyectar desde un inicio del 

mensaje básico, 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 necesito que nos ayudes con lo programado para esta semana-. La frase 

“estoy consciente que te puede ...” permite que el mensaje de la comunicación surta efecto 
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’ y se obtenga buen resultado, lo cual comúnmente no hacemos, curiosamente se buscan 

resultados. 

c) No se concentra en lo específico. 

Por lo regular cuando hablamos en este tipo de lenguaje “dar y recibir comunicación” en 

las empresas, no nos concentramos en el problema, e inclusive, ofrecemos generalidades 

y no especificaciones, es decir, no hablamos de eventos y de hechos reales, sino 

emitimos juicios personales, -siempre estas cometiendo errores. A veces pienso que 

nunca haces nada bien-. Tal afirmación provoca resentimiento y deteriora la 

comunicación. Si no existe concentración en Io especifico, se provoca un mecanismo de 

defensa como es el de hacer acusaciones sin fundamento, independientemente de que no 

se logra una adecuada comunicación, destruyéndose la relación del 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 

compañeros 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 agradecería que en 

el futuro espere a que yo termine, entonces estaré más que dispuesto a resolver todas las 

dudas que usted pueda tener”(l8). 

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

reacciones. 

e) No convertir más la comunicación en dos sentidos. 

Esto significa que ambos deberán de hablar en la conversación “dado que la 

responsabilidad de obtener resultados a largo plazo es mayor cuando se involucra al 
trabajador en la toma de decisiones”(l9). Una buena manera de no cometer este tipo de 

error es formular preguntas abiertas. 

Estas acciones que llevamos a cabo, comúnmente, deterioran poco a poco la 

comunicación, e inclusive también provocan problemas en las relaciones interpersonales y 

en los integrantes mismos. 
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“Dar y recibir información” no sólo provoca cometer este tipo de errores, sino también se 

pierde gradualmente la habilidad de escuchar con comprensión y se cometan los 

siguientes errores: 

Dialogamos a través del contacto visual y las expresiones. Esto significa que no 

logramos que nuestro interlocutor hable, evitamos el diálogo, mirando hacia otro lado, o 

interrumpimos continuamente. 

No escuchamos con atención, ni nos concentramos en la persona ni en lo que está 

diciendo. “Escuchar con la mente significa estar preparado física e intelectualmente 

para escuchar. Escuche tratando de buscar el punto principal sin evaluar o juzgar lo 

que se está diciendo” (20). Esta es la forma en la que debemos escuchar para que la 

comunicación 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 promedio puede escuchar a razón de 400 o 450 palabras por minuto. 

Esta diferencia entre la velocidad de habla y escucha hace que el oyente divague” (21). 

No buscamos clarificación y confirmación. El hecho de no hacerlo permite malos 

entendidos, aparte muestra al interlocutor que no se está interesado en lo que él está 

diciendo. Si confirmamos le damos a entender a nuestro interlocutor 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). Así, 

no se verá afectada la comunicación en el arte de escuchar. 

En este tipo de comunicación “dar y recibir información” se comprende que actúan todos 

los factores animicos del sujeto, tanto del que recibe como del que da información. Esta 

relación dar-recibir nos indica que la interacción es esencialmente entre subordinado y el 

líder, por lo que nos lleva a enfocar también al líder y realizar un análisis de la relación 

que éstos manifiestan. 
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' 4. LIDERAZGO 

Los líderes en los grupos llamados empresas. 

Definir el líder no es tan importante para nosotros, nuestro interés radica en la relación de 

líder con sus subordinados. "La relación del personal con el Jefe y viceversa, hace de él, 

el símbolo del grupo; una vez hecho esto, cada quien queda invitado a proyectar en él su 

"yo ideal", es decir, ven en un lider el máximo de las cualidades que el subordinado 

aspira tener"(23). 

Por lo tanto "el campo de acción de líder es la relación humana, porque el objeto propio y 

directo de liderazgo no son los lugares, ni las máquinas, ni el dinero, sino los seres 

humanos" (24). 

Esto significa, que en el líder se crean campos de fuerzas psiquicas, como: agresividad, 

dependencia, admiración, rivalidad, angustia, pasividad, cariño, culpa, éxito, tristeza, etc., 

que percibe tanto conscientemente como inconscientemente y que lo hacen poseedor de 

información emocional de cada uno de los que conforman el grupo. Conoce de ellos qué 

tienen y qué les falta , independientemente de lo que el líder pueda expresar 

conscientemente; es decir, existe información inconsciente en el líder que no le es posible 

expresar, pero lo sabe y en un momento dado, al expresar esa información inconsciente y 

consciente podrá dar con precisión lo que cada integrante del grupo necesita. "Si hasta 

ayer la misión del Jefe era ordenar y decidir, el nuevo concepto le pide en primer lugar 

cultivar un tipo de relación suya con ellos, y.de ellos entre si, tal que promuevan la 

colaboración cordial de acuerdo a los objetivos de la organización. Para esto se requieren 

algunas habilidades; pero más 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 lleva a analizar las cualidades de 

un lider, pero como dijimos antes no es de nuestro interés definirlo, ya que si volteamos a 

ver cómo ingresan este tipo de líderes, no entran a dirigir estos grupos porque lo eligen 

integrantes de éste, sino es seleccionado de acuerdo a las necesidades de la 

organización 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 interacción que va a existir entre ellos, por 

eso es que interesa la relación y no las facultades del líder, hábil o no para dirigir, será 

colocado en el puesto vacante, "el jefe cuenta en la práctica, con una serie de 

circunstancias favorables, sí sabe captarlas y ponderarlas, podrá aprovecharlas para 

reforzar su liderazgo dentro de la organización" (26). 

Analizar la relación líder (jefe) - subordinado, nos permite demostrar con el simple hecho 

de buscar información consciente e inconsciente de esta relación, encontrar necesidades 

precisas de los que integran cada subgrupo, al sumar las cualidades de esos subgrupos 

nos remitirán al análisis de problemas que se susciten y la eficacia del grupo en sí; 

entendemos por grupo así a la totalidad, pero para el objetivo del tema, es importante 

tener clasificado los resultados de la investigación 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 actuación del líder; además la estructura 

grupal suele estar integrado por varios subgrupos, lo cual es importante conocer porque 

refleja el equilibrio de fuerzas colectivas del grupo. La estructura de un grupo condiciona 

las posibilidades individuales y colectivas del mismo" (27). Es decir, si conocemos que 

piensa (consciente o inconsciente) el líder de sus integrantes nos podrá dar información 

precisa para detectar problemas del grupo y nos permitirá qué hacer mediante la 

capacitación para resolver y lograr una armonia grupal. 

'Pero qué sucedería si en el equipo se lograra adecuadamente una integración? sería 

nuestro siguiente análisis. 
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5. INTEGRACION DE GRUPO 

Integración 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 información", 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 que estamos trabajando los objetivos de la empresa, 

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

Acercándonos más lo que en la práctica sucede es: 

"ordenes no razonables, superiores que sufren a,ccesos de cólera, interferencias molestas, 

mentiras de los superiores, falta de buenos reglamentos, mal sistema de evaluación de 

personal; superiores que siempre hechan la culpa a los demás"(28). 

Esto conduce a los subalternos a hacer lo mismo que conlleva a una desintegración de 

grupo. Por ejemplo: "una de las ideas básicas que motivan los círculos 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 los unen los 

objetivos se colabora en desacuerdo y con frustraciones. 

La integración 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 investigación, existe 

también 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 cubriría un cincuenta por ciento 

para llegar a una calidad total. Es decir, actitudes (RH. IG, CO y LD) más habilidades 

vamos a obtener un equilibrio empresarial. 

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

empresarial. 
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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 que comprobar 

los requisitos del puesto; es decir, tiene que ofrecer y comprobar que sus habilidades en 

el puesto son las requeridas. 

El sujeto tiene que pasar por un proceso de reclutamiento y selección de personal, si es 

apto para realizar las actividades que así 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, comúnmente sucede en la primera 

premisa. 

Pero lo que bien es cierto, es que cada vez las empresas necesitan mejorar sus 

productos y tienen que actualizar su tecnología, 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 despedido. 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 

consideración todos nuestros indicadores), es de gran importancia no perder de vista a la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social que es la reguladora de los aspectos legales de 

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

La capacitación que deben de recibir los trabajadores en México está fundamentada por la 

Ley Federal de los Trabajadores, por lo tanto es obligación de los patrones cumplir con 

este requisito legal: 

De la capacitación 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, 153-K, 1534, 153-L, 153-M, 153-N, 

153-Q, 153-R, 1533, 153-T, 153-U, 153-V, 153-W y 153-X, dicen: 

" Todo trabajador tiene el derecho a que su patrón le proporcione capacitación o 

adiestramiento (...) aprobados por la Secretaría del Trabajo y Prevision Social" " ... los 

patrones podrán convenir con los trabajadores en que la capacitación o adiestramiento se 

proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella (...) quedará a cargo de 

los patrones cubrir las cuotas respectivas"; " Las instituciones o escuelas que deseen 

impartir capacitación (...) deberán estar autorizadas y registradas por la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social"; Los cursos y programas ... podrán formularse respecto a cada 

establecimiento ...; la capacitación ... deberá impartirse al trabajador durante las horas de la 

jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios patrón y 

trabajador convenga que podrá impartirse de otra manera ... ; la capacitación y el 

adiestramiento deberán tener por objeto: 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su 

actividad; así como proporcionar información sobre la aplicación de nueva tecnología 

en ella; 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creación; 

III.Prevenir riesgos de trabajo; 

IV.lncrementar la productividad; y; 

V. En general mejorar las aptitudes del trabajador 

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

deberá aceptar el puesto mientras recibe capacitación; los trabajadores a quienes se les 

imparte la capacitación están obligados a: asistir puntualmente a los cursos, atender 
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indicaciones de instructores, cumplir con los programas respectivos y presentar exámenes 

de evaluación de conocimientos y de aptitud que sean requeridos. 

La Secretaria del Trabajo y Previsión Social podrá convocar a los patrones sindicatos y 

trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas industriales o actividades, para 

constituir comités nacionales de capacitación y adiestramiento, los cuales tendrán carácter 

de Órganos auxiliares de la propia Secretaria. Estos comités tendrán facultades para: 

determinar los requerimiento de capacitación, colaborar en la elaboración del Catálogo 

Nacional de Ocupaciones, proponer sistemas de capacitación en relación con las ramas 

industriales y actividades correspondientes, formular recomendaciones específicas 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 Previsión Social, fijará 

las bases para determinar la forma de designación de los miembros de los comités 

nacionales de capacitación ..." 

En los contratos colectivos deberán incluirse cláusulas relativas a la obligación patronal de 

proporcionar capacitación (...) podrá consignarse en los propios contratos el 

procedimiento conforme el cual el patrón capacitará y adiestrara . Dentro de los 15 días 

siguientes a la celebración, revisión o prórroga del contrato colectivo, los patrones 

deberán presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsión Social; para su aprobación 

los planes y programas de capacitación. 

Las personas o instituciones que capaciten o adiestren a los trabajadores, deberán 

estar preparadas profesionalmente en la rama industrial o actividad en que 

impartirán sus conocimientos, acreditar ante la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Social, tener conocimientos suficientes en la rama o actividad propia que deseen 

impartir, las personas o instituciones que capaciten no deberán estar ligadas a algún 

credo religioso que pretenda propagar su culto; 

Los planes y programas de capacitación cumplirán los siguientes requisitos: 
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' Referirse a periodos no mayores de cuatro años; comprender todos los puestos y niveles 

existentes en la empresa, señalar el procedimientos de selección a través del cual se 

capacitará al trabajador de un mismo puesto y categoría, especificar el número de'registro 

y nombre en la Secretaría de Trabajo y Previsión Social, de las entidades instructoras y 

aquellas otras que establezcan los criterios generales de la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social, que se publiquen en el Diario Oficial de la Federación; 

La Secretaría del Trabajo y Previsión Social aprobará los planes y programas de trabajo 

dentro de los 60 días hábiles, 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 patrón no cumple con su obligación de capacitar a su personal, aquél será 

sancionado conforme al artículo 1002 de la Ley Federal del Trabajo; 

Los trabajadores que hayan sustentado una capacitación tendrán derecho a que la 

entidad instructora les expida una constancia, mismas que serán autentificadas por la 

Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento de la empresa, la cual será de 

conocimiento de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social; 

Cuando un trabajador se niegue a recibir capacitación, éste deberá avalar las aptitudes de 

su puesto y las del puesto inmediato superior así mismo se le expedirá constancia de 

habilidades laborales; 

Las constancias son prueba plena de que el trabajador ha recibido capacitación, así 

mismo, las empresas están obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Previsión 

Social, para su registro y control, lista de las constancias entregadas a sus trabajadores, 

éstas también servirán para acreditar un ascenso dentro de la empresa; Si existe en una 

empresa varias especialidades el trabajador ostentara un examen de acuerdo a su 

especialidad segun lo establece la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento; 
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Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el Estado, sus organismos 

descentralizados o los particulares con reconocimiento de validez oficial, serán inscritos 

en el registro de que trata el artículo 539, fracción cuarta de la Ley Federal del Trabajo; 

cuando el puesto y categorías correspondientes figuren en el Catálogo Nacional de 

Ocupaciones o sean similares a los incluidos en él; y, 

"Los trabajadores y patrones tendrán derecho a ejercitar ante la junta de Conciliación y 

Arbitraje las acciones individuales y colectivas que deriven de la capacitación o 

adiestramiento ..." 

Altas de Comisiones Mixtas de Capacitación e instructivo de elaboración de planes de 

capacitación ante la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

De acuerdo a la Ley Federal del Trabajo y de los artículos precedentes, es obligación de 

cada empresa realizar los trámites citados con anterioridad. 

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

y Previsión Social gratuitamente: 

El primer instructivo tiene la finalidad de dar de alta a la Comisión Mixta de 

Capacitación. 

El segundo instructivo es para dar de alta los planes de capacitación. 

(VER ANEXO 1) 
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PARTE 3 



1. METODOLOGIA 

Se elaboró y aplicó un cuestionario como instrumento de investigación con la finalidad de 

obtener información acerca de qué tipo de capacitación como Psicólogos Sociales 

podríamos prestar en nuestra muestra poblacional elegida, con los indicadores ya 

señalados. 

Se elaboró un total de 34 ítems, 17 positivos y 17 negativos, se combinaron las 

afirmaciones de acuerdo a los indicadores que vamos a manejar, por ejemplo en la 

afirmación “he observado que mi personal manifiesta compañerismo”, en esta afirmación 

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

No debemos entender a la capacitación como un instrumento que sirve para cubrir errores 

de selección 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 capacitación es un instrumento de la empresa, esto significa que la capacitación 

pretende encontrar un equilibrio social como la eliminación de factores que dañan los 

vínculos de grupo, y dentro de un esquema conceptual, son las actitudes que existen 

entre los miembros de un grupo. 

En este caso, la capacitación 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, además de que éstas constituyen elementos para la predicción de conductas. 

La actitud es la responsable de los sentimientos de pertenencia, “...es un estado mental y 

neurológico de atención, organizada a través de la experiencia, y capaz de ejercer una 

influencia directiva o dinámica sobre del individuo y con todos los objetos y situaciones 

con los que está relacionado. Las actitudes se conforman con el objeto de atender 

determinadas funciones, las cuales son vistas desde una perspectiva pragmática 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 facilitación, la conservación 

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 fenómeno las actitudes son manipulables, la capacitación entonces, es la ideología 

de cada Empresa y que permite la conservación y el cambio de actitudes en beneficio del 

grupo. 

1 .- Sujetos 

Para el desarrollo de nuestra investigación se tomaron aleatoriamente 50 sujetos de 

nuestra muestra poblacional que la constituye las empresas e instituciones siguientes: 

Secretaría de Salud (Contraloria Interna), Caja de Previsión de la Policia Preventiva del 

D.F., Restaurante Lynis, Diseños Gilda Internacional, Partido Revolucionario lnstitucional 

(Secretaría de Acción Electoral). 

Las características 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 o más 

personas. 

Se eligió 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 evaluación) nos 

pudieran aportar información sobre los problemas que existan, de tal manera que 

tengamos indicativos de los tipos de eventos de capacitación y adiestramiento que 

puedan realizarse en determinados grupos. 
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2.- Instrumento 

a) cuestionario de evaluación 

Para la elaboración del cuestionario evaluatorio se utilizó la escala de Likert 

b) Elaboración. 

En las ciencias sociales, principalmente para realizar investigaciones en Psicología Social 

se requieren de una serie de ítems o reactivos, elaborados a partir del objeto de estudio 

que es el de Detectar las Necesidades de Capacitación y Adiestramiento (DNCA), en las 

empresas. 

Se elaboró un cuestionario piloto con 34 items, se eligieron, tomando en cuenta cinco 

dimensiones o indicadores las cuales son las siguientes: relaciones interpersonales, 

habilidades, comunicación, integración de grupos y liderazgo. Por cada dimensión se 

elaboraron entre 6 a 8 items (VER ANEXO 2). 

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

ítems, 17 fueron positivos y 17 negativos. 

Los items fueron colocados al azar, de manera tal que no fueran primero las positivas y 

despues 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 incluyó antes de los items una primera hoja, en la cual se pedia al sujeto 

anotar datos particulares: nombre de la empresa, puesto, área de trabajo, número 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 confusión 

en el llenado, incluyéndose un ejemplo de cómo debiera contestarse. 

En las hojas correspondientes a los items se decidió anotar en la parte inferior del lado 

derecho de la hoja las 5 alternativas, para que los sujetos a los que se les aplicó el 

cuestionario no perdieran concentración y pudieran seguir una línea. 

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 Liked, aplicamos el piloteo a una muestra de 50 sujetos 

en las empresas antes mencionadas. 

Las opciones se calificaron del 5 al 1 en los items positivos y del 1 al 5 los items 

negativos, ya que la calificación debe ser inversa, dependiendo de la positividad o 

negatividad de los items. 

Una vez que terminamos de aplicar los cuestionarios, se analizó por separado cada items, 

desarrollándose para ello una serie de pasos. Utilizamos el paquete estadistico del NCSS 

para su desarrollo. 

1 er 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 procedió a la 

transformación. Para conocer el porcentaje de los grupos de sujetos que obtuvieron un 

puntaje mayor y un puntaje menor se procedió a la realización de la Estadistica 

Descriptiva, la cual nos reportó información de todas las variables (items). Se tomó en 

cuenta los percentiles mínimo, medio y máximo. 
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El 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). 

El 25% del grupo que obtuvo un puntaje de 126 a 135 puntos está considerado como 

un grupo intermedio, del total, 12 sujetos tuvieron dicho puntgje (percentil medio). 

El otro 25% lo constituyó el grupo que obtuvo el mayor puntaje, oscilando entre 136 a 

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

2O paso: 

Se tomaron tres grupos a los cuales, los identificamos dentro de la tabla del Editor del 

NCSS con tres simbolos: con el número 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 

número dos (2). 

Para realizar el análisis 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 está considerado como tibio, el cual se elimina del 

análisis. 

Para seleccionar cada items que formó parte del cuestionario final, se realiza una 

evaluación a través de la t (student), ya que ambos grupos obtuvieron porcentajes 

distintos. 

3.- Resultados que reportó la t (student) 

La t de student nos reportó información 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 información de la significación muestral, la cual fue 

considerada para la discriminación o aceptación del items, con un alfa de .O5 de 
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significancia. Por lo tanto si el valor reportado por el items es menor a .O5 se acepta el 

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

La gráfica nos ilustró aun más, dentro de la t (student). 

Si ambos grupos eran distribuidos en los extremos, eso nos demostraba que se podía 

confiar en ese item, pero si ambos grupos eran distribuidos paralelamente nos indicaba un 

rechazo del ítems. 

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 resultó con 14 ítems positivos y 13 negativos (VER ANEXO 4). Los 

cuales se aplicaron a cuatro diferentes empresas, Ecklin, Ifamesa, Banco Serfín, 

Secundaria técnica. Como primera aclaración, la idea original era tomar como muestra 

poblacional del 10% de las empresas que se encuentran en el Parque Industrial 

Cartagena que está ubicado en Tultitlán Estado de México, pero como nuestro objetivo 

principal, es ver las tendencias de los indicadores, se decidió 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 

continuación mostramos. 

