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INTRODUCCION

Hoy en dia nuestro mundo es muy competitivo, es un mundo globalizado, desde
hace muchos afos no basta con terminar la educacién basica para poder obtener
un trabajo digno que sea bien remunerado o para abrirse las puertas a las
oportunidades laborales que se puedan presentar; exigen ahora muchos mas
conocimientos como requisito para un perfil profesional.

La preocupacion esta en tener una mejor formacion académica y laboral que
permita a los individuos ser ciudadanos mejor preparados con los conocimientos y
habilidades que se estan requiriendo actualmente.

El Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura y la Escuela de Disefio no pueden
ser la excepcion, se debe enfatizar a que los trabajadores tengan una formacion
académica y personal para lograr que el trabajador sea competente en el ambito
laboral y que sea participativo en el ambito social, politico y econémico del pais;
debido a este tipo de contexto en el que nos desarrollamos, se pretende que por
medio de una mejor educaciébn o capacitacion, los trabajadores logren abrirse
oportunidades con una mejor preparacion.

La carencia de la capacitacion adecuada en administracion y la necesidad que
existe para provocar diversos cambios en el &mbito educativo, ha sido uno de los
problemas mas significativos en los ultimos afios. Sin embargo, se han brindado
ciertas denominaciones, tales como el entrenamiento, formacion, induccién y
perfeccionamiento. Este tema es de gran relevancia para la preparacion del

trabajador y su desempefio préximo.

Problemaética:

La falta de capacitaciéon de manera continua es un freno en el desarrollo de las
empresas o instituciones y para el mismo trabajador por no estar preparados para
estar en el mercado laboral de manera actualizada. A pesar de que la capacitacion
para el trabajo es una responsabilidad para la empresa y/o institucion, muchas
veces no se invierte en un programa de capacitacion adecuada a las necesidades

del lugar de trabajo.



Esto se observa en la Escuela de Disefio, al tener trabajadores con mas de 20
afos de antigliedad y con esto se da por sentado que de esta forma la capacitacion
no sera necesaria; o por otro lado confian en que el trabajador mas experimentado
se encargue de ensefiar las formas de trabajo a la gente de menos antigiiedad.

En una institucién como la Escuela de Disefio, no basta con que la gente trabaje,
debe hacerlo con los conocimientos, habilidades, el animo o motivacion necesarios

para que su desempefio sea el mejor.

Objetivos:

Las acciones de capacitacion tendran como objetivo cambios en las habilidades
intelectuales, las destrezas manuales, conocimientos, aptitudes y actitudes de las

personas que ya ocupan un puesto de trabajo o que intentan obtener uno.

En este sentido, se abarcan diferentes teorias que seréan utiles para lograr una
capacitacion 6ptima, tales como, la teoria clasica, la cual tiene una estructura lineal
y rigida; la teoria humanista, cuya estructura técnica y humana, produce bienes y
servicios llevando satisfaccién para los participantes; y la teoria neoclasica, la cual

surge en funcién de objetivos y resultados.
Justificacion:

Con base en los antecedentes de la problematica debemos identificar los
beneficios que tiene la capacitacion, como: conducir a una rentabilidad mas alta,
actitudes positivas, mejora de conocimiento del puesto en todos los niveles, elevar
la moral de la fuerza laboral, crear una mejor imagen de la institucién, fomentar
confianza y apertura; ayudar a preparar guias de trabajo que seran poderosos

auxiliares para la comprension y adopcién de nuevas politicas.

Por supuesto que para llevar a cabo la capacitacion se debe de tomar en cuenta
las necesidades existentes, el desarrollo de habilidades, desarrollo de aptitudes,

desarrollo de conceptos y la generacion, analisis y disefio de la informacion.

Con esto, se podra lograr los objetivos planeados, siendo asi, considerada la
capacitacion del trabajador como algo muy importante dentro de las instituciones ya

gue contribuird al crecimiento tanto del trabajador, asi como causara beneficios ya



mencionados a la institucién, debera verse como una inversién ya que teniendo

personal capaz se puede alcanzar las metas previamente establecidas.
Metodologia de la estructura del trabajo:

Con este trabajo se pretende realizar un analisis que permita distinguir los
beneficios que pueden alcanzarse y la importancia que existe en la capacitacion de
los trabajadores de base no docentes que existen en la Escuela de Disefio. Para
ello se abordaran temas como las diferentes corrientes administrativas de las cuales
a lo largo de los afios nos han ensefiado como la capacitacién ha sido un punto

medular para las empresas e instituciones.

Haciendo un andlisis de las distintas probleméticas que existen en el centro de
trabajo, se debe tener claro en qué consiste la capacitacion, de qué manera se

manifiesta, qué caracteristicas tiene y saber todo aquello relacionado con la misma.

La Capacitacién para los trabajadores de base de la Escuela de Disefio, es
significativa ya que eleva el nivel técnico y educacional para el mejoramiento laboral,
asi como su desarrollo personal e institucional. En este contexto, la capacitacion
debe ser un sistema integral que gracias al Centro de Capacitacion y desarrollo del
INBAL se debe contemplar un programa de capacitacion, actualizacion,
adiestramiento y desarrollo humano, propiciando con ello, el desarrollo de actitudes,
habilidades y destrezas encaminadas a producir cambios en los procesos basicos
de trabajo y del personal, considerando a la capacitacion como el eje fundamental
para que el trabajador realice sus labores con eficiencia y calidad. La propuesta
contempla un plan orientado a resolver un problema detectado con base en mi

experiencia laboral.

La presente investigacion se divide en tres capitulos:

En el primer capitulo se presenta el marco tedrico, que fue preciso investigar
para dar fundamento formal a la propuesta, el cual cuenta con un contenido
especifico de informacion referente al tema a investigar y que sirve de guia para el

estudio del proceso del programa de capacitacion.



El segundo capitulo destaca el proceso administrativo y el contenido de una

deteccion de necesidades de capacitacion.

En el tercer capitulo se presenta la deteccion de necesidades con base en el
marco contextual de referencia que incluye los antecedentes de la escuela. Se
redacta el disefio metodoldgico, el cual indica el enfoque que tiene la investigacion;
el tipo de investigacion y la seleccidén de la muestra de la poblacion y cuéles son los

instrumentos que se utilizaron para obtener informacion.

Se presentan los resultados de la investigacion, es decir las gréficas de la
informacion que se obtuvo. Asi como el andlisis correspondiente y de la misma
forma la conclusion de la investigacion de campo y la conclusion del trabajo de

investigacion.

Con este trabajo de investigacion se pretende resolver la problematica existente

dentro de la Escuela de Disefio.

CAPITULO I. Capacitacién

Al hablar del contexto se hace referencia a las condiciones o ambiente que rodean
a un acontecimiento y que requiere ser conocido para poder tener un mejor entendimiento
a cierto hecho. Hablar del contexto en capacitacién es hacer mencion de los elementos

que intervienen en algun proceso de ensefianza o aprendizaje.

En este caso, como contexto general de la capacitacion se llega a hacer referencia
de todos aquellos elementos que se han visto involucrados para que en Meéxico la

capacitacion se incluyera en las leyes, asi como en las instituciones publicas y privadas.

Para tener un conocimiento previo sobre la relacion de los proximos temas a ver,
se presenta un panorama general para que se pueda tener claro el proceso de
transformacion de la ensefianza de la capacitacion en México, Asi como con el desarrollo
de los temas de esta investigacion, se presentara el andlisis de la importancia de la

capacitacion.



Antecedentes de la capacitacién

La Revolucion Industrial fue el acontecimiento que cambié la forma de ver el
mundo laboral, ya que significé un aumento considerable de empresas, el cual trajo
consigo una complejidad para el elemento humano, es decir, los obreros, esto
debido a que se introdujeron maquinarias, se redujo los espacios de trabajo y
empez6 la division de trabajo.

En 1920 Taylor (ingeniero estadounidense) establecié un modelo funcional

basado en tres principios basicos:

1. Se reconocen las diferencias individuales, es decir, no todos serviamos para

lo mismo.

2. Una vez que se elegia un trabajador, habia que ensefiarlo a trabajar

(capacitar).

3. Yaque era elegido el trabajador y se le habia ensefiado a trabajar, se tenia
que motivar por medio de incentivos (generalmente econdmicos), por

ejemplo: pago de horas extras, ayuda para despensa, etc.

4. La administracién debera garantizar una divisién justa del trabajo y de la

responsabilidad entre los gerentes y trabajadores.

Antiguamente, cuando se requeria un trabajador se anunciaba solicitdndolo y al
gue llegaba primero se le daba el trabajo; pero a partir de los principios basicos de
Taylor, primero se elegia al mas apto, luego se le capacitaba y por dltimo se

estimulaba por medio de una remuneracion e incentivos.

Este modelo propuesto por Taylor sefiala la importancia de ensefar a trabajar al
nuevo empleado. Fendmenos sociales de este siglo, como las guerras mundiales,

mostraron a los paises involucrados (Estados Unidos, Alemania, Gran Bretafia y

Francia) la pérdida de recursos que origina la incapacidad de las escuelas para dar

educaciéon y entrenamiento para desarrollar una carrera, oficio o profesion.



Asi, la recesién bélica obligé tanto a hombres como a mujeres de los paises en
conflicto, prepararse para reemplazar a trabajadores reclutados, tomando cursos de
entrenamiento en soldadura, maquinado u otra labor especializada. Por lo mismo la
funcion de capacitar y supervisar se hicieron repentinamente primordiales, ya que
alguien tenia que dirigir y coordinar el trabajo de supervision y capacitacion.

La influencia de Taylor y sus aportaciones acerca de la especializacion funcional
dieron origen a un area dedicada exclusivamente a la Administracion de Recursos
Humanos.

A principios de siglo XX, en Estados Unidos, las funciones del Administrador de

Recursos Humanos se limitaban a contratar y despedir personal para las empresas.