Pero antes de continuar, la segunda aclaración es en cuanto al porqué elegimos la 

Secundaria Técnica. Si consideramos la bibliografía de calidad total nos dice que "la 

calidad empieza con educación y termina con educación", además, los sujetos que 

integran una escuela en un momento dado van a formar parte de las actividades de la 

empresa. 
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2. ANALISIS DE LOS RESULTAbOS DEL INSTRUMENTO 

“DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y 

ADIESTRAMIENTO” 

2.1  DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO 

Desde el inicio de nuestra investigación, 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 capacitación se realizaría para 

resolver los problemas de capacitación y adiestramiento. 

El instrumento que se elaboró consta de 27 preguntas que van a probar 5 hipótesis de las 

cuales, las denominamos de la siguiente forma: 

1. Habilidades (HA) 

2. Relaciones Humanas (RH) 

3. Integración de grupo (IG) 

4. Comunicación (CO) 

5. Liderazgo (LD) 

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

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

s El factor HA contiene seis items que tienen los números: 2, 3, 5, 9, 13 y 19 

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

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

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

El factor LD contiene seis items que tienen los números: 1 1, 15, 21, 23, 25 y 27 

Cabe aclarar, que el items No. 1 nos está probando la hipótesis RH e IG 
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Después de revisar el DNCA y los resultados que estamos obteniendo, determinamos que 

el análisis tendria que ser por estadística descriptiva (a mano), es decir, por número de 

frecuencias contabilizando las respuestas que nos indican que exista algún problema de 

capacitación y adiestramiento. 

Debido a la estructura de los items, los factores (RH) e (IG) tienen cinco items; y los 
factores (HA), (CO) y (LD) tienen seis items; dimos un punto por cada ítems y de acuerdo 

al puntaje más elevado nos indica donde existen problemas de capacitación 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% y 

sacamos los porcentajes de acuerdo al puntaje. De esta manera nuestra gráfica fue 

significativa para interpretarla. 

En cuanto a la calificación de los cuestionarios se tiene que utilizar una plantilla 

(mismo cuestionario en acetato), con colores elegidos al azar para distinguir los factores y 

poder contabilizarlos. Ya transformados los puntajes a percentiles se elabora la gráfica 

(VER APENDICE A). 

Para analizar la gráfica únicamente se observa el factor más alto y el factor más 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. 
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Cuando los cuestionarios sean igual o más de dos de la misma área hay que multiplicar el 

número de sujeto por el puntaje para poder igualar a 100 sin afectar la escala. Es decir, 

Únicamente aumenta la frecuencia de los totales y no se afecta a los percentiles. Se 

aplica la 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 gráfica de 

acuerdo a los promedios (VER APENDICE B). 
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2.2. INTERPRETACION DE RESULTADOS 

2.2.1 Interpretación de resultados y gráficas 

ECKLIN 

La Empresa Ecklin se compone de diversos departamentos, los cuales son: Relaciones 

Industriales, Contraloría, Cómputo y área de Producción. 

En esta empresa les interesó nuestra investigación Únicamente al área de producción 

cuyos departamentos son: Bobinas, Troquelados, Bocinas, Condensadores, Pintura y 

Platinos. 

~-.- Es un área en donde se tiene una tendencia baja en lo que se refiere a 

Relaciones Humanas, Integración de Grupo y Comunicación. 

El área esta padeciendo principalmente problemas de comunicación (se malinterpreta la 

información y recae en errores). En segundo término se encuentran las Relaciones 

Humanas y la integración de grupo, es decir, no se llevan bien y no se trabaja en equipo. 

En área tiene la necesidad de ser capacitada en Relaciones Humanas, comunicación y 

crear un espacio para eventos de integración. 

El jefe tiene que incrementar sus actividades de liderazgo. En cuanto a lo que 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” 

~ 

FACTOR PUNTAJE PORCENTIL 

HA 4 68 

RH 4 80 

IG 4 80 

co 5 84 

LD 3 50 

EMPRESA: Ecklin 

AREA: Bobinas 

MEDIA: 72 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: ECKLIN 

Bobinas 
90 

HA RH IG co LD 
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Bobinas 

~~ 

01 

0I .N.  

ON 

0S.N.  
O S  . 

GRAFiCA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLiN 

50 

45 

S 

40 

35 

30 

25 

20 

15 

10 

5 

0- 

S 
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Troouelado.- En esta área no se manifiestan problemas, todo indica que el grupo, aparte 

del jefe, hay otro (s) líderes que están sustituyendo al líder formal, y esto, está permitiendo 

desarrollar adecuadamente al grupo. Decimos esto porque el actual líder llega a la escala 

de 50 y los demás factores, están abajo. 

(VER SIGUIENTES GRAFICAS) 

FACTOR PUNTAJE 

HA 1 

RH O 

IG 1 

co 2 

LD 3 

EMPRESA: Ecklin 

AREA: Troquelado 

PORCENTIL 

18 

O 

20 

34 

50 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: ECKLIN 

Troquelado 

HA RH IG co LD 
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GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLIN 

Troquelado 
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Rocinasí Esta área la tendencia en que existan problemas es en habilidades y no se 

observan problemas de actitud. 

lmplementar un programa de adiestramiento en el área, las condiciones se ven 

adecuadas para que se lleve a cabo el programa normalmente. 

(VER GRAFICAS ANEXAS) 

FACTOR 

HA 

RH 

IG 

co 
LD 

EMPRESA: Ecklin 

AREA: Bocinas 

PUNTAJE PORCENTIL 

4 68 

2 40 

1 20 

2 34 

2 31 

MEDIA: 39 
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7 7  ----.-- . . .I_ - 

GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: ECKLIN 

Bocinas 
70 

IG co LD HA RH 
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Bocinas 

GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLIN 

81.N. 

0S.N.  

8 S  

liu LD 
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Condensadores.- En esta área la productividad se ve afectada por falta de Relaciones 

Humanas y Comunicacion principalmente, lo que también esta provocando una 

desintegración del grupo. 

Si se equilibran estos tres factores la productividad (Habilidades) puede superar la escala 

de lo normal, implementar un programa: sobre Relaciones Humanas, Análisis 

Transaccional y Comunicación. 

El Jefe no ha podido manejar el ambiente grupal. 

(VER GRAFICAS ANEXAS) 

FACTOR PUNTAJE ' 

HA 2 

RH 4 

IG 3 

co 5 

LD 3 

EMPRESA: Ecklin 

AREA: Condensadores 

PORCENTIL 

34 

80 

60 

84 

50 
~~~ 

MEDIA: 62 



Condensadores 

GRAFiCA DE RESULTADOS 

EMPRESA: ECKLiN 

HA RH IG co LD 
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'.' GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLIN 

81.N. 
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Pintura.- En esta área el Jefe ha sabido sobresalir ante las autoridades, en cuanto a su 

área no ha podido controlar adecuadamente. 

La tendencia es adecuada tanto en Habilidades como en actitudes. Existen problemas en 

Relaciones Humanas, Comunicación e Integración de Grupo. 

Hay que implementar un programa con cursos de este tipo, además de un programa de 

integración. 

(VER GRAFICAS ANEXAS) 

FACTOR 

HA 

RH 

IG 

co 
LD 

EMPRESA: Ecklin 

AREA: Pintado 

PUNTAJE PORCENTIL 

4 68 

4 80 

3 60 

4 68 

O O 

MEDIA: 55 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: ECKLIN 

Pintado 

RH IG co LD HA 
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GRAFlCA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLIN 

." 
0S.N. 

Pintado 
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' Platinos.- Es una área que se encuentra en adecuadas condiciones, únicamente hay que 

complementar un Programa de Adiestramiento Técnico, las condiciones van a permitir que 

se lleve a cabo adecuadamente el Programa. Se puede elevar más la productividad. 

(VER GRAFICAS ANEXAS). 

FACTOR 

HA 

EMPRESA: Ecklin 

AREA: Platinos 

PUNTAJE PORCENTIL 

2 31 

RH O O 

LD 17 

MEDIA: 17 
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GRAFICA DE RESULTADOS 
EMPRESA.: ECKLIN 

Platinos 

IG co LD HA RH 

- 51 - 



GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLIN 

81.N. 

0S.N. 

Platlnos 
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Resultados Generales: A nivel empresa, las inclinaciones donde existen problemas 

agudos es en el factor Comunicación. lmplementar un Programa General, un curso de 

Comunicación Social. Es decir, este curso es para toda el area de análisis. 

(VER GRAFICAS) 

RH 

IG 

co 
LD 

EMPRESA: Ecklin 

46 

39 

56 

33 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: ECKLIN 

HA RH IG co LD 

- 60 - 
~ 



GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: ECKLIN 

81.N. 

General 
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. 2.2.2 interpretación de resultados y gráficas 

IFAMESA 

La empresa IFAMESA se encuentra dividida en tres áreas, Administración, Relaciones 

Industriales y Producción. 

. .  
inistraciÓn.- En una área que no hay tendencias bajas en ninguno de los factores . 

Unicamente habría que dar un curso de comunicación. 

El líder tiene que interactuar más, para desarrollar aún más las potencialidades de su 

personal, las condiciones son buenas para lograrlo. 

es Industriales.- En esta área no existe ninguna tendencia a la baja en los cinco 

factores a nivel global. En cuanto a la media estadística se observa una ligera tendencia 

en problemas de integración. 

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

(integración de grupo), mediante pláticas con él o ella. 

Producción.- Aparentemente no se observa tendencias delicadas en el área. De acuerdo a 

la media estadística, hay dos factores tendientes a la baja, éstos son: falta de 

comunicación y habilidades. 

Hay que crear un programa de capacitación técnica a la vez que alguno de comunicación 

social (inclusive a los lideres). 

En cuanto a los líderes les falta interactuar más con su personal, dejan que otros hagan 

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

A nivel aener al IFAMFSA : Globalmente, la empresa ligeramente tiene tendencias a la 

baja en comunicación. 
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En un programa general crear un curso de comunicación para toda la empresa. 

(VER GRAFICAS) 

EMPRESA: lfamesa 

AREA: Administración 

MEDIA: 21 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: IFAMESA 

Administración 

HA 
- 

RH IG co LD 
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GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: IFAMESA 

Administración LD Ir" 
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EMPRESA: lfamesa 

AREA: Relaciones Industriales 

MEDIA= 4 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: IFAMESA 

_ _  Relaciones Industriales 
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GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: IFAMESA 

8I.N. 

0 S . N .  

.- 
Relaciones Industriales Go LD 
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EMPRESA: lfamesa (Producción) 

RH 

IG 

co 
LD 

13 

16 

45 

20 

- 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: IFAMESA 

Producción 

HA RH IG co LD 
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GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: IFAMESA 

Producción Ir" LD 
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MEDIA: 18 
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GRAFICA DE RESULTADOS 

EMPRESA: IFAMESA 

co LD IG RH 



GRAFICA DE CUALIDADES 

EMPRESA: IFAMESA 

0S.N. 

General 
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2.2.3 Interpretación de resultados y gráficas 

BANCO SERFlN 

En esta área se unificaron las áreas porque as¡ lo solicitó la persona encargada de 

capacitación inclusive se llenaron los instrumentos como un sólo líder. 

.. WrDretacion Ge neral: 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 Serfín 



GRAFICA DE RESULTADOS 

BANCO SERFIN 

HA RH IG co LD 
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Banco Seriin 

GRAFICA DE CUALIDADES 

BANCO SERFIN 

81.N. 

0S.N. 
8 S  

LD 
tiu 
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2. 2.4 Interpretación de resultados y gráficas 

FACTOR 

HA 

RH 

IG 

co 
LD 

SECUNDARIA 

PORCENTAJE GENERAL 

43 

25 

25 

26 

30 

En esta Institución no existen divisiones de área y se analizó a nivel general. 

La gráfica muestra en todos sus factores una tendencia normal. De acuerdo a la media 

estadística, ligeramente muestra que les falta habilidad. 

Se crea un curso de Técnicas y Formación de Instructores se puede elevar la 

productividad y elevar el aprovechamiento de los alumnos. 

(VER GRAFICAS) 

EMPRESA: Secundaria 
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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 capacitación y adiestramiento y de ahí iniciar un programa de 

capacitación y adiestramiento". 

L o s  resultados fueron satisfactorios el instrumento nos arrojó resultados sobre las 

inclinaciones y tendencias que tienen los grupos empresariales, observando cómo 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 

normal o arriba, si se encuentran en el mismo nivel normal o arriba la empresa goza de un 

equilibrio empresarial. El grupo se encuentra en un punto de equilibrio que puede 

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

Desde otro ángulo, lo que observamos que si adecuamos los factores (CO, HA, RH, LD e 

IG) la capacitación del personal se eleva a un punto donde se pueden desarrollar aún más 

sus capacidades y potencialidades (ver gráficas anteriores). 

También 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 llámese de servicios o de producción, 

logrará 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 inclinación. Es 

decir, aunque a nivel general no había aparentemente tendencias, esa ligera inclinación 

por la media estadística, nos manifestó que alguna de las áreas tenía ciertas tendencias a 

la baja. Lo cual nos favoreció 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 permitió que tenían tendencias a la baja en lo 

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

Las gráficas y el contexto demostraron también, que si únicamente existe capacitación 

técnica ( HA) no se le da importancia a los otros factores (CO, LD, RH e IG), ocurre que la 

productividad y la calidad del prsducto se ve afectada y asimismo la calidad humana se ve 

afectada. 

Significa que ambos (HA) y (CO, LD, RH e IG) en su unión o acoplamiento representan el 

100% para lograr una calidad total. También significa que los integrantes del grupo están 

en el mejor punto de equilibrio para desarrollar sus potencialidades que lo harán con 

interés y gusto. Sentirán que también la empresa.es de ellas. 



CONCLUSIONES 

AI analizar la propia conducta en un grupo, cada individuo puede ver cómo él o ella actúan 

en el mundo de todos los dias. El grupo empresarial no es otra cosa que un microcosmos 

de la sociedad y, si bien, los individuos hacen grandes esfuerzos para ocultar ciertas 

conductas, el grupo puede autoayudarse, es decir, a examinarse y comprenderse y por lo 
tanto a interpretar su propia conducta. De acuerdo a esto no estamos hablando de otra 

cosa que no sean las relaciones humanas en los grupos. 

El valor de los grupos se concentra en encontrar sentimientos de identidad: quiénes son, 

dónde están, qué es lo que están haciendo y adónde van; en realidad esto se transcribe 

como la búsqueda de un autodescubrimiento, una autopercepción y una autodirección, 

que nos conlleva a un equilibrio empresarial. 

Desde luego, las interacciones y transacciones verbales y no verbales se tornan entonces 

en vitales para la percepción de qué es lo que ocurre cuando la gente interactúa. El grupo 

se transforma en un microcosmos de la sociedad en el que entre los miembros y el 

conductor (líder) se pueden observar patrones de conducta. Los problemas de 

capacitación y adiestramiento observados en esta interacción se basan habitualmente 

hasta cierto punto en una mala formación social por lo que se puede solucionar o resolver 

también con un medio social: la capacitación y el adiestramiento. Lo que queremos decir 

es que tanto la capacitación como el adiestramiento, desde el punto de vista grupo, 

integra a estos adecuadamente. 

La creación de un buen ambiente grupal, en el que los miembros logren sentimientos de 

pertenencia, que tiene por objetivo la búsqueda interminable del hombre por el hombre, es 

una cualidad humana; en el pasado los individuos Vivian más cerca uno de otros, 

formando comunidades entre sí; sin embargo, la necesidad actual de crear grupos para 

que las personas se reúnan en una forma más o menos estructural, es un indicio de que 

la sociedad ha evolucionado, y de que es, con frecuencia incapaz de satisfacer las 
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necesidades de las personas que la integran, como lo mencionamos cuando describimos 

las relaciones interpersonales o humanas (RH). 

Por otro lado, la comunicación ha contribuido a la evolución de la sociedad, pero en ella 

existe la 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 

comunicación se establezca en un sólo sentido y sea reciproca 

El éxito de cualquier esfuerzo de grupo está en función de muchas variables pero existe 

una muy importante que es la del líder. 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 líder 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 reacción de todos como parte del proceso, estar abierto a una 

variedad de opiniones, sintonizarse con todos los miembros y mantener la perspectiva de 

posición de líder dentro del grupo. Inclusive en la actualidad, los miembros ya exigen 

verdaderos líderes y no jefes que se dediquen a mandar. 

Ahora bien, si se está percibiendo toda esa interacción entre los miembros del grupo y en 

el líder, se conocen las habilidades y defectos de cada uno de los integrantes; es decir, si 

analizamos al líder, podemos saber qué problemas de capacitación 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 líderes por cada área, al realizar un 

análisis del líder bien podemos obtener información de cada uno de los miembros, en 

cuanto a las necesidades de capacitación y adiestramiento que se requiere en ese 

microcosmos, o sea, en las empresas. 

De hecho, autodescubrirse y autopercibirse llevan implícitos procesos de comunicación e 

interacciones interpersonales con el líder y mucho más con los integrantes del grupo ya 

que éstos significan la búsqueda de identidad y la creación de sentimientos de 

- 84 - 



pertenencia en la empresa. Luego entonces, el hecho de obtener información mediante el 

líder 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 orientación con los grupos mediante 

una Detección de Necesidades de Capacitación y Adiestramiento y un buen 

programa de capacitación de acuerdo a los problemas de capacitación de la propia 

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

Descubrimos que en las empresas no nada más debe de existir un grupo enfocado 

únicamente a los aspectos técnicos de capacitación, sino también a una necesidad de 

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

De acuerdo a esto, Eric Berne en 1945 observó que en cada individuo existen diferentes 

patrones de conducta, lenguaje y movimientos. Esto lo llevó a pensar que cada individuo 

es en realidad una combinación de diferentes individuos. “El lactante debe estar 

involucrado con otro individuo ... se debe hacer alguna transacción entre el niño más bien 

indefenso y alguien adulto. En este punto la personalidad empieza a desenvolverse y su 

total desarrollo es un producto de esa interacción 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 biológicas para la supervivencia, 

necesitamos algún tipo de atención fisica o psicológica en el ambiente del individuo. 

Estas se pueden satisfacer mediante caricias, que no son otra cosa que una forma de 

reconocimiento dadas de persona a persona. I‘ Las caricias son esenciales para la 

supervivencia y gran parte de la conducta del individuo, está 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 simbólica, expresiones 

faciales, palabras y otras señales no verbales”(32). 

Regresando a lo que es la capacitación como una experiencia grupa1 que ofrece a los 

participantes una oportunidad de discutir asuntos de propio interés, sobre todo, establecer 
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relaciones interpersonales genuinas y significativas que permiten que los miembros 

crezcan y se desarrollen. La capacitación 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 tambien se requiere de que en la empresa exista una armonía social o bien, 

un equilibrio empresarial, tanto la comunicación, las relaciones humanas, la integración 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 educación como el adiestramiento; si solamente se le diera importancia a una de 

éstas dos, se pueden presentar obstáculos en el proceso grupal. En 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 básica es dedicarse a administrar en torno 

a personas. Todos los que tengan algo que ver con la empresa deben sentirse cómodos 

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 “equilibrio personal”. Entendamos por esto que debe 

existir una adecuada comunicación, adecuadas relaciones humanas, adecuado líder, 

adecuadas habilidades y una integración de grupo para aprovechar al individuo en sus 

facultades y potencialidades. 

Por ultimo queremos terminar con esta cita: 

“Hace algunos años, encontrándome sentado frente a un ejecutivo de la CBSl Sony en 

una charla sobre el estado de la economía japonesa, el ejecutivo dijo casi 

descuidadamente: - ultimamente hemos tenido muchos visitantes de los Estados Unidos y 

Europa que desean observar nuestra tecnología de fabricación de discos fonográficos. 



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. Algunos 

insisten que tenemos soluciones secretas y piden que les dejemos inspeccionar los 
residuos. Naturalmente, no encuentran nada distinto de lo que hay en sus propios 

residuos. Ponen expresión de descontento cuando les digo que la diferencia en la calidad 

del sonido no proviene de nuestras máquinas sino de nuestra gente-”. (35) 



ANEXO I 



SECRETARIA DEL TRABAX) Y PREVlClOhl SOCIAL 
S U B S E C R E T A R I A  *B'  

DlRECClON GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAO 

CRTEROS PARA LA PRESENTKim Y t7EGlSTRO DELA 
C M I W N  MIXTA DE CAPACITACON Y AMSTRAMENTO Y 
C€ LOS PLANES Y PRWRAMAS M CAPACITACION Y A - 
DIESTRAMIENTO PARA EMPRESAS HBTA CON 19 TRA- 
BAJADORES EN UN FORMATO fflIC0. 

Diario oficial de la Federación del 10 de ceptienbre 
de 1985. 

oficio número 02-8-1024 de fecha 23 de agosto de - 
1985 que establece los criterios y el formato para - 
la presentación y registro ante la Secretaría del - 
Trabajo y Previsión Social de la Comisión Mixta de - 
Capacitación y Adiestramiento para empresas hasta - 
con 19 trabajadores. 

C. Lic. María Amparo Palomino de Escandón 
Directora General de Capacitación y Productividad 
Oficinas. 

De conformidad con lo que dispane la Ley Federal del 
Trabajo en PUS Artículos 153-A, 153-5, 153-N, 153-0, 
153-Q Fracción VI, 153-R y 539 Fracción I11 incisos- 
a) y e ) ,  mmpete a la Secretaría del Trabajo y Previ 
siÓn Social cuidar la opartuna constitución y funcic 
namiento de las Comisiones Mixtas de Capacitación y- 
Adiestramiento, así como aprobar, disponer que se - 
hagan las modificaciones pertinentes o rechazar se - 
qÚn el caso, los Planes y Programas de Capacitación- 
y Adiestrmiento, que hayan formulado los patrones,- 
de común acuerdo con sus trabajadores, a fin de dar- 
cumplimiento a la obligación que les seiiala el Artí- 
culo 132 Fraccionen XV y XXVIII de la Ley antes cit5 
da. 

De acuerdo a lo anterior, mediante oficios 01005 y -. 
01006 publicados en el Diario Oficial de la Federa - 
ción el día 10 de agosto de 1984, se emitieron trio 
rioc respecto a la constitución y funcionamiento de- 
las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramien 
to y a la formulación y presentación de Planes y Pr? 
gramas, con el objeto de simplificar y agilizar - 
loa trámites de su autorización y registro.para dar- 
cumiilimiento al Programa de Simplificación Administro 
tiva. Los criterios consideraron las opiniones verti 
das por patrones y trabajadores en el Foro de consul- 
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ta Popular para la Planaación Democrática de Capaci- 
tación y Productividad. cuya realización se estable- 
ce en el Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988. 

Posteriormente. tomando en cuenta que un gran número 
de empresas establecidas en el país se integran has- 