Con el tiempo estas funciones fueron aumentando, ya que se tenia que llevar
registros y elaborar néminas, es entonces cuando se piensa en una persona que
realizara estas actividades y asi surge el primer especialista en esta area.
(Chiavenato, 1. 2001 p. 65-66)

En la época antigua con los egipcios (afio 3150 a.c.) no existia ni se podia
comprender un proceso formal de ensefianza para el trabajo, pues el conocimiento
se transmitia de manera directa: los mas experimentados ensefiaban todo lo
necesario para desempefiar un oficio a quienes, a través de un tiempo de

aprendizaje, podian hacerse responsable del trabajo.

Mencionar cédmo trabajaban en la antigiedad es muy importante para entender
como se dieron los inicios del entrenamiento. Esto lo podemos observar en las
construcciones arquitectonicas como las piramides en Egipto o México, ya que para
la construccion se requirid6 de distintos oficios como carpinteros, arquitectos,

escultores etc.

En la actualidad, se actia de manera distinta, pues, aunque no se utiliza el
término “capacitacion” se hace de manera constante, ya sea con los compafieros
de trabajo, cuando una persona domina una actividad, el jefe pide que ensefie a sus
comparieros la forma de hacer las cosas, o la forma de como un padre de familia

transmite sus conocimientos a sus hijos en determinadas actividades.

Con esto debemos darnos cuenta de que la capacitacién es constante y convive
con nosotros en la vida diaria y laboral.



A lo largo de la historia en México, a pesar de que el tema laboral ha recibido una
atencion permanente, éste se orientdé mas bien hacia aspectos técnicos,
relacionandolo con los procesos productivos. La principal preocupacion giraba en
torno a “como producir’. Los recursos humanos se encontraban relegados a un
segundo plano y no existian condiciones adecuadas para el trabajo, ni mucho

menos, una legislacién que marcara los lineamientos a seguir.

La capacitacion en la administracién

La capacitacién se debe entender como un modelo educativo formal, en la cual
se le podria brindar diferentes denominaciones: capacitacion no formal,

entrenamiento, formacién, induccion, perfeccionamiento.

Todas esas acciones tienen un mismo proposito fundamental, el cual es provocar
ciertos cambios en las habilidades intelectuales, las destrezas manuales,
conocimientos, aptitudes y actitudes de las personas que ya ocupan un puesto de

trabajo 0 que intentan obtener un trabajo.

Con el proceso de industrializacion en el mundo se generaron grandes ciudades
y la poblacién rural inicio una migracion hacia esas ciudades en busca de
oportunidades de empleo. El desarrollo de la industria fortalecié el comercio que
existia y como consecuencia hubo demanda de un recurso humano calificado para
la operacion de las maquinas que estaban en auge asi que cada pais intentd
resolver en grado de su avance los requerimientos que necesitaba de sus

trabajadores.

La Revolucion Industrial en el siglo XVIII, ejemplifica cémo las empresas
buscaron a trabajadores especializados para poder ocupar sus maquinas de vapor
puesto que las maquinas podian ser manejadas por personal con una experiencia

escasa.



La administracion cientifica

Consiste en ciertos principios generales amplios, una cierta filosofia que puede
ser aplicada en muchas formas; A lo largo de los afios, los jefes de las empresas
han empleado diversos métodos o0 sistemas para aumentar y mejorar la

productividad, el desempefio laboral, etc.

Se considera que cualquier implementacion de alguna filosofia dentro del centro
de trabajo, puede ser aplicada en muchas formas por los administradores, tratando
de encontrar la mejor manera de hacerles llegar la informacion a los trabajadores
de forma clara y veras. Aun asi, se asegura que mientras haya hombres perezosos,
mientras exista el vicio y el crimen, también existira la pobreza, la miseria y el
infortunio.

Ningun sistema de administracion puede asegurar prosperidad para los
trabajadores y los patrones, los factores de los que de eso depende son muchos y

muchas veces estan fuera de nuestro control.

Asi se entiende que la administracion cientifica que propuso Taylor es la mas
adecuada a las necesidades tanto patronales como de trabajadores. Siendo el
principal objetivo, asegurar al maximo de prosperidad, tanto para el empleador como
para el empleado.

Se entiende que para el empleador su prosperidad no significa la obtencién de
grandes beneficios a corto plazo, sino el desarrollo de todos los aspectos de la
empresa para alcanzar un nivel de prosperidad. Para el empleado, la prosperidad
no significa obtener grandes ganancias de inmediato, sino un desarrollo personal
para trabajar eficazmente, con calidad y utilizando sus dones personales. (Taylor,
1911).

Siendo asi, es de gran importancia crear métodos en los cuales se puedan
desarrollar las habilidades de los trabajadores, aumentando la produccién de la
empresa, ya que, esta claro que las empresas y/o instituciones necesitan personas
capaces de realizar las tareas requeridas, que sean diligentes y tengan como
objetivo superarse. Asimismo, a lo largo de los afios se ha ido utilizando el método
de Taylor para la capacitacion de los trabajadores, lo que ha mejorado la seleccion
de aspirantes a trabajar en diversas empresas. Sin embargo, un factor preocupante



en el ambito laboral es el hecho de encontrarse con trabajadores renuentes, los
cuales no cumplen con el objetivo que tiene cualquier empresa respectivamente,
por lo que, es necesario hacer una evaluacion concreta de las aptitudes de los
trabajadores para identificar su nivel de produccién dentro de la empresa y saber si

es un elemento Gtil en ella.

Influencia de las corrientes administrativas en la capacitacion

“Como disciplina que estudia a las organizaciones y a los hombres dentro de
éstas, la administracion ha aportado diversas teorias que explican la funcién de los
recursos humanos de manera diferente de acuerdo con la importancia de la

estructura, la tarea y las relaciones humanas dentro de la organizacion.

Estas teorias han impactado de manera diferente a la capacitacion, en tanto que
cada una de ellas se dirige hacia diferentes niveles o areas de la organizacion,
asignandole un proposito distinto de acuerdo con los valores que privilegian y con

la nocién de organizacion a la que responde” (Pinto, 1992).

Asi las distintas teorias que a lo largo de los afios han impactado a la capacitacion
considero han servido para que tengan buena administracion, influencias en la
organizacion y propoésitos, que puedan ayudar a tener una mejor estructura y

organizacion dentro de una institucion escolar.



Comparacion de las Corrientes Administrativas en la Capacitacion

resultados.

Teoria Escuelas que comprende Representante | Influencia en la | Propdsitos del
Administrativa organizacion Entrenamiento
Escuelas de Transicion: Proporciona a los
Es una estructura | directivos,
Administracion y | Mary Parker | técnica y humana, | gerentes y
Liderazgo. Follet que ademas de | supervisores las
Psicologia de las producir bienes y | técnicas para
Teoria organizaciones. Chester servicios debe | dirigir y motivar a
. La organizacion | Barnard distribuir sus subordinados,
Humanista . . . -
como sistema social. | Elton Mayo satisfaccibn entre | para que estos
Escuelas de las sus participantes. satisfagan  sus
relaciones necesidades vy
humanas expectativas.
Escuelas de la | Taylor Lograr la
. Administracion Fayol Estructura rigida y | eficiencia a
e Cientifica lineal. través de la
Clasica Escuela mecanizacion de
Anatomista- las funciones.
Fisiologista
Es una estructura | Incrementar  los
Teorfa Administracién  por que surge enfuncion | resultados de la
. . objetivos Druker de sus objetivos y | organizacion a
Neoclasica

través de la
planeacion.

Fuente; Chavez, E. A. (2002). Adiestramiento y su importancia en las organizaciones. Revista

Arbitrada Formacion Gerencial.

Teoria humanista

Se basa en la preocupacién por el hombre y su grupo social: de los aspectos

técnicos y formales se pasa a los aspectos psicoldgicos y socioldgicos. Elton Mayo

tomo6 en cuenta la integracion social de todos los empleados, sus necesidades

psicoldgicas y sociales, asi propuso nuevas formas de recompensas y sanciones no

materiales todo en busca de un mayor beneficio para la organizacion. (Espinoza,

1999, pag. 67).

Busco que los trabajadores tuvieran una mayor participacion en la realizacion del

trabajo, asi fue como el trabajador fue capacitado para sentirse parte de la empresa

y tener mayor responsabilidad, participacion y aumento de productividad (Lobaton,
G.D.R. P. 2012 p. 52-71).
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Teoria clasica

Corriente que se caracteriza por darle mayor importancia a las estructuras en las
organizaciones formales, sin dar consideracion al factor humano, esta teoria es lo
opuesto a la teoria humanista. Se maneja como una ciencia, que se debe basar en

leyes o principios.

El pionero de la teoria clasica, Henry Fayol, se preocup6 por definir las funciones
basicas de la empresa; La teoria clasica formul6é una teoria de la organizacion, esta
se caracteriza por una division del trabajo y la correspondiente especializacion de
las funciones bésicas de la empresa, tales como planear, organizar, dirigir, coordinar
y controlar (Jiménez, R. A., Campos, P. C., Vargas- Hernandez, J. G., Casasa, R.
C., & Salceda, F. P. 2018 p.12-13)

Cada organizacion tiene su propia cultura y ésta es un elemento importante que
explica por qué dicha organizacion ha alcanzado un determinado nivel de desarrollo,
para Chiavenato (s.f.) solo formando parte de la organizacién se puede asimilar su
cultura. Cuando se vive en la organizacion, se trabaja en ella, se toma parte de sus
actividades, se hace carrera dentro de ella, entonces, se puede decir que se

participa intimamente en su cultura organizacional.

Chiavenato destaca elementos principales de las interacciones entre los sujetos
gue juegan un papel muy importante y que forman parte de esta cultura
organizacional, “El modo en que las personas interactuan en la organizacion, las
actitudes predominantes, las presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los
asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros forma parte de la cultura de

la organizacion” (Chiavenato, s.a:83).

Teoria neoclasica

Tiene como propdsito que el entrenamiento logre una mayor eficiencia. El punto
fundamental de la teoria neoclasica es definir la administracion como una técnica
social basica. Esto conlleva la necesidad para el administrador de conocer, ademas
de los aspectos técnicos y especificos de su trabajo, también los aspectos

relacionados con la direccion de personas dentro de las organizaciones.