ta con 19 trabajadores cada Una, se manifestó la ne- 
cesidad de simplificar aún más los formatos de regis 
tro para que este tipo de empresas cumplan con sus - 
obligaciones en materia de capacitacion y adiestra - 
miento. 

Lo anterior condujo al establecimiento de un formato 
único que integra el informe sobre la constitución - 
de la Comisión Mixta y la presentación del Plan y de 
los Programas de Capacitación y Adiestramiento, y fo 
cilitar así los trámites de autorización y registro- 
en materia de capacitación y adiestramiento que de - 
be" llevar a cabo los patrones ante la secretaría - 
del Trabajo y Previsión Social. Sobre este particu- 
lar, esta Secretaría solicitó la opinión del Consejo 
Consultivo de Empleo, Capacitación 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 present? 
ción del informe que se refiere B la constitución de 
la,ComisiÓn Mixta y a la pyesentación de los Planes- 
y Programas de Capacitación y Adiestrmiento, 3 tra- 
vés de un formato Único, a las empresas que tenqan - 
hasta 19 trabajadores, a s í  como para uniformar y - - 
agilizar los trámites administrativos que se efec - 
tuen ante la Dirección General a su cargo, tie estima 
do Conveniente expedir los siguientes criterios: 

1. Para el informe de la constitución de la Comi - 
siÓn Mixta de Capacitación y Adiestramiento y - 
la presentación del pian y Programas correspon- 
dientes ante la Secretaría del Trabajo y Previ- 
sión Social, las empresas que tengan hasta 19 - 



trabajadores podr&, Ut i l i za r  la forma UC-[J. impresa 
según modelo anexo, en hoja de 28 x 2 1 . 5  a s .  

se autor iza  a 10s par t i cu la re s  l a  l i b r e  impresión - 
dc 1.1 F<ir in .a  cuyo uso se cs tab lcce ,  siempre y cuando 
sic , ~ j u s t c  i$ l a s  dimcnsionec y a l  morlelo que  se pu - 
b l i c a .  

2 .  El. manojo de l a  turma DC-U se a jus t a rá  a los si-  - 
guientes liiiemieritos: 

a) se llenará por t r i p l i cado  usando invariablemente 
carac te res  conocidos como de imprenta. 

b) se presentará directamente an te  la Dirección ~ e -  
neral a su cnri~o, o por conducto de las Delega - 
ciones Federales d e l  Trabajo. 

3. Estos c r i t e r i o s  es ta rán  su je tos  a las disposiciones 
contenidas en io6 c r i t e r i o s  vigentes pubIicados en- 
el Diario O f i c i a l  de la Federación el 10 de amsto- 
de 1984, en lo  re feren te  a la cons t i tuc ión  y f w c i c  
tiamiento de l a s  Comisiones Mixtas de Capacitación y 
Adiestramiento, as í  como para l a  formulación de 105 
Planes y Programas de Capacitación y Adiest.iamiento. 

LOS critcri.oc, a que se r c f l c r e  el proscnte o f i c i o  y su 
anexo, Ucl>er&i haccr5e de1 conocimiento de los pa r t i c% 
lares, mediante su publicación en e l  Diario O f i c i a l  de 
la Federación y mi l o s  periódicos o f i c i a l e s  de las En- 
t idades  Federativas.  

A T E N T A M E N T E 

SUFRRGIO EFECTIVO. NO REELECCION 

EL SUBSECRETARIO 

LIC. EMILIO WUlYA THRINA”. 

INSTRUCTIVO DE LLENAW VE LA FORM UNICA PARR EL INFOE 
ME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA CCWISION MIXTA Y PRES- 
TACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE W S  PROGRAWAS VE CAPACI- 
TACION Y ADIESTWIENTO PARA W R E S A S  HASTA CON 19 - 
TPABAJAMRES. 

INSTRWCIONES GENERALES: 

- 
- Presentar l a  Fo rm DC-U en o r i g i n a l  y dos copias. 

- Esta Foma consta de 1 hop, l l ena r  anverso y r avec  
$0 y anexar cuantas h q a n  sean necerar ias .  

LOS espacios donde se ind ica  NO SE LIZNE. dabarhn - 
d q a r s e  en blanco. 

Llenar a máquina o a n  l e t r a  de molde. 

- 

Iden t i f i eax  106 datos  numerados con los espacios nume- 
rados de la ~ o m a  que aparecen en  el W ~ l o  anexo. 

I .  DATOS GENEPALES: 

(11 NOMBRE O PAWN SOCIAL DE LA EMPRESA O PATRON. 

Anotar con c l a r idad  l a  razón social de la e m  - 
pzesa si é s t a  es persona morai, o el noolbre - 
del patrón 51 es  persona f í s i c a .  

( 2 1  R.F.I. DE LA EMPRESA O PATRON 

Anotar el Registro Federal  de Contribuyentes - 
que la Secre t a r í a  de Hacienda y Crédito P i i b l i -  
co ha asignado a la empresa: 

SALR-260131-RTZ 
(Raúl Santos Lara) 

Que en el ejemplo de l lenado corresporide a una - 
persona FICICA. 

Tra thdose  de una PERSONA MORAL un cjeixiplu puedo 
ser: 

TME-830415-RT2 
( T e x t i l e s  Mexicanos, S . A . ¡  

13) REGISTRO PATRONAL DEL IMSS 

Rnotar el número de r e g i s t r o  asignado a l a  empre 
POT el I n s t i t u t o  Mexicano d e l  Seguro Social. 

(4) CALLE, NO. EXT..  ETC. 

Anotar correctamente el domicil io de l a  empresa, 
indicando calle, número ex te r io r ,  número in te -  - 
rior, colonia,  población, municipio o delegación 
p o l í t i c a ,  entidad federa t iva ,  código pos t a l ,  te-  
léfmo(s1 y apartado pos t a l  (cuando e x i s t a ) .  

(51 ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRO DE IA EMPRESA 

Describir  l a  ac t iv idad  a l a  que se dedica l a  - 
empresa. 

Ejemplo: 

Fabricación de a r t í c u l o s  de p l á s t i co ;  Canpra- 
Venta de aparatos e l é c t r i c o s ;  e t= .  

(61 NO. TOTAL DE TPABAJAWRES. 

Anotar el número total de trabajadores que l a -  
ran en la empresa. 

(7) HWRES - MUJERES. 

Anotar d e l  t o t a l  de trabajadores,  cuantos son 
hombres y mujeres. 

II ,C(NSTIWICN DE LA CU4ISICN MIXTA CE CAPACITACICN 
Y bDIESTRPMIB4TO. 

E” caso de e a t a r  v igente  la comisión Mixta. iié- 
ness únicanente los espacios sobre inlcio de ac- 
tividades y duración en e1 cargo. 

REPRESENTAWTE PATRONAL - REPRBSFSiWTE DE W S  - 
TRAQAJADORES. 

(81 NOHBRES. 

Anotar e l  nombre de la persona que represen- 
t a r á  a l  patrón an te  l a  emisión Mixta y e l  - 
de la que l o  hazá por loa trabajadores. 

(91 F I M .  

cada representante deberá necesariamente - 
asentar  su firma. 

2 



cada puesto de trabajo denominado en el espa 
cio anterior. 

(25) NOMBRE DE W S  CURSOS, EVENTOS Y/O NIVELES - 
EDUCATIVOS Y/O MODUiDS A IMPARTIR POR PUESTO 

Anotar el nnnbre de cada uno de los cursos,- 
iventos y / o  niveles educativos que integran- 
los programas específicos y/o los módulos - 
del programa general en su caso, con los que 
se capacitará a los trabajadores de cada - 
puesto de trabajo. 

( 2 6 )  DURRCION - TOTAL DE HORAS. 

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

(27) OBSETIVOIS) DE iDS CURSOS Y/O EVENTOS. 

Anotar los objetivos que se pretenden alcan- 
zar con la impartición de cada curso y / o  - 
evento. 

( 2 8 )  CLAVE. 

. 

Identificar por cada curso, evento, nivel eds 
cativo o módulo. el tipo de agente capacita-- 
dor que lo impartirá, conforme a las claves - 
siguientes: 

1 )  Si se trata de INSTITUCION CAPACITAWRA. 
2 )  Si se trata de INSTRUCTOR EXTERNO. 
3 )  Si se trata de INSTRUCTOR INTERNO. 
4)  Si se trata de AGENTE AUXILIAR. 
5) Si Se trata de ASESOR DE EDUCACION BASICA. 

(29) NOMBRE. 

Anotar el nanbre del agente capacitador res-- 
pectivo. 

(30) REGISTRO STyPC O R.F.C. 

Para los casos 1 )  y 2 )  del tipo de agente ca- 
pacitador, anotar necesariamente el número de 
registro otorgado por la Secretaría del Traba 
jo y previsión Social. 

Para los casos 3 ) .  41 y 5) proporcionar el - 
registro federal de contribuyente. 

Cuando el agente capacitador sea interno, ano 
tars el puesto de trabalo que ocupa en la em- 
presa. 

( 3 1 )  PUESTO. 

A CONTINIJACION SE PRESENTA ui1 EJEMPLO DE LLEMW DE LA F W  DC-U 

S E C R € l A R I A  D € L  1 R A B A J O  V PREVISION S O C I A L  
SUBSECRETARIA " 0 '  

- 90 - 



110)  R . F . 1 :  

R r i 0 t . l ~  :+I r e g i s t r o  f e d e r a l  d e  c o n t e i b u -  
l l e ! , t ~ e i  r>c ambos r e p r e s e n t a n t e s .  

(11) I N I C I O  I>F ACTIVIDADES DE LA COMISION 

Anotnr 1.a fecha On que la Comisión Mixta de Ca- 
poc i t ac l  n y Adiestramiento i n i c i a r á  sus activ& 
dade:;. ' P  

112)  UUILZCION EN EL CARGO. 

Aiiotar el i ihero de años gue los mieinhros de l a  
Comisi6n Mixta fungirán como representantes.  

(13) BASES GENERALES DE FUNCIONAMIENTO. 

Anexar las bases generales de funcionamiento de 
lo Comisión Mixta. las cuales deber& e s t a r  f i r  
madas pox sus in tegrantes .  (Un Modelo de bases- 
generales de funcionamiento, se anexa en e s t e  - 
documento). 

113) TIPO DE CONTRnTO. 

Marcar con una "X" el t i p o  de Contrato que e x i s  
t e  en la empresa: INDIVIDUAL y/o COLECTIVO y/o- 
LEY. 

111. CRRACTERICTICAS DEI. PUN. 

(15) N o .  DE ESTABLECIMIENIOS EN LOS QUE RIGE EL PLAN 
Y LA COMISION MIXTA. 

Ind icar  el número de establecimiento5 en 105 - 
cuales eL Plan  y l a  Comis ión  r igen ,  anotando - 
ceros a l a  izquierda cuando la c i f r a  no abarque 
los tres cuadros; anexar los datos  sobre dani - 
c i i i o  y r e g i s t r o  d e l  IMSS, de los otro8 estab- 
cimientos. 

116) PERIOW TOTAL QUE ABARCA EL PLAN. 

Anotar la fecha de  i n i c i o  y terminación del - - 
plan de capacitaciÓn y adiestramiento,  con base 
en  l a  in ic iac ión  de la primera e tapa  y la te+ 
nación de la ú l t ima .  

1 1 7 )  ETAPAS DE CAPACITACIMI. 

Numerar la o las e tapas  que comprende el plan,- 
i n d i c a d o  por cada una de e l l a 6  su fecha de hi 
c i o  y terminación (mes y año). 

(18) No. DE TRABAJACQREC A CAPACITAR POR: 

Anotar el n h r o  de t raba jadoras  que serán cap5 
c i tados  t a n t o  por progranas e spec í f i cos  como - 
por programas generales. Cuando los programas- 
sean presentados parcialmente, i nd ica r  únicames 
t e  el noílleio de t raba jadores  comprendidos en - 
las e tapas  que se presentan. 

Se entiende por PROGRAMR GENERAL, a la unidad - 

de capacitación formal y e x p l í c i t a  de carác te r  
terminal,  que forma pa r t e  de un Sistema gene - 
ral, que comprende a un detenninado puesto de- 
t r aba jo ,  integrado por uno o m65 módulos y a l -  
cual & piicdcn edhorir l a s  ompresas d e  o ~ u ~ r d o  
a l  Ar t ícu lo  153-8 de la Ley Federal  d e l  Traba- 
j o .  

Se entiende por PROGRhMA ESPECIFICO, aquel que 
responde a un puesto de t r aba jo  y se elabora - 
a l  i n t e r i o r  de la empresa, que s a t i s f a c e  a l a s  
necesidades pa r t i cu la re s  de la misma y que pue 
de ser impartido con recursos propios y/. ex - 
ternos.  

(19) NO. DE PARTICIPANTES EN IQS NIVELES EDUCATIVOS 
DE: 

Anotar el número de t raba jadores  que se les - 
impar t i rá  educación bás ica  para adul tos  en ca- 
da uno de sus nive les :  

Alfabetización. 

- Primaria. 

- Secundaria. 

(20) NOMBRE Y FIRMA DEL PATRON O REPRESENTANTE LE - 
GAL DE IA EMPRESA. 

Tratándose de personas f í s i c a s ,  anotar el nom- 
bre y firma d e l  patrón o su representante le - 
g a l ;  en caso de ser persona moral, el represen  
t a n t e  legal de l a  empresa. 

(21) NOMBRE Y FIWA DEL SECRETARIO GENERRL DEL STN- 
D I C A l t  O SU REPRESENTANTE LEGAL, O EN SU CASO- 
DEL REPRESEUTANTE DE S.OS TRABAJRDORES ANTE LA- 
MhMISIoN MIXTA. 

Cuando en la empresa r i j a  contratación colecti- 
va, anotar nombre y firma  del Sec re t a r io  Gene- 
ra l  d e l  Sindicato; en caso de DO e x i s t i r  t a l  - 
contratación, el no&re y l a  f inna  d e l  repre - 
Sentante de los t raba jadores  ante la Comisión- 
Mixta de Capacitación y Adiestramiento. 

IV .  CESCRIPCICM DE LA5 ACCICMS DEL pRouIpM4. 

122) NO. DE ETAPA. 

I d e n t i f i c a r  por puesto de t r aba jo ,  el número - 
de etapa en la mal se impartirá la capacita - 
ciÓn a los t raba jadores  que l o  ocupan, con - 
base en la numeración progresiva señalada en - 
el espacio 17. 

(23) DENOMINACION DE L(Is PUESTOS DE TRABAJO CONFDR- 
ME AL ORDEN EN QUE SE CAPACITARRN. 

Denminar tmios y cada uno de  los puestos de - 
t r aba jo  que integran la empresa, siguiendo el- 
orden en que serán capacitados. 

( 2 4 )  N o .  TOTAL DE TRRBRJACQRES EN CpiDA PUESTO. 

Anotar el número de t raba jadores  que ocupan - 

3 
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rki respectivamente repre- 

s e n t a n t e ( s )  que seráln) i n t eg ran te í s )  de la Comisión 
Mixta de Capacitación y Adiestramiento por cada una 
de las partes .  

(No. de representantes)  

CAPITULO I1 

DE LAS FUNCIONES DE üA CüMiSION 

Art ícu lo  20. La Comisión, conforme a lo  dispuesto- 
en la Ley f ede ra l  de l  Trabajo, tendrá las siguien-- 
t e 8  funciones: 

a) Vig i l a r  l a  instrumentación y operación de l  siste 
ma in t e rno  de Capacitación de la empresa, confo2 
me a l  P l a n  y Programas autorizados por la Secre- 
t a r í a  de l  Trabajo y Previsión Soc ia l ,  así como - 
los procedimientos que se implanten para mejorar 
l a  capacitación y el adiestramiento de los t r a b a  
jadores.  Lo an te r io r ,  mediante el informe que - 
le s o l i c i t a  la Comisión a los Agentes Capacitad2 
res y que Éstos l e  rindan de los cursos que se - 
imparten y d e l  personal que recibe la capacita-- 
ciÓn, evaluando semestralmente los resul tados.  

b) Ver i f i ca r  que los Agentes Capacitadores Externos 
que vayan a ser contratados por la empresa,  cue^ 
ten con el r e g i s t r o  correspondiente ante la Se-- 
c r e t a r í a  de l  Trabajo y Previsión Social .  

c ) . S u $ e r i r  a los Agentes Capacitadores las  medidas- 
tendien tes  a perfeccionar l o s  sistemas y procedi  
mientos de capacitación y adiestramiento,  confo; 
me a las necesidades de desa r ro l lo  y entrenami- 
t o  que requiera  l a  fuente de t rabajo.  

d)  Au ten t i f i ca r  las  Constancias de Habilidades Lab2 
rales, en los términos de l  Ar t ícu lo  153-T de l a  
Ley f e d e r a l  de l  Trabajo. recabando previamente - 
para t a l  e f e c t o  de cada uno de los i n s t ruc to res  
in t e rnos  y / o  externos que aparecen en e l  Plan y 
Programas autorizados a la empresa, la c e r t i f i c c  
cion de los resu l tados  obtenidos por cada traba- 
jador pa r t i c ipan te .  

Las Constancias de Habilidades Laborales a que - 
se r e f i e r e  el ordenamiento laboral  c i tado,  son - 
independientes de cualquier o t i o  do-nto de - 
ca rác t e r  simbólico que loo agentes capacitadores 
deseen o torgar  a los t raba jadores  capacitados o 
ad ies t rados .  

e) P r a c t i c a r  a los t raba jadores  los exámenes de que 
t r a t a  el Art ícu lo  153-v, de l a  Ley Federal de l  - 
Trabajo, emitiendo el fallo correspondiente. 

f) Ver i f i ca r  el funcionamiento de l o s  Agentes Capa- 
c i t adores  in t e rnos  y / o  externos,  conforme a lo  - 
es tab lec ido  en el Plan y Programas de capacita-- 

1 FiÓn y adiestramiento autorizados y de t ec t a r  las 
i r r egu la r idades  de su funcionami&to. a e f e c t o  - 
de e s t ab lece r  las medidas CorreCtivaS o en su c a  
so, presentar  el repor te  correspondiente ante l a  
Sec re t a r í a  de l  Trabajo y Previsión Social .  como- 
autoridad competente. 

g) P res t a r  el apoyo necesario en la detección de ne- 
cesidades de capacitación y adiestramiento y - 
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además, en caso de ser coriveiiiente, coadyuvar ¿on 
l a  er,ipresa en la elaboración del  P l a n  y Programas 
que se vayan a implementar de acuerdo a l  diaynós- 
t i c 0  de necesidades, dentro de l  alcance de lo s  co 
nocimientos que la Comisión teuga de l a s  ac t iv ida  
des esenc ia les  que componen los puestos de traba- 
j o  ex i s t en te s  en l a  empresa en donde se ha c o n s t i  
tuido. 

h)  Elevar sugerencias o recomendaciones, a l  comité - 
Nacional de Capacitación y Adiestramiento do l a  - 
Rama Indus t r i a l  o ac t iv idad  económica a que per te  
nezca la empresa donde e s t á  cons t i tu ida  la Cwni-- 
si&, a f i n  de coadyuvar en la elaboración de cri 
t e r i o s  y establecimiento de procedimientos que bi 
nef ic ien  el sistema de capacitación y ad ies t ra - - -  

, miento y a l o s  programas que pera e s t a  rama se - 
establezcan. 

i l  Promover l a  par t ic ipac ión  ac t iva  de los trabajado 
res en los piocesoc de capacitación y adiestra---  
miento de la empresa. 

Asimismo, aprovechar la experiencia y conocimien- 
t o  que el trabajador tenga en su puesto dc traba- 

empresa, niadimte l a s  sugerencias que en e s t e  s e ~  
t i d o  la Comisión haga al patrón. 

j o ,  para conver t i r lo  en i r ,s t ructor  interno LIL. la-  

j )  Establecer un r e g i s t r o  actualizado de las a c t i v i -  
dades de la Comisión Mixta y de 10s acuerdos que- 
se vayan tmando en cada cesión ord inar ia  y e x t r a  
o rd ina r i a  que se celebre,  en relación con la im--  
plantación d e l  plan y los programas de capacita-- 
ción y adiestramiento autorizados a l a  empresa, - 
a e f e c t o  de l l e v a r  un seguimiento que l e  permita- 
evaluar los resu l tados  y alcances de su gestión Y 
s i r v a  de base para l o s  reportes  que periódicamen- 
t e  debe rendir  a l a  s e c r e t a r í a  d e l  Trabajo y Prc- 
v i s i ó n  Social  y además f a c i l i t a r  e l  funcianamien- 
t o  adecuado de la Comisión. 

k) Veri f icar  que se expidan l a s  constancias de habi- 
l idades laborales ,  entrcy5ndoias al des t ina t a r io -  
debidamente firmadas y autent i f icadac.  

CAPITULO 111 

ORGANIZI\CICN INTERNA DE LC5 

INTEGRANTES DE LA COMISIUN 

Art ícu lo  30. Son a t r ibuc iones  de l o s  integrantes  de 
la Comisión l a s  s iguientes:  

a) A s i s t i r  puntualmente a las sesiones ordinar ios  - 
y / o  ext raord inar ias  que se convoquen. 

b) Hacer u50 de l a  palabra.  

c )  Hacer sugerencias o recomendaciones en relación 
a los puntos t ra tados en la orden de l  d í a .  

d) Analizar y d i s c u t i r  los asuntos r e l a t ivos  a i n  - 
capacitación. 

el Acordar en relación a lac propuestas presentadas 
en l a s  sesiones.  

f )  f irmar las ac ta s  de reunión de l a  Comisi6n 
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EXXXLO DE BASES GEKRALES DE F W I W I E N T O  L E  CWI- 
SIOKC MIXTAS DE W A C I T A C I O N  Y ADIESTIUVIIENTO. 

N < w A :  R continuación se presenta un modelo de Bases 
Generales de Funciaianishto C o n  e l  propÓsitOde 
o r i e n t a r  a l o s  patrones y a los t raba jadores  

en l a  elaboración de aquél las  que se estable? 
can en cada cen t ro  de t raba jo .  Su adopción - 
será op ta t iva ,  pero se remienda que por lo  
menos se inc luym los puntos sefiblados en los 
C r i t e r i o s  r e l a t i v o s  a l a s  Codsiones Mixtas - 
de CapacitaciÓn y Adiestraniiento y de  acuerdo 