La capacitacion se entiende y se sustenta en un marco teérico que intenta influir
en los propdsitos que cada empresa tiene con respecto a sus valores y objetivos.
Son varias las teorias que historicamente han influido en los distintos enfoques de
la capacitacion en el mundo y que todas y cada una de ellas est4 dirigido a relevar
diferentes niveles o areas de la organizacion. Se ha logrado un resultado exitoso
con cada teoria que ha dominado en las distintas etapas. (Hernandez, 1994, pag.
67).

Los avances tecnoldgicos y organizacionales van dejando de lado la teoria de
moda o dominante hasta ese momento, esto creo que es mas una adaptacion de la
anterior, una actualizacion que permite adecuarse a las nuevas exigencias que se

van presentando.

A través de la capacitacion y desarrollo las empresas pueden hacer frente a las
necesidades tanto presentes como futuras utilizando de mejor manera su recurso
humano, el cual, a su vez, recibe una motivacién para lograr un trabajo mas

eficiente, que dard como resultado un incremento en la productividad.

El modo de la industrializacion en México y los avances tecnolégicos no se han
desarrollado de manera frecuente como en otras partes del mundo. La explotacion
y la esclavitud siguieron siendo imperantes durante muchos afios, asi como el
sistema de enseflanza por excelencia que era el aprendizaje padre-hijo y el de

aprendices. Sin embargo, este proceso de ensefianza fue decayendo conforme el

avance industrial exigia otro tipo de conocimientos y habilidades para los nuevos

procesos productivos, cada vez mas complejos.

Desde el afio de 1968 hasta la actualidad han aparecido los estudios laborales
mas recientes, surgiendo mas académicos diversificados en las distintas tematicas.
Y que, en este periodo se han desarrollado tres tipos de investigaciones: el
historiografo, el estructuralista y de los procesos de trabajo. Asimismo, la sociologia
de trabajo en México no tiene una tradicion muy larga, la cual quedé reducida a la

historia del movimiento obrero.
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Harry Braverman (1978, p.143) dice que “la humanidad es una especie
trabajadora. Siendo asi, que la humanidad trabaja para vivir, esto, para
proporcionarse medios y recursos de vida”. Con base en lo que menciona
Braverman (1978, p.162). “la clase obrera es una clase histéricamente joven, que
se integra a una estructura sindical que ha hecho un compromiso histérico con el
nuevo poder y se enfrenta asimismo a un estado fuerte que asume conscientemente

un papel activo en la regulacion de las relaciones obrero- patronales”.

En México, con el desarrollo de la industria, se crearon grandes fabricas
convirtiéndose en regiones donde se concreta la actividad econ6mica, siendo la
base de un proceso natural de agrupacion de los trabajadores. Asi, de esta manera,
la divisién del trabajo entre las ramas de la produccion y otra pone en contacto a los
diferentes oficios. La division de trabajo permite que los trabajadores tengan una
comunicacién, ya que todo lo que se desarrolla es por medio de una cadena de
obreros que realizan las diferentes actividades de la produccién, es decir, solo
participan en una minima parte durante el proceso de trabajo. Ante dicha situacion
surge la necesidad de forma y capacitar al personal para aumentar la efectividad

organizacional.

Existen antecedentes en México, de que la capacitacion se manej6 de distintas
maneras, ya que las grandes empresas dieron mayor importancia a la capacitacion
de todo el personal, en tanto que la mediana empresa optd por cursos de
capacitacibon de manera programada brindando ésta solo al personal

preseleccionado (Garatachea, E. V. 1997).

El movimiento obrero mexicano alcanzé a ser uno de los mas poderosos e
influyentes del pais entre los afios 40 y 60 del siglo pasado, debido a sus vinculos
politicos, Sin embargo, en la parte final del siglo XX y principios del siglo XXI ha

perdido poder de negociacion y apoyo popular.
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Conceptos de capacitaciéon

La capacitacidon consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacién y orientada a un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo,1982, p.25)
La capacitacion sera el medio o instrumento que ensefiard y desarrollara
sistematicamente, y colocard en circunstancias de competencia Yy
competitividad a cualquier persona en el ambito requerido (Guifiazu, G.;
2004).

La accién destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el propésito
de prepararlo para desempeiiar eficientemente una unidad de trabajo
especifica e impersonal. (Mendoza, 2005, p.24)

Es el proceso mediante el cual “se hace que un perfil se adecue al perfil de
conocimientos y competencias requeridos para el puesto, adaptandolo a los
permanentes cambios que la tecnologia y el mundo globalizado exigen”.
(Alles, 2006:219).

Los autores en sus distintas definiciones coinciden en un aspecto importante, el

desarrollo de las habilidades del trabajador es parte fundamental para llevar a cabo

las actividades requeridas dia con dia.

La capacitacion se entiende como el proceso sistematico dirigido al trabajador

integrando los conocimientos necesarios para desempefar su trabajo, el desarrollo

de sus habilidades, para que el trabajador sea capaz de analizar y resolver los

problemas.