a cada cent ra  de t r aba jo  se podrán adicionar- 
aquellos aspectos que se consideren conveni- 
t e s  para el adecuado funcionamiento de su C z  
misión Mixta. 

Enfatiramos que el éxito d e l  cumplimiento de 
las fuiiciones de los representan tes  depende - 
de l a  relación in te rpersonal  y profes iona l  - 
q"e establezcan. 

ES recomendable que la Comisión Mixta lleve - 
un l i b r o  de A c t a s  para e l  r e g i s t r o  y segui---  
miento de su5 ac t iv idades .  

En l a  c u d a d  , Estado de - 
, siendo las horas de l  d í a  __ 

S i t 0  en 
, se encuantren presentes 

los nienbros de l a  CmieiÓn Hixta de Capacitación Y 
Adiestramiento, con el obje to  de es tab lecer ,  de con- 
formidad con l o  d ispues to  por e l  CapíCUlo 111 815 de 
la Ley Federal  d e l  Trabajo, l a s  Banes Generales a - 
que se s u l e t a r á  el funsionamrenta de l a  CmisiÓn piis 
ta de la empresa: 

Para lo an te r io r  pntrdn y tra9a)adores (a traves d e l  
s ind ica to ,  si lo  hay) 

Convaenen en que dichas Bases Generales, se Conten-- 
gan y se encuentren en e l  presente documento. 

(Nombre de la Empresa1 

(Nombra del s ind ica to )  

BASES GENERALES DE FWiLNMIENm DE W'ACITACICN Y 
ADIESTWMIENTO DE LA EWRESA. 

CAPITIJLO I 

DISPOSICIONES GENERALES 

A r t * - i l o  lo. El patrón y los trabn3adores. nombra- 

S 



CAPITULO I V  

DE LA DURACION EN EL CARGO 

A r t í c u l o  4 0  las i i i legzantes  de la Comisión. tanto- 
representan tes  del patrón Como de los t raba jadores ,  
durarán en su cargo , a p a r t i r  de - 
l a  in tegrac ión  de dicha Comisión, mientras no re"- 
c ien  o sean des t i t u idos .  

Ar t ícu lo  50 En caso de cambio de alguno de los i n -  
t egrantes ,  l a  nueva designación deberá hacerse de l -  
conocimiento de l a  Sec re t a r í a  d e l  Trabajo y Previ - 
s ión  Soc ia l  en un plazo no mayor de 30 d í a s .  

CAPITULO V 

DE LAC SESIONES Y ACUERWS DE LA COMISION 

Ar t í cu lo  6: La5 ses iones  de l a  C o m i s i ó n  podrán ser 
de carácter o rd ina r io  y/o ex t raord inar io .  

las sesiones ex t r ao rd ina r i a s  se podrán ce l eb ra r  - - 
cada vez quo sean necesar ias ,  a j u i c i o  y por acuer- 
do expreso de l a  CmisiÓn. 

Ar t ícu lo  7: La Comisión deberá levantar  a c t a  de - 
cada una de l a s  ses iones ,  l a s  m a l e a  deberán conte- 
ner cuando menos la s iqu ien te  información: 

al Fecha, en que se ce lebre  l a  Sesión. 

b'l 

c) Orden d e l  d í a  de l a  sesión. 

d )  RIuerdos tomados en l a  ses ión .  

e) Firma de  los a s i s t e n t e s .  

Mencionar s i  es ord ina r i a  o ext raord inar ia .  

CAPITULO V I  

DE L4S BASES GENERALES 

TRRNSITORIO 

UNIC0.- E l  presente documento en t r a rá  en vigor a - 
p a r t i r  de l  d í a  s igu ien te  de su aprobación por e l  - 
patrón o su representante l e g a l  y por los trabaja- 
dores. 

CONVALIDACION 

Los aquí firmantes,  en cumplimiento a l o  dispuesto 
en e l  ARTICUW UNICO TRRNSITORIO, manifiestan su  - 
conformidad. 

EL PATRON POR LOS TRRBAJADORES 

cargo: 

Nota: Las Bases de Funcionamiento de la c m i s i ó n -  
Mixta deberán anexarse a l a  Forma Dc-l. 
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECRETARIA “8” 

Dirección General de Capacitación y Productividad 
FORMA UNICA PARA EL INFORME SOBRE LA CONSmUClON DE LA COMlSlON 

MIXTA Y PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS PROGRAMAS DE 
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO PARA EMPRESAS HASTA CON o DE ENTRADA NO SE LLENE 

U 
I. DATOS GENERALES 18 TRABAJADORES 

IEn caso de estar vigente la Comisión Mixta. llenese uncarneme el apartado sobre 
inica de anividadei y duracdn en el cargo1 II. CONSTITUCION DE LA COMlSlON MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

f INICIO DE ACTIVIDADES’ 
REPRESENTANTE PATRONAL REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES DE LA  COMlSlON 

NOMBRE FIRMA R F C. NOMBRE FIRMA R F C  u OIA MES ARO 

DURACION EN EL CARGO I 

I I I I I I W 
m 

INDIVIDUAL 0 COLECTIVO O LEY O ANEXAR BASES GENERALES DE FUNCIONAMIENTO TIPO DE CONTRATO I 

111. CARACTERISTICAS DEL PLAN 

No DE ESTABLECIMIENTOS EN LOS OUE RIGE EL  PLAN 
Y LA COMlSlON MIXTA 

ETAPAS DE CAPACITACION No. DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR 
Numere progresivamente 
!di) empaid que corn Periodo que abarca la etapa PRDGRAMAS ESPEClFlCOS PROGRAMAS GENERALE 
orende el dan 

u- 
PERIODO TOTAL OUE ABARCA EL PLAN 

I 
DEL u AL No. DE PARTICIPANTES EN NIVELES EDUCATIVOS DE DELI  I l A L l  I 1 

DEL  AL^ ALFABETIZACION I PRIMARIA I SECUNDARIA I , ~ ,  I I I 
~ 

1 I DIA MES ARO DIA MES ANO DEL u AL J 
r NOMBRE Y FIRMA DELSECRETARIO GENERAL i 

NOMBRE Y FIRMA DEL PATRON O REPRESENTANTE 
LEGAL DE LA  EMPRESA 

NOMBRE 

FIRMA 

DEL SINDICATO O DE SU REPRESENTANTE LEGAL, 

O ,EN SU CASO DEL REPRESENTANTE DE LOS 
TRABAJADORES ANTE LA COMlSlON MIXTA 

NOMBRE 

FIRMA 

t J 
HOJA 1 ANVERSO .PROPORCIONAR POR SEPARADO LOS DATOS REFERENTES AL  R.F.C.. LA  CLAVE DEL IMSS Y EL DOMICILIO DE LOS ESTABLECIMIENTOS 

EN LOS QUE RIGE EL  PLAN Y LA  COMlSlON MIXTA. 
FORMA DGU 
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
S U B S E C R E T A R I A  ” 0 ”  

DlRECClON GENERAL DE CAPAClTAClON Y PROWTlVlDAD 

CRLTERIOS PARA L A  F O R M U L A C I O N  
Y PRESENTACION D E  PLANES Y PROGRAMAS 

DE CAPAClTAClON Y ADIESTRAMIENTO . 

@ 

Diar io  O f i c i a l  de  la Federacidn del 10 de  agos to  de 
1984. 
Ofic io  No. 01006 da fecha 2 de agoato de 1984. 

C. Ing. Alberto Amador Leal 
Director General de capac i tac idn  y Productividad 
Of ic inas  . 
De conformidad con l o  que d i s p m e  l a  Ley federal d e l  
Trabajo en SUS Art ícu loe  153-A, 153-N, 153-0, 153-Q, 
f racc ión  V I  y 153-R,  los patrones deben presentar an 
te l a  Sec re t a r í a  d e l  Trabajo y Previsión Socia l  los- 
planes  y programas de  capac i tac ión  y adiestramiento- 
que hayan formulado de c m ú n  acuerdo con sus t r a b a j a  
dores ,  a f i n  de  d a r  cumplimiento a l a  obligación que 
le sehala el Art ícu lo  132, f racc ión  X V ,  de  l a  Ley an 
t e s  c i t ada .  

De acuerdo con lo a n t e r i o r ,  mediante o f i c i o s  números 
01-6364, 01-5360, 01-219. 01-4548. 01-6779, 01-6780- 
y 01-2280. publicados en el Diar io  Of i c i a l  de la Fe- 
deración de  fechas 8 de enero y 15 de  octubre de  - - 
1979, 16 de  enero y 22 de agos to  de 1980. 2 de f e b r e  
ro y 17 de  a b r i l  de  1981. respectivamente, se mitie 
ron C r i t e r i o s  en materia de planes y pragremas con - 
el ob je to  de  uniformar los trámites adminis t ra t ivos-  
que efectuaba la Dilección de  Capacitación y Adies- 
tramiento de la Unidad Coordinadora d e l  mp leo ,  Cap? 
c i t a c i ó n  y Adiestramiento. 

El u60 r e i t e r a d o  de l o s  c r i t e r i o s  m i t i d o s  en es t a  - 
materia y las opiniones v e r t i d a s  por patrones y t r a -  
bajadores en el Foro d e  Consulta Popular para la P l a  
neación Democrática de Capacitación y Prcductividad, 
considerados en el Plan Nacional de Desarrollo,  han- 
puesto de mani f ies to  l a  necesidad de Simplificar y - 
a g i l i z a r  los t r ámi t e s  de  au tor izac ión  y r e q i s t r o  de- 
l o s  p lanes  y programas de  capac i tac ión  y a d i e s t r a  -- 
m i e n t o .  

Asimismo, en l o s  términos d e l  Ar t ícu lo  538 de la Ley 
Federal d e l  Trabajo, el Servic io  Nacional d e l  Empleo, 

Capacitación y Adiestramiento e s t á  a cargo de l a  se- 
c r e t a r í a  d e l  Trabajo y Previsión Socia l .  por conduc- 
t o  de  las unidades adminis t ra t ivas  d e  l a  mima,  a -- 
las que competen la5 funciones correspondientes,  en- 
los términos de su Reglamento I n t e r i o r ,  como conse-- 
cuencia de las reformas a dicha l e y ,  según Decreto - 
de fecha 2 3  de diciembre de 1983, publicado en el -- 
Diario Of i c i a l  de l a  Federación el d í a  30 d e l  mismo- 
mes y año, habiéndosele encanendado a esa Unidad a - 
su cargo la materia de capacitación y adiestramiento,  
de  acuerdo con l o  es tab lec ido  en e l  Ar t ícu lo  16 de l -  
Reglamento ya c i t ado .  

Con base en l o  expuesto se ha estimado conveniente - 
expedir los Siguientes c r i t e r i o s  que dejan s i n  efec- 
t o  los senalados anteriormente: 

I.- En l a  elaboración de los planes y proqramas de - 
capacitación y adiestramiento de  que t r a t a  el C a  
p í t u l o  1 1 1 - B i s .  d e l  T í tu lo  Cuarto, de la Ley Fe- 
de ra l  d e l  Trabajo, se entenderá por:  

1 _ -  SISTPIA GENERAL. 

conjunto de planes y programas generales que 
determinan las acciones de capacitación y -- 
adiestramiento de  cada rama o ac t iv idad  eco- 
nómica y cuya f ina l idad  es s a t i s f a c e r  l a s  ne 
cesidades que en l a  materia presentan l a  to -  
t a l idad  de l a s  empresas que l a  in tegran .  

2.-  PiAN COMUN DE CAPACfTACION Y AOIESTRMIENTD. 

Aquellos planesyprogramas de capacitación y 
adiestramiento que sa t i s f acen  las necesida-- 
des  de dos o más empresas, con c a r a c t e r í s t i -  
cas a f i n e s ,  per tenec ien tes  a una misma rama- 
o ac t iv idad  económi-a. 
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1 . -  FLAN DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO POR EM- 

PUECA. 

I ,  e w r ~ i i a  d trav8i; r l c  Is cual  l a s  cm- 
resentan para su au to r i l ac ión  y r e q i s  

tro l a  organización de l a s  acciones de i a p a c i  
adiestramiento ile cada m a  de l a s  -: 

o o j e t i ~  d e  satisfacer l a s  necesidades CI) l a  ma 
Leria d e  todo!; y cada ?me de I n s  puestos de - 
tra1)aio de caria una de d;.clias áreas ocupacio- 
iia IC!,  . 

.írea.; ociipaciona1es que :Ll i n t ca ran .  con el - 
- 

4 .  - ?'LAN ! > E  CRPACITACION Y ADIESTPAVICNTO 

ronjunto  de ac t iv idades  de capacitación y - - 
adiestramiento r e f e r i d a s  a cada una de las -- 
.áreas ocupacionales que intcqraii a una empre- 
sa determinada y que agrupadas coiiforman un - 
sistema general  por rana o ac t iv idad  econimi- 
= a .  

5.- <:uRSU 

Conjunto d e  act-ividades dicl&ricas <que se de- 
sa r ro l l an  con base en un  proarama de capac i to  
ción y adiestramiento delimitado er t imp0 y -  
recursos determinados. 

6 . -  PRM~RAMI~ 

Presentación ordenada y sistematizaila de las- 
ac t iv idades  de ins t rucc ión  que i i i t isfacen l a s  
necesidades de capacitación y adiost.ramiento- 
en un determinado puesto de . t rabajo.  

7 . -  PROGRAMA GENERAL 

unidad formal y e x p l í c i t a  de ca rác t e r  temi-- 
na l  que forma par t e  de un sistema 
que corresponde a un detenninado 1: 
t.rabajo integrado por uno o más mi(.?illos, y al 
cua l  se pueden adher i r  las  empresd~.. 

8.- PROGRAMA ESPECIFICO.  

Aquel que responde a U n  puesto dE erabajo y - 
se elabora al i n t e r i o r  de  1 -niesa, que sa- 
tisface a l a s  necesidades x e ~  de la- 
misma y que puede ser imp >" rzc"rs05- 
pcopi.os y/o externos.  

9.- EVENTOS 

ncciones eventuales de c o r t a  duración que se- 
consideran pa r t e  cwplenen ta r i a  de la capaci-  
t ac ión  y el adiestramiento de  los t raba jadores  

IO: AREA OCUPACIONAL. 

La d iv i s ión  adminis t ra t iva  que hace la m p r -  
sa para aqrupar d i s t i n t o s  puestos con un  m i s -  
mo f i n  productivo. según las funciones bá.;i-- 
cas que se desa r ro l l an  al i n t e r i o r  de la n i s -  
ma y su es t ruc tu ra  organizacional.  

11, - OCUPACION. 
iconjunro d e  puestos con c a r a c t e r í s t i c a s  cornu 

nes e in te r re lac ionadas  funcmnblmente en 
Ire sí. 

12.-  PIIL'STV Dí: TRAUJD. 

Operaciones, ac t iv idades  y t a r eas  que reo 
l i r a  un individuo, propias de una determi  
nada unidad de t r aba jo .  

11.- Fara l a  presentación de los planes y prorjramna 
de capacitación y adiestramiento an te  e s t a  Se- 
cretar íz .  se emplear5 la Forma DC-2 impresa, - 
según modelo anexo. en hojas de 28 X 21.5 C m s .  

$ e  autoriza a 1.05 par t i cu la re s  la l i b r e  impre- 
s ión de la  Forma cuyo uso se implanta, siempre 
y cuando se ajusten a las dimensiones y a los- 
modelos que  *e publican. 

111.- E l  manejo d e  la Forma DC-i se a jus t a rá  a 1.0s 
, ' s iqu ien te s  l imamientos :  

1 .- se I l c i i a r , í  por t r i p l i c a d o ,  u i ; m d o  invariii- 
blancut I> i:,1iacteres <le los ronocidos como- 
de imprenta y se prescntarS an te  la [>i.rec- 
c ión  a s u  carqo directamente,  o por coiiduc 
t o  de l o s  DelcqaCioneS Federales d e l  Trabo 
1 0 .  

2 . -  En el caso de ímpresas cor) diversos esta--- 
blecimieiitos; va r ios  de ellos podrán agru- 
parse PI, uri só lo  p l a n ,  siempre y cuando -- 
lo!; procesos de producción, I n s  puestos de 
t r aba jo  y I n  orqanieación lie 105 e s t a b l e z i  
mientoa sean s imi l a re s  y en e l  caso de es- 
t a r  su j e tos  a l  i éq isen  de contratación co- 
l e c t i v a ,  st? efectúcn l o s  a j u s t e s  necesa--- 
rioe en los cont ra tos  corre:spondicntes. a-  
tin de que ex i s t a  caba l  conqruencin entre- 
io d i s w e s t o  por é s t ~ o s  y c l  sen t ido ,  f o r i ~ a  
y alcance del p l a n  y proqramas de capacita 
ción y adiest.ramrento POL ap l i , i arsc .  En '- 

~ . i c e  caso,  l a  roma DC-2 c0iistar.í de  tan-- 
tas hojas número 1 anverso, como e s t a b l r c i  
mientos curiprenrla e l  p1aii. 

3 . -  F:l. plan de  capicit,ación y adiestraniantr:  - 
debe iricluír  a todos los t raba jadores  de - 
l a  empresa. 

IV: Los patron's*-y 105 trabajadores podrán incl.uir 
en los planes de capac i tac ión  y adiestramiento 
de  su cent ro  de t r aba jo ,  los  n ive les  educati-  
vos conocidos como a l fabe t izac iÓn,  primaria in 
tensiva para adul tos  y secun<lnrie ,illicrCo, - - 
siempre y cuiiiido se a j u s t e n  a l o s  siqiuicnt-es - 
r e q u i s i t o s :  

1.- que e l  proqrama de copac:itacióii y adiestra 
miento en que se i n c l o y a  alguno de lor n i -  
ve l e s  educativos c i t ados ,  contenga ademár. 
eventos directamente destinados al logro - 
de las f ina l idades  que sefiala el Artículo- 
153-F d e  l a  Ley Federal del Trabajo a t r a -  
"6s del perfeccionamiento, actuo.l.izacióB y 
inejoria de las habi l idades .  Conocimientos- 
y act.itudea t í p i c a s  d e l  puesto de t raba ja-  

~- 

de qiie 5e t r a t e .  
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2 . -  Que el nivel educativo de alfabetización, el 
de primaria intensiva para adultos D el de sz 
cundaria abierta, no abrquen para cada trabz 
jador. niAs <le seis meses el primero de ellos, 
ni más da dicciocho cada uno de los restan- - 
tes, ni representen máa del 40% de l a  dura- - 
ción del programa de capacitación y adiestra- 
miento relativo, calculada en función de las 
horas-hombre que se vayan a impartir a l  total 
de 10s trabajadore- 

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

4.- Que, en relación con los niveles de alfabetiza 
ción, de primaria intensiva para adultos o - 
de secundaria abierta, según sea el caso. la 
Comisión Mixta de Capacitación y Adiestra- - 
miento de la empresa, ejerza las funciones - 
que le señalan los Articulos 153-1. 153-T y 
153-V de la Ley Federal del Trabalo. 

5.- Que la alfabetizacibn, la primaria intensiva 
para adultos o la secundaria abierta. 6egün 
sea el caso, se incluyan en la hoja 2 rever- 
so de la Forma E€-2. Columna de Programas Ge 
nerales con expresi6n de los nombres de los 
asesores correspondientes y la invariable -- 
mención de BU clave de inscripción en el Re- 
gistro Federal de Contribuyentes. 

sobre el particular, esa Dirección a su car- 
go, deberá establecer ia coordinación necesa 
ria con las autoridades competentes de la se 
cretaria de Educación Pública para la aplic- 
ción de este criterio y el debido cumplirnien 
to de las  cláusulas segunda, tercera y mar- 
ta del convenio que esta secretaria y la de 
Educación Pública celebraron el 7 de julio - 
de 1980 y para la adecuada supervisión del - 
cumplimiento de los planes y programas que - 
incluyan curso8 de alfabetización, de prima- 
ria intensiva para adultos o de secundaria - 
abierta. solicitará a la Secretaria de Educo 
ción Pública un informe trimestral que deta- 
lle todas las acreditaciones y certifica- - 
cioncs expedidas en dicho periodo. 

ii.- Los patrones y los Lrabajadores podrán incluir - 
en los planes y programas de capacitación y - - 
adiestramiento de su centro de trabajo, cursos - 
y/o eventos que impartan las empresas de las que 
hayan adquirido u obtenido en arrendamient.o. - - 
bienes o servicios siempre y cuando aquellos ten 
gan el carácter de prestación complementaria y - 
resulten indispensables para la adecuada utiliza 
ción de los bienes o servicios adquiridos o amen 
dados. Igualmente podrán incluirse los cursos - 
y/o eventos que impartan las empresas que les -- 
hayan solicitado l a  provisión de Compmentes dc 
los bienes D servicios que estas últimas ofrecen 
al público. siempre y cuando mediante ellos se - 
persiga un adecuado nivel de calidad en los bie- 
nes D servicios terminales. 

vi.- L o s  patrones y i;rabaj?.ddurw de centras de trabajo 
CUYO objeto social  b5siro sea la comercie3izacibn 
Y el mantenimlsni:~:~ de hieoes de aeterminada marca 
0 w e  se encuentran vinculados contractualmente a 
un nombre comercial, podrári incluir en sus respec 
tivos planes de rapoci.t.oción y adiestramiento, -- 
cursos y10 eventsa ir.partidos por las empresas fa 
bricantes de loa productos comercializados o por 
las  sociedades mrrzantiles propietarias del nom-- 
bre comercial, siompre y cuando tales cursos y/o 
eventos tengan el carácter de prestación cornpie-- 
mentaria y resulten indispensables para l a  adecuo 
da distribución co-iercial o mantenimiento de di-- 
chos bienes. 

WI.- El ejercicio dc lav. modalidades de que tratan los 
criterios V y VI. quedará sujeto a los siguientes 
requisitos: 

1 . -  ~ u e  los participantes en los cursos y/o even- 
tos de capacit-cih y sdirstramiento sean p e ~  
sonas involucraüai de inanera directa en 1. -- 
operación, comercidliración o mantenimiento - 
de los bienes a d < ! u i ~ i 6 i a s .  arrerdadoc o su;*-- 
tos a distrihricion y mnnteniniiento. 

2 . -  Que. cuando el servicio complementario de ca- 
pacitación y adiestramicnLo, no cubra de mane 
ra integra las habilidades. los conocimientos 
y las actitudeii tipicas del puesto de trabajo 
a que esté dirigido al p l a n  de capacitación y 
adiestramiento de la empresa, inqluya iursos 
y/o eventos acerca del resto de eeas áreas. 

3 . -  Que los cursos y/o eventos de capacitación y 
adiestramienta que vayan a llevarse a cabo si 
guiendo estas modalidedes. se listen en la -- 
hoja 2 anverso Uc l o  Forni.i I)c-2, columna de - 
instructor externo independimte o inetitu- - 
ción capacitadora sm expresiones del. nombre 
de l a  pereon= de que se trate. 8e-Uido de la 
de "agente auxiliar" y la invariable mención 
de su clave de inscripci6n eii el Registro Fe- 
deral de Contribuyentes. 

VIII.-LOS patrones y los trab-jadorea podrán incluir en 
los planes de capacitación y adiestramiento de su 
Centro de trabajo, los  C I J ~ S O S  y/. eventos que sus 
trabajadores cumplanen elextranjero. siempre y - 
cuando se observe lo dispiwsto y conducriite por - 
el Capitulo 111-Bis, del Tit.Ulo Cuarto, de la Ley 
Federal del Trabajo. 

Igualmente, dichos planes podrán comprender los - 
cursos y/o eventos de capacitación y adiestramien 
to que realicen con motivo del apiovechmiento 
de las disposiciones leqales en materia de trans- 
ferencia de tecnología, uso y explotación de pa-- 
tentes y marcas y los que bean impart.idoa en cum- 
plimiento del Articulo iQ d4 la Ley Federal del - 
Trabajo, por los trabajadores extranjeros contra- 
tados por la empresa. 

ix.- El ejercicio <IC, l a  modalidad <In que trata el so-- 
gundo pirrafa del Criterio V111, qiiadard sujeto a 
los siguientes requisitos: 

1.- Que, tratándose de ampresat; que apruvechan -- 
les  dispnsicioncs legaleti c w  imitrria de t i d n s  - 
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fcrcmr-ia <le tcc"ol<i<lín y "b" y explotación - 
L i < l  l.<'t.cl"tL>S y marca? :  

ILaci6n d < ? l  ( ' l , i > i  y < IC  IC>!. pru,,,.a- 
pecitación y adiestramiento,  st:- 

h ñ q a  anexando a Ia Forma DC-2, la respec:. 
t.iv.3 constancia d e l  Reqistro Nacional de- 

de la  Ley cobre Registro <Ir, la Trans- 
fnc ia  de Tecnoloqía y el u s o  y Iixplotrl 

Iisfercncio dC TEcnoloqía ,  ell los t6rmi 

~ 

í>i i  tic Patentes de Marccas. 

iir<igramas d e  capacitación y adies t~ra-  
. r i t o .  desarrollodoi a través d e  cursos- 

.Y/'" fYentos que vayati ,, l l evarse  u cab" - 
ier,d* e s t a  modal idad,  .ic l i s t e n  C l i  Id 

2 I C Y P ~ S O .  d e  l a  Forma nc -2 ,  columri.~ 
, i í t r " i : l U r  l : X t T r , i O  independientc 0 de- 

Iristitiició" CelpaclLndora, C"" expresi<ín - 
del iicmbre de l a  entidad provecdor,i d c  .- 

i.iiología. seguido d e l  seña lmiento  de - 
c a r k t e r  y l a  invariable ncn i  ióri i ic-  

I ,,l<'r',l ,I<: <:"IILIib"yeiit<..; 

2 . -  yue .  i~rataiidosc de impresas cn l a s  q u e  tr<atm - 
rxtraii jeroe vayan a impartir  tcursos- 

r i tos de capacitación d t r aba jadurw - 
mex i<..i I /or; : 

al l a  presentación d e l  plan y de ins proqra- 
ma+ tic. capacitacióri y adiestramiento.  se- 
ILdijii i<i,euar>do il la Forma DC-2 copia d c  l a  
f r> i rna  miqra tor ia ,  expedida al trabajador- 
cxtranjero  de que se t r a t e .  

b l  ! h s  p r o y r m a s  d e  cnpac ikc ión  y adiestre- 
mieiitn desar ro l lados  a t.ravés d e  cursos - 
i;iquiendo e s t a  modalidad. se l i s t e n  en la 
hoía 2 reverso, d e  la Forma DC-2, columna 
d c j  I n s t r u c t o r  Interno, dando al tr;iba]n-- 
<lor ext ran jero  el ca rác t e r  de i n ~ t i i i ~ t ~ r -  
i r i i ~ e r n u  y anotando invariablementc su <:la 
vo dc ;nscripciÓn en el Reqictr:o l'cderai- 
cia Contribuyentes. 

>.:o e"C"t"S, que "aya" a llevarse a cabo- 

- 

3 . -  ~ u e  los pa r t i c ipan te s  en los cursos y / o  e v e 5  
t o s  de capacitación y adiestramiento.  oean - 
exclusivamente t raba jadores  invalucrados de- 
manera d i r e c t a  en l a  operación de los q u i - -  
pos o sistemas a que se r e f i e r e  la t ranr fc- -  
r enc ia  de tecnología o t raba jadores  que se - 
encurritren bajo l a  supervisi.Ón o eri el des? 
pciio dc pucstms s imi la res  a l  d e  10s t raba ja-  
dores ext ran jeros  contratados por l a  empresa 
y que cuando n o  se cubran a través de las r n ~  
dal idades  de que t r a t a  el criterio V I I I ,  las 
habilidades.  10s conocimi.entos y las a c t i t u -  
des t í p i c a s  de cada puesto d a  t r aba jo ,  el -- 

i r l c l u -  p l a n  de capacitación y adiestramiento 
ya CUiSOFi Y/" eventos OCCiC" d e l  r e s t o  dP -- 
esas 5reas. 

X . -  Los patrones per tenec ien tes  a ilna misma rama de- 
ac t iv idad  econh ica  del país,  podr6ii fonoular y -  
presciit:ar a n t e  esa Unidad de sil cargo, planes y -  
proqramos commes. 

contratación co lec t iva ,  deberán efectuar l o s  ~~ 

0,ustes necesarios en los  COI, 

<11<1111<.<..  . I  f i i i  111, <,( IC r x i : ; , , t  
r , , , ,  ro I<> , l i , ; l>\ ,@~:;tL,  )><>i c,;tc>:; 
ma y a l cance  de l  ,>la" y proqrama d? <:apacLt., 
irión y adiestramiento por ap l icarse .  

XI: IParñ los efectos del i r i t < w i o  a n t e r i m ,  las em- 
presas deberSr7 presentar  la  i 'oma Ibc-2, a jus tán  
close a l o s  s iqu ien les  1ine.rmifiitor;: 

.~ 

I: P,c,,,taráii lais ti0jiS r,úmi.r<> 1 pur <III"crLi" 

y reverso poi cada una dc l a s  m p r f s a s  q u e -  
adopten e s t a  modalida<!. 

2 . -  rrcsentar5n la-, hojas 2 p*r ,In"eiS« y r eve r  
$ 0 ,  C"11 l c ,  informaci'h de tolla:; 1;is i-mi,L-<>--- 
Si>S sujetas a Estos planes y proqramas. 

- 

x I 1 . -  Podrán considerarse como IriStzUCtoieS Internos- 
aquellos lpa!rones o trabajadores de las ampre-- 
8216 que a<!opten 1111 p l a n  común de 
.,,l~,.,,,?,,,,,i~.,~,,, y C l , W  I ln ,> , l /  L 1 1  < , I  
< I C  In,, <'l,r,i,>.i y/r,  < ~ " < ~ , I I O ~ .  i i i t . L i i i  

q ramas ,  i,idi.(>olidio,,!i'"ieiiLe d<: q"e heall propieta  .- 
rios o presten S U < ~  S P ~ V L C J W  en empresas ilietiii  
tali n aquella5 e n  l a s  que sc proporci.orie l a  c a -  

- 

pairi Carió,, . 

1:" *:;te :.,150, ,.I nombro <IC I<,:; illStrUCtOrCr s f -  
deberá l i s t a r  e n  l a  lin]a i reverso. de l a  rorrna 
u<:-2, co1uniria de I,,sLrIIc!ur I n t e r i m ,  io,, 1.1 i l l -  

iormaciGn que en  ella se s i J l i c i c a ,  al,C'tall'!<) la- 
empresa c i i l  la que el t ra l ia jador  presta :.us w r -  
v i c ios .  inmediatamente abalo de sus datos. 

111.- para  I n  I>'c"c"t"ció" aril? c i t n  sccrrt~dría <IC -- 
las modificaciones que patrón y sindicato o s u s  
trabajadores hayan convenido dcer~a de plaries y 
pruqramas de capacitacióii y adiestramiento ya - 
implantados cnn aprobación d e  11 autoridad lab:! 
r a l ,  SP crn(>lriirá la t'orma u C : - i A ,  seqiili el rnodc- 
lo anexo, en hojas de 2H X 2 1 . 5  cm. 

.se m t o r i z a  ,, l o s  par!iculart:!~. L i i  l i i i re  i m l m - -  
sióii dc l a  forma cuyo uso s e  implanta. sicmprc- 
y cuando se a jus ten  a l a s  dimensiones y a l  mode 
l o  que se  publica.  

LA presentación de l a  Forma U C - L A ,  s e  hará yor- 
t r i p l i c a d o  a n t e  la ui recc ión  a su cargo d i r e c t a  
m e n t e .  o por conducto de las Delegaciones Fede- 
rales del Trabajo. 

LOS c r i t e r i o s  ,, < J W  se  r c f i e r e  el lprvsmitc o f i c io  y -  
sus anexos, deber& hacerse d e l  coriocimieiit:o de los- 
pa r t i cu la re s  modianre su publicación en e l .D ia r io  -- 
o f i c i o ~  d e  la Federación y en los periódicos o f i c in -  
les de las Entidades Fedela t ivas  y del i in  a i i i  efec to5  
todas aquellas disposiciones q u e  los COrll~rav<?nqdn. 

A T E N T A M E N 'T F: 
I V O .  N O  RRELECCIUN. 

EL SVBSECRF.TARI0. 

CMII.10 LO7OYA TIVIIAANN 
Rúbrica 
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"1"1,10* I) P.. !.... O I L  TII.<II.,.DOIEI 10 

WOlVlDYlL  Q m;::;; ,,,,"O D ( j ) , " o " i " r i 4  .WI"I. 6 
\ o LLy o o,. MES .L 

COLECTlVü 
( 6 )  

EJEMPLO DE LA FORMA P A M  PRESENTACION RCSUMIDA DEL PLAN Y DE LOS PROGRAMAS Di: 
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (FORMA DC-2) E INSTRUCTIVO DE su LLENADO. 

1 

INSTRUCCIONES GENERALES 
a)  Llénese por triplicado. 
c )  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. 

b) Escriba a máquina o ion leti,, de molde. 
d) Los espacios que indican "NO SE LLENE", dejarlos 

en blanco. 

~~ ~~~~ ~~~ ~~ ~~~~ ~~ 

APARTADO ( 1 )  REGISTRO FEDEPAL DE CONTRIBUYENTES DE LA 
EMPRESA O PATRON. 

Anotar el dato alfanumérico asignado por la Secre- 
taría de Hacienda y crédito Público. 

APARTADO ( 2 )  REGISTRO PATRONAL DEL I.M.S.S. 

Anotar el número de registro asignado por el I w t l  
tuto Mexicano del Seguro Social. 

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

Anotar con claridad la razón Social de la empresa- 
si ésta es persona moral, o el nombre del patrón - 
si es persona física. 

APARTADO ( 4 )  CALLE, NO EXTERIOR, NO. INTERIOR, TELEFE 
NO, COLONIA, POBLACION, C.P.. MUNICIPIO- 
Y ENTIDAD FEDERATIVA. 

Detallar con precisión cada uno de los datos sobre 
el domicilio de la empresa o patrón, que permitan- 
ubicarla geográficamente. 

- 9 6  

APARTADO (5) ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRO DE LA EMPRESA 

Anotar I n  actividad específica n que se dedica l a -  
empress, Ejem.: fabricación de artículos de plásti 

' c o i  compra-venta de artículos para el hogar, etc. 

APARTADO (61 TIPO DE CONTRATO. 

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

APARTMO ( 7 )  FECHA DE CELEBMCION, REVISION O PRORRO- 
GA DEL CONTRATO COLECTIVO O CONTRATO LEY. 

En el caso de que la empresa se rija por contrato- 
colectivo o por contrato ley, deberá anotarse la - 
fecha de su celcbración, rcvisióii o prórroga. 

La Ley federal del Trabajo establece por: 

CONTMTO INDIVIDUAL.- "Cualquiera que sea su forma 
o denominación, e s  aquel por virtud del cua l  una - 
persona se obliga a prestar a otra un trabajo per- 
sonal sulmrdinado, mediante el pego de un solario". 
(Art. 20, pJrrafo segundo). 



C O N T W r O  L E Y . -  "Es e l  convenio celebrado entre - 
uno o var ios  s ind ica tos  de t raba jadores  y - 
v.irios patrones, o uno o varias s indica tos  
d e  patrones,  con obje to  de es tab lecer  l a s  - 
iondiciri ires según las cuales &be pres t a r se  
e 1  t raba jo  en  una rama deteminad3 de l a  in 
d u s t r i a ,  y declarado ob l iga to r io  en una o - 
varias Entidades federati-ir is ,  i n  una o va-- 
ria5 zonas económicas que atdr, .pen una o -- 
más de dichas Entidades, o en t.odo e l  t e -  - 
i r i t o r i o  nacional': 

APARTAW (8) NP TOTAL DE TRIIBASADORES 

Anotar e1 t o t a l  de t raba ladores  que l a o r a n  en 
la empresa. incluyendD a los conLratados por - 
tiempo u obra determinado. 

"El señalamiento de un tiempo determinado pue- 
de únicamente e s t ipu la r se  cuando tenga por ob- 
j e t o  s u s t i t u i r  temporalmente a o t r o  t raba jador ,  
o l o  e x i j a  l a  naturaleza d e l  trabajador" 
( A r t .  3 7  die l a  Ley federa l  d e l  Tiabajcl . 

" E l  sefialamlento de Una abra dete-minada ~ u e d e  
únicamente e s t i p u l a r s e  cuando l o  ~ X L  I 1 i i i  natu - 
raleza" ( A r t .  36 de l a  Ley Federal d-1 l r aba -  
10) 

APARTAW (9) N' DE ECTABLECIPITERTOS EN LC- F E  RL 
GE EL PLAN. Y PERIODO ~m>1. >"E ABAR - 
CA EL PIAN.  

Indicar  el número de es t ab lecmien tos  en 108 - 
cuales r i g e  el P l a n ,  anotando ceros z la 12- - 
quierda cuando la ciera no abarque las 3 ma-- 
dros ,  debiendo p r o p r c r o n a r  en su caso, los d a  
tos generales da los otro8 establecrmientos ; - 
asmismo, anotar la fecha de inicio y termina- 
C L ~ R  de la capacítaci6n. 

APARTADO (10) NP DE TRABAJAWPES A CAPACITAF POR: 

*notar e1 númrru de traba]adarcs quc s c r h  La- 
pacitados tan to  yor programas e ipec í f i cos  r o m o  
por programas genera les .  

Se entiende por PKCiGRILMA GENERAL, a la unidad roc 
m a l  y e x p l í c i t a  da ca rác t e r  terminal que forma -- 
par t e  de un  sistema general, que corresponde a un 
determinado puesto de t r aba lo  integrado por uno o 
más módulos, y a l  cual se pueden adher i r  las empre 
$ a s .  

Se entiende par PROGRAMR ESPECIFICO, aquel que r e s  
porde a un puesto de t r aba jo  y se elabora al i n t e  
r im de la empresa, que s a t i s f a c e  a las necesida- 
des par t i cu la re s  de la misma y que pilede ser impa5 
t i d o  con recursos propios y/o externos.  

S c  enticndc por ETAPA, al pcríndo c11 rl cual se -- 
efectúa determinada ac t iv idad  de u n  ~ ~ ~ c e s o .  Para 
l a  planraciGn de l a  capacitaciOn y e l  adies t ramie l  
t o  se requiere  d i v i d i r  en  etapas el desa r ro l lo  de 
los programas que cons t i t u i r án  e l  Plan. 

APARTADI ( 1 1 )  N' DE PARTICIPANTES EN NIVELES EDUCATI- 
V I S  DE' 

Anotar e l  número de t raba jadores  que se les impar- 
t i r á  educación básica para adul tos  en cads uno de 
10s nj,e1es. 

Aiia"Jtizaci. in 

-  rima aria in tens iva .  

- Seciiiidari.i ab i e r t a  

El nivel educativo de a l fnbe t izac ión .  21 de prima- 
r i a  in tens iva  para adul tos  o el de oec,;ndaria abic' 
ta, no deberá abarcar para cada t rabnjadcr ,  m& :?e 
s e i s  mdsec el primero de ellos. n i  in& de 18 c ~ d a  
uno de; los üos r e s t an te s ,  n i  deberá representar  1i&s 

d e l  402  i?c la duración de l  proqrnma &e capac i tnc i tn  
y adiestramiento r c i a t i v o .  caicularia en funer6ii - 
de ias horas hombre que se vayan a i n v a r t i r  a i  to -  
t a l  de los trabajadores.  

APARTADO ( 1 2 )  FIRNA DEL FRTRON O REPRESENTANTE I.ECld 
DE LA EMPñESA. 

Tratándos<i de  personas físicas deber5 firnar el pa- 
t rdn  o su representante legal y en su caso de cer 
persoin im~ra l ,  el roprescntante legal de  l a  empresa. 



+ , .  ~*.... ." . ,. . . I< ,,,. ,..,.. ~ .... ~ , .. ..,_. . ~ ,. 

APARTADO 173)  NOMBRE Y FIRMA DEL SECRETARIO GENERAL 
DEL SINDICATO, REPRESENTANTE LEGAL O 
EN SU CASO DEL O LOS REPRESENTANTES - 
DE LOS TRABAJADORES ANTE LA COMISION 
MIXTA. 

Cuando en la enpresa r i j a  contratación co lec t iva ,  
deberá f i rmar  el Secre t a r io  General d e l  Sindicato 
y en su caso de no e x i s t i r  contratacibn co lec t iva ,  
ei o l o s  repr-Sentantes de l o s  t rabajadores  an te  
l a  Comisión Mixta de Capacitacibn y Adiestramien- 
to .  

APARTAD« 114) UF.NOMII:I,~:ICN CEI. 'TOTAL DE PUESTOS EXIS. 
TENTES tX 1.A EMPRESA. 

Anotar e l  noinbrc dz cada ui?n de ios puestos de - 
t r aba jo  exis tences  an l a  a p r e s a ,  

APARTAW I 1  5) NUMERO lYXAL DE TRABAJAWRES EN CADA 
PUESTC; 

Anotar e l  número t o t a l  de t rabajadores  que i n t e -  
gran cada uno de las puestos de t raba jo  exis ten-  
t e s  en la empresa. 

111.- ETAPAS EN LAS QUE S E  CAPACI'TARA AL TOTAL D E  LOS TRABAJADORES 

PRECISAR LAS ETAPAS DURANTE LAS CUALES S E M W R T I R A  LA CdPACITDCION O E L  AOIESTRAMIENTO AL TOTAL DE lR9BAJA00HES 
UACIENDOLD POR PUES10 DE TRAEAX> X 

(14)  

GERENTE 

VENDEDOR 

CAJERA 

APARADORISTA' 

ALPACEN IS'rA 

J 

1 

I." CY.",.. "0,. 

I 



APARTAW (17) DENOMINACION UE LOS pucsms: 
Anotar el nombre de cada uno de los puestos de trs 
bajo que conforman los programas d e  capacitación Y 
adiestramiento.  s i  el plan es por c t w i l s ,  seíinlnr- 
únicamente los puestos de t r aba jo  a capac i t a r  de - 
acuerda con la e tapa  que corresponda. 

APARTADO 119) NUMERO PROGRESIVO Y NOMBRE DE MS CURSOS, 
EVENTOS; Y/O NIVELES EDUCATIVOS Y/O MOD? 

Anotar el nombre de cada una de los programas gene 
rales o programes específicos. según se t r a t e .  

t l vos  que se pretenden alcanzar  con l a  impartición 
de é s tos .  
se entiende por ob-)etivos,  aqucllus que enuncian - 
los alcances que preteniie logre con e f i c i enc ia  el - 
p a r t i c i p a n t e  su j e t o  a UB proccso de ensciiariza-aprez 
d i z a j e :  e s  d e c i r ,  enuncian la función integra que - 
el par t i c ipan te  desempefiaará al conclu i r  un  cUi50. 

(Y- NOMBRE D E  LOS PROGRAMAS ESPEGIFICOS, NIVELES EDUCATIVOS YIO PROGRAMAS GENERALES 
POR PUESTOS DE TRABAJO * 

G E R E N I C  I 
( I R )  

G L R E N C I A L  

VENDEOOR 

C A J E R A  

LOS. 

Anotar cl nombre de  cada uno do los CUTSOS, eventos 
y/o n ive le s  educativos que integran los  programas - 
específicos y 10s modulas d e l  prqiraina general en - 
+u ca~rc,, a:;i<p5rtdolc+; t in  nrim'ro , ,ruircsivo lconsccu .~ 
t ivol . cii caso d e  q u e  u n  mismo curso sca impartido 
a v a r i a s  puestos de t r aba jo ,  anotar Únicamente el - 
número progresivo asignado l a  primera vez, dejando 
en blanco las columnas correspondientes al conterii- 
do ternjt ico y obje t ivo  ( 5 ) .  

APARTADO ( 2 0 )  OBJETIVO ( 5 )  IIE LOS CURSOS Y/<? >:VENTOS: 

hnOtar úiiic;linentc ],ara caria cutso c U Y < I I I ~ I ?  los ut>]! 

8 



V.-MOüALIDAD Y DURACIOII DE LOS PROGRI<hlAS ESPECIFICOS 
NIVELES EDUCATIVOS Y/O PROGRAMAS GENERALES 

Re61 Santos Lars  

Pedro de I Ag., i I a 
ta l  deróri 

W 

- 
4.. O f  t f . 1  - 

(24 )  

SALR- 
260131 

AUCP- 
440429 

- 
.*c.u, 

(25) ( 2 6 )  

TETL- 
io4285 

TETL- 
io4285 

L O A E -  
111135 

I 

APARTADO (221  SIGA EL ORDEN APARTADO IV. 

Anotar progresivamente el número asignado a los - 
cursos, eventos, n i v e l e s  educativos y / o  módulos - 
de los programas generales, de acuerdo con el - - 
apartado IV. (tercera columnal. 

APARTADO (231 DURACION. 

Anotar por cada Uno de los curs05, 
les educativos el número de horns de duración. 

APARTADO ( 2 4 )  PROGRAMAS ESPECIFICOS. INSTRUCTOR IN-- 

eventos y nive 

TERNO. 

Anotar el nombre, el nGmera de Registro Federal - 
de Contrihuyentes y el puesto de los trabajadores 
que teniendo este carácter en los términos de l a -  
Ley Federal del Trabajo, imparten cursos, eventos 
de capacitación y adiestramiento. 

De conformidad con los Criterios Oficiales se en- 
tiende que Instructor Interno es la persona físi- 
ca que teniendo el carácter de patrón o trabaja-- 
doz eii 10s t6rmiiios dc la Ley Federal del Trabajo 

y dentro de la jornada de trabajo, imparte capaci- 
tación y adiestramiento a trabajadores que ocupen 
puestos de trabajo de los cuales posee conocimiep 
tos y experiencia, y de acuerdo al Plan y Progra- 
mas Específicas de la empresa, autorizado y regis 
trado por esta Secretaría o del plan común al que 
=st€ integrado el centro de trabajo en el que la- 
bora. 

APAKTAI.0 ,251 I'RCGW\WIS 151 LCIl  ICiS. 1NS-IIKTOK EX- 
'TFHNO Ili3FPENI>I!:!l'lf C 1NST:I'l:CIOX CA- 