A través de este proceso se adapta el perfil del trabajador al perfil de

conocimientos y habilidades requeridas para un puesto en especifico y que se

adecue a los cambios del entorno.
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Importancia de la capacitacion

La capacitacion se debe interpretar como una herramienta capaz de ayudar a
lograr los objetivos planeados. La capacitacion del trabajador debe ser considerada
como algo muy importante dentro de las instituciones ya que contribuye al
crecimiento tanto del trabajador, asi como causa beneficios a la instituciéon, debe
verse como una inversion ya que teniendo personal capaz se puede alcanzar las

metas previstas.

Las instituciones deben contar con un personal de calidad y que sean productivos
para el buen desarrollo de las funciones en las diferentes areas de trabajo y la
capacitacion es la herramienta que nos da la respuesta a esa necesidad. En México
proporcionar Capacitacion a los trabajadores es de caracter obligatorio situacion

gue establece la Ley Federal del Trabajo.

Tipos de capacitacion

1 Capacitacion para el trabajo

Dirigida a la adquisicion de conocimientos, habilidades o destrezas relacionadas
con un oficio calificado que permita a quienes reciban esta formacion desarrollar
actividades productivas

2. Capacitacion pre-ingreso

Se hace con fines de seleccién y busca brindar al nuevo personal los conocimientos,
habilidades o destrezas que se necesita para el desempefio de su puesto,
comprende la ensefianza sobre conceptos generales de los procesos operativos de

las areas de trabajo hacia donde vayan orientados.

Otros conceptos mencionados (Chiavenato, 2001:34-40) son los siguientes:
3 Capacitacion de Induccion

Consiste en un conjunto de actividades para informar al trabajador sobre los planes,
los objetivos y las politicas de la institucion/organizacion para que se integre al

puesto, al grupo de trabajo y a la organizacion lo mas rapido posible.



4. Capacitacion en el trabajo

Es una serie de acciones encaminadas a desarrollar actividades y mejorar actitudes
en los trabajadores. Se busca lograr la realizacion individual, al mismo tiempo que
los objetivos de la empresa. Busca el crecimiento integral de la persona y la
expansion total dentro de la empresa.

De esta manera puedo considerar que un trabajador en cualquier ambito no solo
debe de recibir una capacitacion efectiva en base a sus habilidades, sino que, se le
debe dar la oportunidad de mejorar y desarrollar sus debilidades en cuanto a su

caracter o forma de pensar, es decir, desarrollar capacidades sociales.

Contenido de la capacitacion

Tal y como se puede observar en el siguiente cuadro, el contenido de la
capacitacibn consta de cuatro acciones fundamentales, las cuales, seran
determinantes para llevar a cabo una capacitacion adecuada del personal
respectivamente. Siendo, la transicion de informacion, el desarrollo de habilidades,
el desarrollo de aptitudes y el desarrollo de conceptos las acciones que se deberan
tomar en cuenta. Puesto que, el conjunto de estas acciones forma la capacitacion

optima requerida para cualquier organizacion.

El propésito de la capacitacion sera la de influir en el comportamiento del
trabajador con el fin de elevar la productividad. La capacitacion en si es un proceso
mediante el cual se proporcionan los medios para hacer posible el aprendizaje
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4 )

CONTENIDO DE LA
CAPACITACION

N J

KAumento del conocimiento de Ias\

personas

Transmision
de
Informacion

° Informacién sobre la
organizacién, sus clientes,
productos y servicios, politicas y
directrices, reglas y reglamentos.

N /
~

/Mejora de las Habilidades y
destreza:

Desarrollo de
Habilidades ° Habilitar a las personas parala
realizacion y la operacion delas
tareas, el manejo de equipo,

maquinas y herramientas

ﬁesarrollo o modificacion de Ias\

conductas.

Desarrollo de

° Cambiar actitudes negativas

Aptitudes por actitudes favorables, adquirir

— | concienciade las relaciones y
mejorar la sensibilidad hacia las
personas.

/Elevacién del nivel de abstraccién:\
° Desarrollar ideas y conceptos
para ayudar a las personas a

pensar en términos globales y
estratégicos

N /

Desarrollo de
Conceptos

Fuente: Chiavenato, Idalberto, Administracién de Recursos Humanos. El capital humano de las

organizaciones, p.295
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Objetivos de la capacitacion

Como se ha mencionado anteriormente, la capacitacion ayuda al trabajador a
desarrollar las habilidades necesarias para desempefar de manera eficaz su

trabajo.

La capacitacion es necesaria e indispensable dentro de la institucion para el
correcto desarrollo de las actividades, sin embargo, no solo por el hecho de ya
contar con un centro de capacitacion, quiere decir que es suficiente, éste tiene que
aportar desarrollo al trabajador que lo esté recibiendo y al mismo tiempo ese
desarrollo se tiene que ver en resultados 6ptimos, la capacitacion por si sola nunca

es suficiente.