PACITNIOWL . 

Anotar el nombre y nGmero de registra ante la Se- 
cretaría del Trabajo y Previsión Social del Ins- 
tructor Externo Independiente o de la Institución 
Capacitadora que impartirá los cursos o eventos. 
Se entiende por Instructor Externo Independiente, 
a la persona física autorizada para impartir en- 
forma independiente programas de capacitación y- 
adiestramiento. y por Institución Capacitadora,- 
la entidad que cuenta con instalaciones, mobilio 
rio, personal docente y programas de capacita -- 
ciÓn y adicstrmiento E ~ L K  otras y que r s L 5  a- 
toriznda para impartir CapcitaciÚn y adi<?stra-- 
miento. 

APARTADO ( 2 6 )  PRXRAMAS GENERALES 

Anotar el número de registro de los programas g e  
nerales a los que se adhieren y el nombre del -- 
aqenLe capacitodor titular de los mismos. 

En caso de impartirse nivelcs educativos, de al- 
fabetización, primaria intensiva o secundaria -- 
abierta, indicar en esta columna el nombre y nÚ- 
mero de Registro Federal de Contribuyentes del - 
A s e s o r  que los impartirá. 

- 98 ". 



H l A U  <'&l<i<,l!a',' I <v '! . ~~ 

Iihlll. 5 A h l i ' i  lAi :A _-- 
NOMBRE *NIB"6 -, ~. , ~ ~. > i.,.',-' ;'IC 

ClRY. 
- 

\ 2 
D c - 2 4  KN/\ I ANVERSO 

APARTAOU ( 5 1  NIIMI:R« DEL OI'ICIII iji: iii:císrito. APARTADO ( 1  I R .F .C. DE LA EMPRESA O PATRON. 

Anotar el d a t o  alfanumérico que le haya s ido  asigna-  
do pur la  secretaría de Hacienda y c ré l i i to  Públ ico.  

RPARTIIDO ( 2 1  NOMUHI? ( 1  RAZON SOCIAL DE Ln EMPRESA O ?'A- 

A n o t a r  c1 iiúrnero d e l  of i c io  mediimte el cua l  la se 
t a r í a  del 'Trabajo y P r w i s i h  Sociai  otoiqó el req' 
i n >  de l  p l i i i i  y procjramas. 

~ R.P.C. 1) i :  LA 1i:MPKL:SA. 
- NO DE ESL'AULECIMIENTOS. 
~ NO Ut:  TMIiAJhUORES POR PUESTO. 
- N O  UE P A R T I C I P R N T E S  EN N I V .  CIIUC. 

APAR'l'ADü ( D l  T 1 . W  IDE M«UIPI<iACIONL:S.  'PIION. 

nnotar CUI> clzirioad I n  razin 5 O C i i l l  de la crnpreiri -í 
e s t a  e5 persona nioral ,  o el nombre d e l  patrón s í  c s -  
persona f í s i c a .  



APARTADO ( 7 )  NOMDRE Y I'IRMIL UCL PATRON (1 REPRESENTAN- 
TE LEGAL DE Ln EMPRESA. 

Tratándose de persona física deberá firmar el pa-- 
trón o su representante legal y en caso de ser p e ~  
sona moral, el representante legal de la empresa. 

APARTAW ( 8 )  NOMBRE Y FIRMA DEL S R I O .  GENERAL DEL SIN 
DICATO. REPRESENTANTE LEGAL O EN Si1 CASO. 

~ ~~~~~. ~~ 

DEL O W S  REPRESENTANPf:S DI: LOS 'TRABAJA- 
WRES ANTE LA COMISION MIXTA. 

Cuando en la empresa rija contratación colectiva - 
deberá firmar el Secretario General del Sindicato- 
y en caso de no existir contratación colectiva el- 
o los representantes de los trabajadores ante la - 
Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento. 

IV.- ESPECIFICACION DE LAS MODIFICACIONES I Seiiole de monera concr4Io y rerumIda l as  modil icocionea e fec luodo i  
o1 plan Y piograrn.r1 

DATOS ANTERIORES DATOS ACTUALES 

( 1 1 )  

VI:NP ED OH 

TI<ARA:IAD@KES R 

R A l l L  S A N i O S  L A W  

EA L H - 2 6 0 1 3 1 -  P l?OPl  ETAH I O 

CIIRSC: i C O N T A P l L l n A n  B A S I C A  

5 . -  C I W T A P I L i I > A P  R A S I C A  

45 l11~5. 

APARTADO (91 CLAVE DE MODIFICACIDN. 

Anotar el número de l a  clave de la modjficación, - 
de acuerdo con la o las señaladas en el apartado - 
11. 

APARTADO 110) DATOS ANTERIORES. 

Anotar los datos señalados en el plan y proqramas- 
reqistrados ante l a  secretaría del Trabajo y Previ- 
sión Social y que sufrirán modificación. 

APARTAUO (11) DATOS ACTUALES. 

Anotar los datos que Sustituyen a los manifestados 
en el plan y proqimas rrqiolradoa. 
En el caso de que se contemplen Instructores, debe 
rá señalarse el puejto y Reqistro Federal de Con-: 
tribuyentes Cuando sean internos y el número de re 
qistro ante la secretaría del  'Trabajo y Prcvisióri- 
Social, cumdo scan externos, 

S i  la h o j a  le e s  irisufjci.cnte par,, sefiaiar 1.1.; m u -  
d i f  ii:ai ¡me:,  p~xir5n ai,exarzc t . i n t u s  hojas curno -- 
:si,,> ,,c.ccs,,ri0. 





SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECRETARIA "E"  
DlRECClON GENERAL DE CAPAClTAClON Y PRODUCTIVIDAD 

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS 
PROGRAMAS DE CAPAClTAClON Y ADIESTRAMIENTO R 6 C DE L A  EMPRE¶A O PATRON 1 

CALLE No EXT. N o  INT.  TELEFONO 

COLONIA POBLACION c. P. 

MUNICIPIO NOSELLEN ENT. FEDERATIVA NOXELIENE 

ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRO DE L A  EMPRESA * O X  LLENE 

I J 
1 P E S I ¶ l R O  PAlRONAL DEL In¶¶ 1 

TIPO DE CONTRATO FECHA DE CELEBRACION No. TOTAL DE 
T RABAJADORES REVIIION O PRORR06A DEL 

CONTRATO COLECTIVO O 
CONTRATO LET 

INDIVIDUAL 0 
COLECTlVO HOMWRLS UWERES - 

* 
No DE ESTABLECIMIENTOS EN U S  OUE RIGE EL P L A N  liil 

No DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR : 

PROW.- ~ C I F I C O S  -AYA¶ 6EWERULS 

PERIODO TOTAL OUE 
ABARCA E L  P L A N  AL u 

D I 1  YES &&O I I 
N o  DE PARnClPANTES EN NIVELES E W C A T I M S  DE : 

SECUHOARI I  A L F I s E T u y x l  P R I b R A 

r 
NOYERE T FIRM* DEL PITROW O REPRE¶ENTANTC 

LCeIL O L  L A  EMPRESA 

NOMBRE NOMBRE 

FIRMA FIRMA 



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

PRECISAR LAS ETAPAS DURANTE LAS CUALES SE IMPARTIRA L A  CAPACITACION O EL ADIESTilAMIENTO AL TOTAL DE TRABAJADORES 
HACIENDOLO POR PUESTO D E  TRABAJO * 

DENOMINACION DEL TOTAL DE 
PUESTOS EXISTENTES EN LA EMPRESA I a. TOTAL D 

TRABS 
EN CADA 
PUESTO 

lNlC IA - TERMINA 

UES I ANO I MES I AÑO - 
I 

DE TRABAJAWRES 
aACiTAR EN LA- 

ETIPA. 

NICIA - TERMINA 

I AÜO I YES I AÑO 

1 1 

* EN CASO DE OUE EL PLAN COMPRENDA MAS ETAPAS, ANEXAR CUANTAS HOJAS SEAN NECESARIAS 

HOJA I REVERSO 



SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECREiARIA 'B" 

NWSRE O R4ZON SOCIAL DE LA EMPRES4 O P4TRON 

U L L E  No EXT No INT TELEFONO 

COLONIA PCXLACION C P  
n o s  L l E N  W O Y L L M E  

MUNICIPIO ENTIDAD FEDERATIV/I 

DlRECClON GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 

FORMA PARA PRESENTACION DE MOOIFICACIONES AL PLAN Y 
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

\ N O  3E REGISTRO DEL U N  

RFC.  OE L A  EMPRESA O PATRON 1 

NO DEL OFICIO DE REGISTRO 

I .  - DATOS GENERALES ( SENALE LOS DATOS ACTUALES 1 
f \ 

2 - NO. DE ESTABLECIMIENTOS 1 
3. -  No. O€ TRABAJADORES pot( PUESTO 8 . -  AIOGRAWS ESPECIFICOS 

4.- No. OE mRTICIPANTES EN UIV ODUC. a 9-PROGRAiWS GENERALES 

C 0 -  0 
0 

12.- DURACION DE LOS CURSOS. 
I EVENTOS Y/O NIV. EDUC. 

13?NolBRE O RAZON SOCIAL E L A  
E W E S  O PATRON 

0 14. OTRAS MOüIFICACiONES 

s -PERIODO auE AMRCA EL PUN I O  .-.INSTRUCTORES INTEWOS 0 J 
1 1 1 . -  FIRMA DE APROBAUON DE L A S  MODIFICACIONES 

NOUBRE Y FIRMA DEL PLTRCN O RPRESENTANTE LEGAL DE LA EMAIESA N O W E  Y FIRMA DEL SRIO.GRAL. DEL SINDICATO, REPRESENTANTE 
LEGAL.0 EN SU CASO E L 0  LOS REPRESENTANTES C€ LOS 
TRABAJ*DORES ANTE'LA COMISION MIXTA 

NOMBRE NCMBRE 

FIRMA FIRMA 

HOJA I ANVERSO E- 2 A  



IV - EsPECIFICACION DE LAS MODIFICACIONES ( Señale de manera concreta y resumida las modificaciones efectuados 
0 1  pian y programas) 

DATOS ANTERIORES 

-~ 

DATOS ACTUALES 
WJPIFIcAcM 
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ANEXO 2 



UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA 

UNIDAD IZTAPALAPA 

- Agradecemos de antemano su colaboración 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, deberá colocar una cruz en el paréntesis que a su juicio 

mejor corresponda. 

TOTALMENTE DE ACUERDO V A )  

ACUERDO (AC) 

INDIFERENTE (10) 

DESACUERDO (DS 1 
TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD ) 

- 104  - 



- 1 0 5  - 



5.- A mi personal le gusta hacer amistades con otras áreas 

(TA 1 -5- 
(AC 4 -  

( ID ) -3- 

( DS ) -2- 

( T D  -- 1 

6.- Los trabajos de mi personal lo realizan con habilidad 

(TA -5- 
(AC ) 4 -  

. ( I D  1 -3- 

( DS -2- 

( T D  ) -- 1 

7.- Mi personal escucha adecuamente las instrucciones, no existe otra 

interpretación 

(TA 1 -5- 

(AC ) 4 -  

( ID ) -3- 

( DS -2- 

( T D  -- 1 

8.- Mi personal es como dice el dicho "al buen entendedor pocas palabras" 

(TA -5- 

' ( A C  ) 4 -  

( ID ) -3- 

( DS ) -- 
( T D  ) -- 

2 .. 
1 

- 1 0 6  - 



9.- He observado que mi personal manifiesta problemas con sus compafieros 

1 (TA 1 -- 
(AC ) -2- 

( ID 1 -3- 

( DS 1 4 -  

20.- Les falta conocimiento a mi personal para realizar su trabajo 

1 (TA  1 -- 

(AC 1 -2- 

( ID 1 -3- 

( DS 1 4 -  

(TD 1 5 -  
Ocurre ocasionalmente que mi personal malinterpreta mis instrucciones 

1 (TA  ) -- 

( A C  1 -2- 

( ID 1 -3- 

' (  D S 1  4 -  

(TD 1 -5- 

(TA  1 -5- 

(AC 1 4 -  

( ID 1 -3- 

( DS 1 -2- 

(TD 1 -- 

í T A  ) 5 -  
(AC 1 4 -  

( ID 1 -3- 

( DS 1 -2- 

(TD 1 -- 

1 I .- 

12-- Mi personal rara vez falta a su trabajo 

1 

13.- He observado que mi personal no tiene dificultades con sus compañeros 

1 

- 1 0 7  - 



15.- Mi personal tiene la habilidad de explicarme como se resuelve un problema de 

16.- Sin razón alguna mi personal tiende a faltar a su trabajo 

1 (TA I -- 

(AC ) -2- 

( ID ) -3- 

( DS ) -4- 

(TD ) -5- 

- 1 0 8  - 



~ .-.-.... l.,. _,.......,<_l "... .~ ..,." .. ..,.,,... .,.. ~. 

18.- A mi personal tengo que explicarle varias veces la misma instrucción 

1 (TA -- 
(AC ) -2- 

( ID ) -3- 

( DS -4- 

(TD ) -5- 

(TA ) -- 

(AC -2- 

( ID -3- 

( DS ) -4- 

(TD -5- 

19.- Cuando hay convivencias, a mi personal casi no le gusta asistir 

1 

20.- Mi personal no necesita reconocimiento, siempre hace bien su trabajo 

1 (TA -- 

(AC ) -2- 

( ID ) -3- 

( DS 4 -  

' ( T D  -5- 

- 1 0 9  - 



22.- . Cuando se resuelve un problema de trabajo, a mi personal se le dificulta 

explicarmelo 

(TA ) -- 

(AC ) -2- 

( ID ) -3- 

( DS 1 -4- 
(TD 1 -5- 

1 

23.- No hace falta felicitar a mis subordinados, a fin de cuentas se les paga por 

trabajar 

- 1 1 0  - 



26.- Cuando dicto instrucciones, me gusta que las hagan como yo deseo 

(TA I -- 1 

(AC 1 -2- 

( ID 1 -3- 

( DS 1 -4- 

(TD ) -5- 

27.- Mi personal tiende a trabajar con agrado en equipo 

(TA ) -5- 
(AC 1 -4- 

( ID 1 -3- 

( DS 1 -2- 

(TD I -- 1 
28.- Siempre espero el momento adecuado y, pienso como debo llamar la 

mi personal 

(TA 1 -5- 
(AC 1 4 -  
( ID 1 -- 3 

( DS ) -2- 
. ( T D  ) -- 1 

29.- Para mi, es importante encontrar el culpable de los problemas que se 

suscitan 

(TA 1 _ -  1 

(AC ) -2- 

( ID 1 -3- 

( DS 1 4 -  

(TD ) -5- 

atención a 

- 111 - 



30.- Es adecuado felicitar a mis subordinados cuando cumplen años, se que trabajan 

mejor 

(TA 1 -5- 

(AC ) 4 -  

( ID ) -3- 

( DS 1 -2- 

(TD ) -- 

(TA ) -5- 
(AC 1 -4- 

( ID 1 -3- 
( DS ) -2- 

(TD I -- 

(TA 1 5 -  
(AC 1 4 -  

( ID ) -3- 

( DS 1 -2- 

(TD 1 -- 

(TA ) -- 
(AC ) -2- 

( ID ) -3- 

( DS ) 4 -  

(TD 1 -5- 

I 

31 .- Me agrada que mi personal tenga iniciativa 

1 

32.- En mi trabajo busco soluciones objetivas en los problemas que se suscitan 

1 

33.- Mi personal trabaja en equipo, pero no lo hac,e con agrado 

1 

34.- Se que así debe ser, cuando mi personal comete errores le llamo la 
inmediatamente 

1 

atención 

(TA ) -- 
(AC ) -2- 

( ID ) -3- 

( DS 1 4 -  

í T D  1 -5- 

- 1 1 2  - 



ANEXO 3 



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

Los dígitos: 1, 2 y . son símbolos que equivalen a los porcentiles mínimo, 
máximo y medio. 

- 1 1 4  - 



- 1 1 5  - 
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Reporte del NCSS, en la que se comparan los grupos 1 y 2, que constituyen 
nuestro interés para la discriminación o aceptación de los items. , 

- 117  - 
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_- .,.. ,".~.~-.",..".~.--"-"~-.~.~--"-~. - .l_X..* ...,. ... ............................... 

P,esronse: c3 
Group: 
Cwnt - Haan 
95% C.L. cf ríean 
Std.&v - Std.Error 

Ho: Diff= 
T Value - FWb. 

~ 

Uiff. - Sta. Error 
95% C.L. o í  Uiff. 

ii i 
n 
n 

Line Fi6t.a 4fi ii i 
n3 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  i.................. .n 
n i  .................. j ..................................... Aíi 

- _. - 
.... C36= 1 

C36=2 

Enter 17Y to continue. Or ESL co w i r .  -- 

- 1 1 9  - 



T-Tests iTwa Sampie T-Test iiesuits't 
D R R B : ~ i c D D D R D D ~ ~ D ~ R R ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ R R D D D R D D R D D R D D R D D D D D D  
Response: C5 

4.5 
4.875358 

aJunt - Plean L4 3. O i B  i 4  
Group: 

Std.Dev - Std.Error .iS¡4i43 . i t j Z i i i 5  . Wü443b .1738384 

T Value - Prob. -2.4D3rn I 6. üi77 - d .  t 4 4 w  1 0.0129 
Ho: Dif f= 

Degrees of FreeÜom 39 3.15656 
-. tjZ3 .2381477 Diff. - Std. ñrror  -.e25 .2314425 

95% C.L. of Uiff. - i . i 3yUr iT  -. ii5ü533 -i. iü&%B -. 1410411 

F-ratio testing group variances ' i.3üZti.G Frob. ievei O. 4153 

= i c.36 = 2 - .  

95% C.L. of Píean 3.5S5i3 4 . 2 i i e  4. 124b4L 

- .. ----- &quai Variances -_--- ----- unequai Variances ----- - - - . . - . -_- 

rx=i 
C36=2 

n 
n 

Line Eiots 5ñ 
nj.. ................................... I 
n... ................ i .................. 3. ................. 8ñ 

_. - 
_. C2.6=1 

rxi6=2 

Enter D Y t o  continue. or ESC to quit -- 

- 1 2 0  - 



c36= 1 
_. . 
111 
n 

rJ6=2 n 

58 Line Fiots  ñ i  
ni..  ........... o. . . .  .......... k............................ 18 
n ........................................... 8... .......... 6A 

- _ _ <  . C36= 1 
C36=2 

Enter DYto continue. or íjSC w q u i t  -- 

C36=1 
rJ6=2 

5ñ nz S$k Conf. Limi t  2 iom 
<-------a ñ n 

<--------a--------, ñ n 

5ñ nz Line Fiots  
nu _. . ..................4................... / .................. lñ 
1.1 ........................................................ 5A 

_. - 
_. 
_. 

- 



Response: c8 
Group: C3b = i a6 = 2 
Count - Mean 24 2.675 i 4  4.265714 

2. y z i i o  3.3iiüaZ 3. üügja2 4.762047 
.2206029 

95% C.L. of ilean 
Std.Dev - Sta.Error i.ü3riT¿3 .z11zii: . oZDQZUJ 

0.0oü1 
Ho : Dif f = 
T Value - Prob. -4. d4U I zz ü.üüüi -4. 6iGübZ 

36 34.63443 
.3054114 

Degrees of Freeaom 
. &43LZt, -i. 4 i ü i i 4  

- .70040 
D i f f .  - Ctd. Error - i . 4 i ü i i 4  
95% C.L. of D i L I .  -2.úbaiba - . I D Z U W Z  -z . ViK)UJt) 

F-ratio testing WUF variances i . 5 i i 4 4 i  Frob. k v e i  9.3665 

ii2 55% Conf. L i m i t  P io t s  5ñ 
ñ C36=1 n <--------a-------, 

r2.6=2 n <--------a--------> 8 

E Line P io ts  58 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  ü .................. 18 C36=1 

C36-2 n i  ........................................................ 6n 

Enter DYto continue. or %U¿: t o  q u i t  -- 

- - - . - - - - .  

- .. ----- aquai Variances ----- ----- unequai Variances ----- - 
- - . - - - - 
-_ - - - - - - - - - - - - 

_. . - - 

Degrees of Freeáom 35 36.82299 
-i .&Üii4 .3255108 Diff. - Std. Error - i . b w i i 4  

95% C.L. of U i I f .  -Z.~aj l rw -. EIJ 1 4 W  -z * JzuJYo -I. 00106 - - - - - . - . 366ii5 - -- . - - - 

0.1635 - - . - . . - F-ratio testing WUP variances z . u i o i 4 ~  Frob. -Lwei 

ni 
C36=1 n 
=6=2 n 

Line P io ts  5ñ n i  
n j  ............. .............. i........................... l ñ  C36=1 

C36=2 n .............. ........................................... 6ñ 

Enter DY to continue. or XCC t o  s u i t  -- 

- "I - 
- 

- 1 2 2  - 



1 ..... , . . . . . . . . . . . . . . .  .,-,.I ...- . ^-l_*l *..---***.. -.............-...I., ..... I-” .. 
? 

T-Tests illwo Sampie T-Test k s u i t s i  DDDa3 : ~c 
Response: Clü 
Group: at; = i U$ = 2 
Count - Hean 2 4 î: &&67 
95% C.L. of riean 2. .ZWi>Si 3.u73z2 
Std-Dev - Sta.ürror . S S a M  . iYojüY3 .85i63ü6 -2276079 

T Value - ?rob. -5.66itii4 ü . wüü -a. aja3 o. 0000 

ii 4.428571 
3.93iii3 4.92003 

- .. unequai Vmiances ----- Ho : Dif f = ----- &quai variances ----- ----_ 

Degrees of Freedom 36 32.28117 
Diff. - Sta.  árror -i.ibi*li - 3 i ü ü w i  -i. i6iYü4 .%O7535 
95% C.L. of Difr. -¿.~~LI I I  -i. i3ii.36 -2.3144 I2 -i. i48337 

- - - . . - - ---_-_ 
---_-_ 

F-ratio tes t ing group variances i . z m a i o  Mi. Levei 0.  6220 

CA6=l 
C36=2 

n i  
n 
n _. 

Line Eiots 5R n i  
n i  ............. u .............. 3.............i.............. ñ C36=1 

C36=2 n .............. i............................5............. 8ñ 

Enter DY t o  continue. or ü5C to  quit -- 

- -. . 
_. 

T-Tests iTwo jampie T-Test i?esuits,i 
DMA : ~ c ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ - ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ - ~ i ~ ~ ~ D D D ~ D D D D D ~ D Q D D D D D  
Reeponse: C11 

a 6  = 2 
i 4  4.071429 

Group: 136 = i 
Count - km1 24 
95% C.L. of bean 2 .  i i i S 6  2. YGiiü6 3.3i3üüS 4.767771 
Ctd.Dev - Std.ürror . S i 4 X i i  . iU8OiSi i . Zü6W6 .3224952 

Ho : D i f  f= ----- &qLmi i-arianes ----- -_--- mequai Variances ----- 
T Value - b b .  -4. i364bi 6. W Ü Z  -3.g¿753¿ O. 0006 
üegreee of Freeaom 36 24.29669 

.3iü4Tb -i .iaüÜSb .3788882 
’dVX C.L. of úiff. -2.213841 - . I oz33uo -2.  ZTüGZi -. i06170S 
Diff. - Std. ürror -i.YüÜÜS.b 

F-ratio tee t ing  group variances i. 533340 rrob. i eve i  

ñ W6= 1 6 
C36=2 n ~---------a---------> fi 

5B 
C36= 1 n i  ............. ............. .i............./.............. n 
C36=2 ri .............. ......................................... ..7ñ 

Enter iY t o  continue. or E X  t o  q u i t  -- 

~ ~ j J w  

- .. 

- - - - - - - 

O. 3925 - 

n i  h n f .  L i m i t  ?lots 5ñ 
<-----a ---- > 

... - - n i  Line r i o t s  

- 1 2 3  - 



* ,...- .. ..-.. ............ ___ ... 

G36= 1 
C36=2 

ni 
n 
n 

5ñ ni Line F io ts  
r26= 1 n i  ............. 4........... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  4~ 
rX36=2 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  ................................. 9ñ 

Enter DYto continue, or KSC to q u i t  -- 

- -. . 

T-Tests ~TWO Sampie T-Test Eesuitsi  
DDDA : d n c D D D D D D D D D D D D D ~ D D ~ J i ~ ~ ~ ~ ~ i ~ i ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ D ~ D D D D D D ~ D D D D D D D D D  
Response: C13 
Group: 
b u n t  - Mean 
95% C.L. of iiean z .3UZ¿Y4 3. dmU4 

M b  = i U = ¿  
4.423571 
4.724932 
.1372527 

- - . - - _- i4 
4.laLzll 

- .  
24 L .YlbbbI _ _ _ _  

- . - - - - - Std.Dev - Ctd.Error .t?i4Xii . iS8iSi .31533Lb 

- .. ----- aquai Variances ----- ----- unequai Variances ----- 
o. 0000 

Ho : D i f  f = 

36 37.53718 
.2416432 

Degrees oi Preeüom 
Diff. - Std. Error -i.3iiGü4 . zoi I iii -i -5iiGÜ4 