Una parte importante para que la capacitacion rinda frutos, es el trabajador, que
esté abierto a desarrollar sus habilidades, que su actitud hacia el trabajo sea de
compromiso al trabajo, a ser mejor en su labor diaria. Que sepa aprovechar la
capacitacion brindada y orientada a sus labores; No tiene mucho sentido darle
capacitacion de Word o Excel a un trabajador con labores de intendencia (barrer,
limpiar, cargar etc.) si a final de cuentas no las podria ocupar en su trabajo diario;
gue distinto seria si se hiciera un estudio previo de las habilidades en funcién al

perfil del trabajador y en las necesidades del centro de trabajo.

Cuando la Capacitacion se aplica de una manera efectiva puede aportar una
infinidad de beneficios, aprovechando los recursos tanto humanos como materiales

para el desarrollo de las actividades.

Beneficios de la capacitacion

De acuerdo con Werther, William, Davis, Keith. (Administracion de personal y

recursos humanos p.243) se encuentran los siguientes beneficios:

. Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.

. Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

. Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

. Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

. Crea una mejor imagen.



. Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

. Mejora la relacion jefes-subordinados.

. Ayuda en la preparaciéon de guias para el trabajo.

. Es un poderoso auxiliar para la comprension y adopcién de nuevas politicas.
. Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel.
. Agiliza la toma de decisiones y solucion de problemas.

. Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

. Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

. Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

. Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

. Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

. Promueve la comunicacién en toda la organizacion.

. Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflicto.

Marco Juridico de la capacitacion en México

Como ya se ha hecho mencién anteriormente la sociedad no tenia un proceso
formal de ensefianza para el trabajo, era un proceso de transmision de conocimiento

de manera directa, que garantizaba el futuro de los jévenes y un porvenir.

En México se implemento el sistema de aprendices, quienes bajo la supervision
de un maestro, tenian la oportunidad de aprender un oficio y recibir como pago
comida y alojamiento, asi una vez que ya tenian el conocimiento necesario, podian

convertirse en oficiales y recibir un pago por su trabajo.

El avance de la sociedad, la industrializacion y el desarrollo tecnolégico, fueron

la causa para que este método ya no fuera funcional.

Con el paso del tiempo, se han ido generando cambios como requerimientos de
competitividad y modernizacién de la sociedad, lo que ha hecho que la capacitacion
se vuelva vital para las organizaciones y/o instituciones, buscando que sus
empleados tengan un desarrollo integral, es decir, que estén mejor preparados para

satisfacer las necesidades de la organizacion y el cumplimiento de las metas.

Existe un marco legal en México que regula todos los temas relacionados a la
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capacitacion, sin embargo, en un principio estaba orientado hacia aspectos técnicos
y de procesos productivos mas que a los recursos humanos, ya que estos siempre
guedaban relegados a segundo plano. Por supuesto que no existian las condiciones
adecuadas para el trabajo y mucho menos los lineamientos especificos a seqguir.
Fue hasta el afio de 1917 que se promulgoé la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos y que en su articulo 123, decret6 los derechos de los trabajadores
y en él se incluyé un apartado para obligar a las empresas a capacitar a sus

empleados, con paga y con un programa previamente organizado.

Los cambios y la experiencia adquirida, deben significar una motivacion y una
ensefianza para ser mejores cada dia y para ello es necesario adquirir
conocimientos a través de la capacitacion ya que esto generard mejores resultados
en todo lo que se haga y ayudara a hacerle frente a todos los retos que nos impone

el fendmeno global en el que vivimos.

Marco Legal de la capacitacion

Actualmente se regulan normativamente las actividades involucradas en la
capacitacion. La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos sefiala la

importancia de la capacitacion en diferentes apartados.

1. La Federacion, los Estados y los Municipios tienen la obligaciéon de
garantizar e incrementar la capacitacion productiva destinada a los
pueblos indigenas. (Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, art. 2 apartado B, Fraccion 1)

2. La Federacion y los Estados deben proporcionar capacitacién para el
trabajo como un medio de readaptacion social (Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, art 18). La Capacitacion del trabajador como
una obligacion de la empresa esta fundamentada en el art. 123, Apartado
A, Fraccién Xlll el cual establece que:

‘las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a

proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el

trabajo”. La ley reglamentaria establecera los sistemas, métodos y

procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha

obligacion.
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Otra regulacion juridica del tema es con la Ley Federal del Trabajo.
Ley Federal del Trabajo

En México actualmente, se encuentran por separado a los trabajadores al servicio
del estado y los empleados del sector privado y es importante sefalar que la
Constitucion de 1917 no establecia originalmente esta diferenciacion ni establecia
tampoco una disposicion especifica para tipificar a los empleados publicos, fue
hasta 1931 que la Ley Federal del Trabajo, en su articulo 2°, establecié que las
relaciones entre el estado y sus servidores se regirian por las leyes del servicio civil

gque se expidieran (Camarena, 2013).

Todas las empresas publicas o privadas tienen como obligacion proporcionar
capacitacion a sus trabajadores. A continuacion, se hace una revision de lo que la
reglamentacion sefiala como obligacion para cada empresa en materia de

capacitacion. La Ley Federal del Trabajo nos dice:

Titulo cuarto. Derechos y Obligaciones de los Trabajadores y de los Patrones.