95% C.L. of U i i f .  -2.083258 - . G405Kiia - ~ . U U l l U l  - i .O22708 
F-ratio t e s t ing  group variances 3.5Si3336 Prob . ¿eve i 0.0137 

-- T Value - Prob. -5.36G6i ü . ü000 -6.L3b I b4 

n> G5% Conf. L i m i t  F io ts  5ñ 
n <------a-------, ñ 

fi <----a ----_ > 
m6= 1 
C36=2 n 

nz Line Pio-cs 5ñ 
n ~ . . .  ............... .................... n.. ................. ñ 
n ...................................... Ü.................. 6ñ 
_ <  - 

Enter DY t o  continue. o r  ñSC to qui¿ -- 

- 1 2 4  - 



T-Tests (Two %pie T-Test ñesuitsi 
D D D m : d n ~ D D ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ D D D ~ D D D D D D D ~ D D D D D D D D  
Response: C14 

Count - Mean 24 3.29 i66i i4 4.571429 
95% C.L. of Mean 2 aiiStj2 3- 76543i 4.2i5U68 4.867789 
Std-üav - Std-Error i.i22üii . 32gü43i .5iX1326 - 1372527 

Ho: D i f € =  ----- aqilai Variances ----- ----- unequai Variances ----- 
T Value - Prob. -4.üiZiii u. uüü3 -4- isz i i$ j  o. 0000 
Degrees of Freehorn 36 

95% C.L. o€ Diff. -i.ttzww 

F-ratio testing &roup variances 4.iiJUZá Frob. k v e i  O. 0032 

Group: c;& = i C36 = z 

- .. 

36.0096 
,2670188 

-. ajzajaa ;i .azi2gfj - - 7382259 

------ D i f f .  - Std. Error -i.ZTSiCZ .3i&i43 -i . 2 JV I bL - - - - - -  

58 Line Yiots ii i 
C36= 1 n i  ............. i .............. ¿........................... 28 
C36=2 n ......................................................... a. 

Enter DY to  continue, or E X  Go qu i t  -- 

- - _. . 

5EI Line Yiots n i  
n i  ............. v .............. ¿. .......................... 1. C36= 1 

C36=2 n ......................................................... 5n 

Enter DY t o  continue. or ESC. t o  quit -- 

- - _ <  . 
I 

- 1 2 5  - 



T-Tests (Two Sample T-Test k s u i t s i  
D D D W : d n c D D ~ D D D D D ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ D D D D D D ~ D D D D D D D D D D D D ~ D D D D D D D D ~ D  
Response: C16 
Group: C36 = i C36 = 2 
Count - Mean 24 3 . 3  i4 4.7i4286 

Std.Dev - Std.Error .6ü465iT . iBÜ5iBo  .4@&7z .U5294 

Ho : Dif f = 
T Value - €'rob. -4.543755 ü.wYY -3. 324TS6 o. 0000 

36 Degrees of Freeaom 
Diff. - Ctd. Error -i.zirzab 
95% C.L. of U i i i .  -i.(dazb - . WDi4bi: -i . bwim 

- .  

95% C.L. of Bean 5. iZb4ai 3.6iSiY 4.443745 4.984925 

- -. asuai Variances ----- ----- unequai Variances ----- ----- 

37.57739 
-i.zlrzab .2107892 

- .7693338 

- .  - .  - - - - - - - 
------ . 23329 I33 - - - . . - - --- 

F-ratio t e s t ing  group variances 3.3w67 Frob. ieve i O. 0144 

nz 
C36=1 n 
C36=2 n 

5ñ n2 Line Piota 
r26=1 n3 .................. j ..................................... lñ 
r26=2 n... ................................... 4 ................... 
Enter DY t o  continue. or EX to q u i t  -- 

- .. - 

r26= 1 
C36=2 

ni 
n 
n 

58 Line Fiota n i  
C26=1 nd ............. u .............. ............................ l n  
C36=2 n ......................................................... ~ñ 

Enter DY t o  continue. or ESC to qu i t  -- 

I - _. - 

- 1 2 6  - 



T-Tésta (Two Sample T-Test Reeauitsi 
DDDA : dnc ~ ~ ~ ü ü ~ ~ - ~ i ü ü ~ ~ u - ~ i ~ ñ - w ü ü ~ ~ i ü i ~ ~ ~ ~ ~ D ~ D ~ D ~ ~ ~ D D D D D D D D  
Resvonse: C ia  
Group: G.30 = i G 6  = 2 
Count - Mean 2 4 3.583333 i4 4.571429 

4.2'75üM 4.867789 4,  
.1372527 

86% C.L. af l4ew a. i&,rjái - .  -_--  - . - - - - - Std.Dev - Std.Error i.ÜSifiü6 . Z 1 bdSS .3i333Sb 

.. Zquai Variances ----- ----- unequai Variances ----- ----- Ho : D i f  f = 
T Value - hob. -3. 25üG43 Y. üV¿4 -3.ü36'733 O. 0004 
Degrees of Freeaom 36 36.72074 
Diff .  - Sta. Error -.GfifiüG55 .3V3iG,Si - . GüüüG33 .2561988 
95% C.L. of Diff. -i.w3wi -. 373itiü4 -i .3üT3iG - -4688724 

O. 0059 ___- -_  - F-ratio t e s t i n g  group variances 4 . m J I D b  rrob. k v e i  

ni 
n 
n 

ii i 
ni. ...... 
n ........ 
... .... -4.. . ......... 

@3?i Conf. L i m i t  Yiots 5fi 
<------a pi 

pi 

5A 
, .......... Z..... ........ a ............. 3A ........................ 6 ............. 8A 

- Line Fiot.6 

Enter DY to  continue. or ESC t o  q u i t  -- 

Respr~nse : Cis 

Count - Mean %4 3.3E i4 4.3 
Group: 

95% C.L. of riean 2.6349'75 3 - ~ i ~ i y ~ ~  4. W6M4 4.903316 
Std.Dev - SM.Error i.ZiWii .26iü'77i .63463ü4 -2284684 

Ho : Dif f = 

Degrees of Freeaom 36 3'7.42077 
Diff. - Sta. Error -i.i23 

c56 = i c.36 = 2 ^ .  

- .. ----- aquai Variances ----- ----- unequai Variances ----- - .- ü. O025 - - - - - - - T Value - Frob. - 2 .  iJS2ClDb ü . üü3G -3.2%140 

-i. 125 .346928 __-_- .3á4'763G - . . - - - - 95% C.L. of Diff. -i.GÜ333á - .344bbS3 -i . u2 I b  I -. 4223301 

0.1112 - - - - - - - F-ratio tes t ing group variances ~ . Z J J ~ D  Frob. -&we i 

iii 
C36= 1 n 
rx.ñ=2 ii 

5A ni Line r i o t s  
nd ............. 4. ............. i........................... 3. 

C36=2 n .............. i............................4............. 9A 

Enter DY t o  continue. or E X  t o  q u i t  -- 

- .. - 
_. r26= i  
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Std.Dev - Std.Error i.iJaSÜ4 . L3LY I I I i .452.546 .3882093 

O. 7353 
Ho : Di f f = 

23.70417 
Diff. - Std. Error -.i54ibiá . 4 L 4 1 3 4 1  - . i54i6i6 .4524957 
Degrees of Freeciom 

95% C.L. of Diff. -i.üi4943 . iÜ54i6S -i.ü666ii .7792935 

F-ratio t e s t ing  group variances i.br:bbitl urcb . -Lwei 

--- 
.. ----- Equai variances ----- ----- unequai Variances ----- - . - - . - - T Value - Pmb. - . 3646663 ü.Ti73 - . J4LVlUJ _ _  

3b . - . . - . - 

ü .3314 - 

C36= 1 
rX36=2 

n i  
n 
n 

5ñ n i  Line FioFs 
nz ............. 4 .............. x.............a............. .n C36= 1 

rX36=2 nz .......................................... 6 . . . . . . . . . . . . .  4ñ 

Enter DY t o  continue. or ESC t o  qu i t  -- 

- o- - _. - 
_. - 

_. - nL 
C36=1 n 
rX36=2 n 

G36= 1 
G36=2 

5ñ nz Line Eiots 
nr  .................. 6 .................. u . . . . . . . . . . . . . . . . . .  lñ 
n ................... i..................4................... .ñ 

- ... 

Enter DY t o  conxinue. or Ea17 to suit -- 
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... , -.- - ”......_I ,-..I ,“-.“X_,Yp ss 

Response: C22 
Group: e36 = i = .2 
Count - Mean 24 3. üa3333 i 4  4 . 4342857 

2.67p&Gi 3. sXaü6 4. 3 S U Ü i  4.929807 
Std.Dev - Std.Error i.ü5Eu36 .21b33% . &)i2J&2 .1328944 
95% C.L. of nean 

Equal variances ____- 
o. O000 

Ho : Dif f = 

36.33103 
.2538906 

36 Degrees of Freedom 
Diff. - Sta. Error -i.555524 . JY;sVJZt) - i . w n m 4  
95% C.L. of Diff. -2.i/~i/a - .54Mi43 -2.üi44ii -1.044637 

F-ratio t e s t i n g  group variances 4 . 3 4 2 b i ~  Frob. k v e i  

-. _ -_-  
-, ----- unequai Variances ----- ----- . --- -- T Value - hob. -5.lb23W ü . w ü ü  -6 .  i425Ü4 

- - - - - - - 

O. 0042 - 

ni 
r36=1 n 
P36=S n 

C36=1 
C36=2 

58 n i  Line F io ts  
n i  ............. ü .............. 4.................. ......... 1R 
n ........................................... 5.  ............ 9R 

_. . 
_. . 

Enter D Y t o  continue. or E Z  t o  quit -- 

T-Tests i T w  *pie T-Test ñesiiitsi 
D D D A  : ~ c ~ D D D D ~ ~ i ~ i ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ - ~ i ~ - ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ D D D ~ D D D ~ ~ D D D D D D D D D  
Response: C25 

I 36  = .2 Group I m = i  
4.785714 b u n t  - kíean 24 4, üa.3334 i4 

4.4i54i5 4.535iia5 5.031443 
Std.Dev - 5td.Error .9286ii.2 . iWm% .4258i55 .1138039 
95% C.L. of iiean 

T Value - Prob. -2. bWL23 ü.üii6 -3. iiba63 ü.0031 
Ho : Dif f = 

35.03478 
-2210911 

36 Degrees of Freedom 
Diff. - Std. Error - . iü23a.Ü i  . Xb4VJVb -. IU%JE)V/ 
95% C.L. of Diii. -i-imtaat - . i66Sü45 -i.i5üiii - . 2339908 

_ .  
3.miz54 

. ----- 
- -. ----- &quai Variances ----- ----- unequai Variances ----- 

--”-^- 

- - - - -_-  - - . - - - - _____- 
ü. 0033 - F-ratio tes$ing ~rour .  variances 4. i55üig m b  . -Levei 

ni 
C36= 1 n 
C36=2 fi 

n i  Line Fiots  5.031443R 
C36= 1 n i  ............. i ........................... F.... . . . . . . . . . .  7R 
C36=2 n. ......................................... 3.............. BR 

Enter DY to  continue. or EX t o  q u i t  -- 

_. . 
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T-Tests iTwo Sampie 1-Test Kesuitsi 
DDDLü : dnc D D D ~ ~ ~ ~ i ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ i ~ - ~ ~ i ~ ~ ~ i ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ - ~ ~ ~ - ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ D ~ D D D D ~ R D ~ D R D  
Response: C24 
Group: m6 = C36 = 2 
Count - Mean 24 3.  T5 i 4  4.714286 
95% C.L. of i-iean 3.3iiJZ:U 4. iZü6 i i  4.443T4T 4.984825 
Std.Dev - Sta.Grror -8U68544 . i üWw6 .46EEiÜiS .125294 

ü. 0001 
Ho:Diff= 

37.47171 
T Value - Prob. 

ab 
Diff. - Std. Error -.S64¿65$ . Z3WL33 -. Sw¿o5,y -2218402 
Degrees o i  Freeüom 

95% C.L. of i j iff .  -i.ria¿ibii -. 4ja$jwgi -i. 4i33ü3 - .5i4989 

- .  

- ----- &quai Variances ----- ----- ünequai Variances ----- 
-3. l Z L / 4 3  ü. OÜUT -4.346i56 ---- .- 

- _  
- - - - - - - 

0.0126 - F-ratio testing group variances 3.65SS8.3 rrob . ievei 

C36= 1 
C36=2 

58 n .  Line Fiots 
n4 .................. i . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  3ñ 
n..... .................................4.................. . - - .  
_. 

Enter D Y t o  continue. or ESC t o  qu i t  -- 

E%= 1 
C36=2 

n 
n 

Line P io t s  - 5.03144% 
rx=i . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  6.ñ 
C36=2 n . . .  ..................................................... B.ñ 

Enter DY to  continue. or ESC t o  q u i t  -- 

_. - nl: _. - 
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48 
8 
ñ 

48 Line F io ts  n i  
. n o  .................. L....... .............................. 3ñ 
nr... ............... á... .................................. 2fi 

- - _. - 
... C36=1 

C.36=2 

Enter BY to  continue. or E S  t o  q u i t  -- 

n i  
G36=1 n 
C36=2 n 

5K n i  Line Piom 
PXi6=1 ni ............. 4 ..............4........................... 2ñ 
m = 2  n. . . . . .  ..................................... 6............. 9fi 

Enter BY to continue. or E5C t o  quir. -- 

- _. . 

- 1 3 1  - 



n i  
n 
ii 

58 n i  Liiie Fiota 
n..............j....... ...... ó.............. n ............. 38 
ni ............. i . . . . . . . .  ...... i..... ........ 4... .......... 7R 

- _. 
... 

Enter DY to  contintie. or B5C to quit -- 
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T-Tests i'iwo Sampie T-Test kesuitsi 
DD~:dncÜÜÜ~ÜÜ~~~ÜÜ~~~ÜÜÜÜ~Ü~ÜÜÜÜÜÜÜÜÜÜDÜ~ÜÜÜÜÜÜÜÜÜÜÜ~~Ü~ÜÜÜÜ~ÜÜÜÜÜDDDDDDDDDD 
Response: 129 
Group: i C3b = 2 
Count - Hean 24 2. iü8333 i4 3.571429 

2. i33ii% 4.409662 95% C.L. of 'riean 2. i ü i i 9 i  3 .  .22mi 
i - 452546 - 3882093 Std-Dsv - Std.ñrror 1.232853 2 5 i e 5 s  

Ho : Dif f= 
T Vaiue - Pmb. -i . 94958 ü.üm - i .8655ü3 ü . 07% 
Degrees of Freedom 36 25.35696 
Diff. - Std. Ermr --863ü953 .442iü83 - . 8630953 .4626411 
95% C.L. of üiii. -1.iw945 3.4i54i6E-ÜZ -i .oi3zu4 

----- Equal Yariances ----- ----- ünequai Yariances ----- 

8.0013643-02 

F-ratio testing group variances i . züi52 Mo.. Lwei ü.5114 

ni 
n 
n 

ni Line Fiots 55i 
nr . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  8. ............ lñ 
ni ............. 4 ............................ 4............. 5ñ 
_. . 
-. . C36=1 

rm=2 

Enter DYto continue. or  ÜSC to quit -- 

T-Tests i T w  Sampie T-Test Resuitsi DDDw : ~ ~ ~ - ~ - ~ ~ - ~ ~ - , Ü ~ Ü Ü f ~ ~ - ~ ~ f - , ~ - , Ü ~ ~ D D ~ D D D ~ D D D D  
Response: C30 
Group: a b  = i a b  2 
Count - Mean 24 4. ü4i66i 14 4.357243 
95% C.L.  of mean 3.658334 4.424999 4 .üiüi93 4.644093 - Std-Dev - Std.Ermr -SOi896i . iaj3235 .49i2452 .1328944 

.. Equal \-ariances _____  _____  unequai Variances ----- ----- Ho : Dif f = 
T Vaiue - Pmb. -i. iY5329 6.236 -1.3% O .  1746 
Degrees of Freeaom . ZbJY243 - .3i54i64 Diff. - Ctd. ñrror - .3iMi64 
95% C.L.  of Diff. -.85üi3ii .2iuiar13 -. IIfi413 

F-ratio testing group variances 3.333i36 h b .  Lwei 0.0198 

36 37.78721 
.2280476 
.1461885 

- - - - - . - --- 

C36= 1 
C36=2 

$2 
n 
n 

5ñ $2 Line Piota 
c36= 1 nz .................. 3 .................. a.................. 85i 
C36=2 n ......................................................... 5ñ 

Enter DYto continue. or XSC to quit -- 

- _. - 

- 1 3 3  - 



F-ratio t e s t ing  group variances 2 .5u - iS8  -mb. -Lwei 0.0711 

n i  
C36= 1 n 
636=2 n 

5ñ n i  Line Fiots  
C36=1 n. ............. b..............i.............n............. 3n 
C36=2 n i  ............. 4 .......................................... 9n 

Enter DYto continue. or E X  t o  qu i t  -- 

- ,. 
I 

Response: C32 
C36 i C36 = 2 

.1138039 - - - - - - - - . -. - - . - - Std.Dev - Std.Error .4423¿3i ~.uza3dkJa-u2 .4L3U13d 

- .. aquai Variances ----- ----- unequai Variances ----- ----- __--__ Ho : Dif f = 
T Value - Frob. 

Diff. - Std. Error - .323i iU 
95% C.L. of Uiff. -.ü333796 - .23&4U I - .aS23i6Y 

-3 .  bYyg,ji ü . üüün -3.out,/iui! o. O009 
30. 17722 

-. 2390519 

~ ~. 

. i452705 r - - - .  .- Degrees of Sreedorn db 
. iYGiiii3 - .3d3 114% ---. .-- 

F-ratio t eming  group variances i .üiUÜ31 Pwb. k v e i  o. a787 

n4 33% b n í .  L i m i t  Fiots 5.031443ñ 
fi <----------a ñ 

C36=2 n '------------3------------' .> ñ 
C36= 1 

ii4 Line F'iozs 5.031443ñ 
n i  .......................................................... C36=1 

C36=2 n j  ......................................................... n 

Enter E t a  ccmtinue. o r  Es<:. to q u i t  -- 

.̂ 

.. - 
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C36= 1 
C36=2 

ni 
n 
n 

5.130129ñ n i  Line P io t s  
nz ............. 4 ........................................ 2.. n 
n i  ........................................ 3. ............ A..ñ 

- - _ <  - 
-. . C36= 1 

C36=2 

Enter DY t o  continue. or üSC t o  q u i t  -- 

Degrees of Freedom 
Diff. - Std. ürror -.i&iYÜ4i 
95% C.L. of úiff. -i.wj¿i59 

F-ratio t e s t i n g  group variances 

f i i  
n 
11 

ii i _. - C36=1 n3 .......... 
C36=2 n i  .......... .... 

29.57i05 36 
. 4i4ii27 -. I b l Y U 4  I .41323i2 
I .ULOY148-U/ - i . b U 3 O 3 1  S.Sü41743-O3 

i . Y,: Frob. k v e i  0 .  9558 

.- 
- - - - - . , - - - 

__-__ 

93x &nf. L i m i t  Piots  5ñ 
Yl 
ñ 

5ii 
. /  .............. 4............. / ............. lii 
.3 .............. ............................ ..n 

- Line P i o m  - 
- 

Enter OF t o  continue. or ESG TO quit. -- 

- 1 3 5  - 
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ANEXO 4 



UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA 

UNIDAD IZTAPALAPA 

TA 

- Por su participación, gracias 

AC ID DS 

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 i 

las 5 alternativas; deberá colocar una cruz en el paréntesis que a su juicii 

mejor corresponda. 

TOTALMENTE DE ACUERDO 

ACUERDO 

INDIFERENTE 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN DESACUERDO 

EJEMPLO: 

La cantidad es sinónimo de calidad. 



1 .- He observado que mi personal manifiesta compañerismo. ITA IAC IID I D S  ITD I 

2.- Mi personal no comete errores, conoce su trabajo. ITA IAC ]ID IDS ITD I 

3.- La verdad es que le falta habilidad a mi personal. ITA IAC ]ID IDS I T D  I 

4.- A mi personal le gusta hacer amistades con otras áreas. ITA  I A C  I ID IDS ITD I 

5.- Los trabajos de mi personal lo realizan con habilidad. ITA  IAC IID I D S  ITD 1 

6.- Mi personal escucha adecuadamente las instrucciones, ITA IAC (ID IDS (TD .- .- 
no existe otra interpretación. 

7.- Mi personal es como dice el dicho "al buen entendedor [TA IAC 1 ID IDS ITD 1 
pocas palabras". 

8.- He observado que mi personal manifiesta problemas ITA IAC / ID  IDS I T D ]  
con sus compañeros. 

9.- Les falta conocimiento a mi personal para realizar su trabajo. ITA I AC I ID I DS I TD I 
10.- Ocurre ocasionalmente que mi personal malinterpreta ITA JAC ]ID IDS ITD J 

mis instrucciones. 

I 1  .- Mi personal rara vez falta a su trabajo. ITA IAC ] ID IDS ITD I 

12.- He observado que mi personal no tiene dificultades [TA IAC /ID IDS ITD I 
con sus compañeros. 

13.- Mi personal conoce bien sus actividades de trabajo. ITA IAC ]ID IDS ITD I 

TOTALMENTE DE ACUERDO VA) 

ACUERDO (AC) 

INDIFERENTE i ID ) 

DESACUERDO iDS ) 

TOTALMENTE EN DESACUERDO íTD I 
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14.- Mi personal tiene la habilidad de explicarme 
como se resuelve un problema. 

15.- Sin razón alguna mi personal tiende a faltar a su trabajo. 

16.- Ocasionalmente veo que hay dificultades entre mi personal. 

17.- A mi personal tengo que explicarle varias veces 
la misma instrucción. 

18.- Cuando hay convivencias, a mi personal casi 
no le gusta asistir. 

19.- Mi personal no conoce su trabajo, comete errores. 

20.- Cuando se resuelve un problema de trabajo, 
a mi personal se le dificulta explicarmelo. 

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

22.- A mi personal les gusta convivir entre ellos. 

23.- Cuando mi personal realiza bien su trabajo, 
tiendo a reconocerlo. 

24.- Mi personal tiende a trabajar con agrado en equipo. 

25.- En mi trabajo busco soluciones objetivas en los 
problemas que se suscitan. 

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

27.- Se que as¡ debe ser, cuando mi personal comete errores 
le llamo la atención inmediatamente. 

ITA IAC IID IDS ITD 

ITA IAC IID IDS ITD I 

ITA I A C  /ID IDS JTD J 

ITA IAC IID IDS ITD I 

ITA 1AC ]ID IDS ITD I 
ITA IAC IID IDS lTD 1 

ITA I A C  IID IDS ITD 1 

ITA I A C  IID IDS ITD 1 

fTA IAC ¡ID DS ITD ¡ 
1 I 

ITA IAC JID IDS ITD I 
ITA I A C  IID IDS ITD 1 

ITA I A C  IID IDS ITD I 

ITA I A C  /ID IDS ITDJ 

TOTALMENTE DE ACUERDO VA) 

ACUERDO íAC) 

INDIFERENTE ( 1 0 )  

DESACUERDO (DS 1 
TOTALMENTEENDESACUERDO íTD 1 



APENDICES 



APENDiCE A 

4 

PARA LOS FACTORES 

80 

RELACIONES HUMANAS E INTEGRACION DE 

GRUPOS 

3 

2 

50 

34 

PARA LOS FACTORES COMUNICACION, HABILIDADES Y LIDERAZGO 

1 

4 

18 

68 
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APENDICE B 

ESCALA DE CUALIDADES 

75 a 100 = 10 

51 a74 =25 

25a50 =50  

14a24 =75 

Oa13 = I O 0  

INFERIOR 

INFERIOR NORMAL 

NORMAL 

SUPERIOR NORMAL 

SUPERIOR 

NOTP C n el objeto de graficar cualidades los percentiles que se va 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, será 50 igual a normal. 
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'DIAGNOSTICO 

TABLA DE CURSOS 

I AREA 

I I 

rOTAL DE CURSOS I I COSTO TOTAL 

- 143 - 
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