Capitulo 111 BIS. De la Productividad, Formacién y Capacitacion de los trabajadores.

Articulo 153-A Los patrones tienen la obligacion de proporcionar a todos los
trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su productividad, conforme
a los planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el patron y el sindicato

o la mayoria de sus trabajadores.

Para dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al parrafo anterior les
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitacién o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa
o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores especialmente
contratados, instituciones, escuela u organismos especializados, o bien mediante

adhesion a los sistemas generales que se establezcan.

Articulo 153-B La capacitacion tendra por objeto preparar a los trabajadores de
nueva contratacién y a los demas interesados en ocupar las vacantes o puestos de

nueva creacion.



Podré formar parte de los programas de capacitacion el apoyo que el patrén
preste a los trabajadores para iniciar, continuar o completar ciclos escolares de los

niveles basicos, medio o superior.

Condiciones de Trabajo del Personal no docente de base del INBA

Dentro del Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura se considera que es
necesario actualizar e integrar los aspectos especificos de la regulacion de las
relaciones laborales del personal no docente de base, adscrito a sus distintas
unidades administrativas y teniendo en cuenta que tiene por finalidad el cultivo,
fomento, estimulo, creacidn investigacion y difusion de las bellas artes, asi como la
organizacion y desarrollo de la educacién artistica, considera necesario tener un
personal en constante desarrollo y capacitado para lograr las metas establecidas en
cada uno de los distintos centros de trabajo con que cuenta el instituto. Asi lo
menciona en las condiciones de trabajo del personal no docente de base en sus

siguientes capitulos:

Capitulo 1X
De la Promocion, La Capacitacién y los Estimulos

En el Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura, en sus condiciones generales
de trabajo también nos habla acerca de la capacitacién en su personal y lo establece

de la siguiente forma:

De la Promocion, La Capacitacion y los Estimulos

Articulo 69.- La promocion la capacitacion y los estimulos del personal no docente
del INBA se regularan por la Normas que expida el Director General del Instituto de

comun acuerdo con la representacion sindical.

Articulo 72.- El Instituto debera otorgar capacitacion a los trabajadores no docentes
en sus diferentes categorias tomando en cuenta el Catalogo de Puestos del INBA,
de acuerdo con los planes y programas que se elaboraran a través de la Comision

de Capacitacion.
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Articulo 73.- La Comision de Capacitacion estara integrada por dos representantes
designados por el Director General del INBA y dos representantes designados por
la Representacion Sindical en los términos de las Normas a que se refiere el Articulo

69 de las presentes Condiciones.

Articulo 74.- ElI INBA podra concertar acciones con otras instituciones a fin de
desarrollar la capacitacion de sus trabajadores cuando carezca de los recursos

adecuados para ello.

La importancia de la normatividad aplicada es su materializacion, las modificaciones
realizadas, por la importancia que la capacitacion tiene para ser obligatoria en las
empresas. Pues es un derecho que el empleado o trabajador debe contar.

La permanencia de una organizacion, cualquiera que sea su tipo, se sustenta en
aspectos tales como su infraestructura, desarrollo tecnoldgico, su capacidad de
innovacion y adaptacion al cambio, sus recursos humanos y financieros, entre otros
aspectos, cuya adecuada interaccion permitirA alcanzar los objetivos y metas
institucionales. Sin embargo, es el factor humano el que en mudltiples ocasiones
determina el éxito o fracaso de una empresa u organizacion; ya que son los
trabajadores quienes llevaran a cabo las acciones necesarias para incrementar su

productividad asi como elevar la calidad de sus servicios.

Para entender nuestro presente fue necesario entender los escenarios por los que ha
pasado el proceso de capacitar a los trabajadores, no solo en México sino en el mundo,
entender las peleas que se han generado en torno a este tema y como lograron tener

una accion juridica dentro de la misma Constitucion y en cada institucion.

Esta evolucion ha derivado que en pleno siglo XXI la capacitacion sea vista como un
proceso integral, donde se amalgaman los objetivos de la organizaciéon con los del
personal que en ella labora, para que de manera conjunta puedan vincularse a una
sociedad donde la globalizacion, el desarrollo tecnoldgico y los continuos cambios de
los medios de produccién les exigen mayores habilidades cognitivas y una vision
innovadora, todo ello basado en nuevos modelos de aprendizaje que originen

actividades de capacitacion para la excelencia.
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CAPITULO IlI. El Proceso Administrativo y su Detecciéon de Necesidades de
Capacitacion

Una necesidad es una carencia o vacio que debe ser cubierto, esto determina
y organiza el comportamiento hacia el logro. Las necesidades son metas conocidas
0 desconocidas que mueven al individuo a buscar su satisfaccion.

Para que una organizacion laboral funcione eficientemente requiere entre
otras cosas, de recursos materiales y recursos humanos, pero cuando éstos ultimos
no desempefan en forma Optima su trabajo, provocan un desequilibrio en la
organizacion, ya sea por falta de conocimientos, destrezas o habilidades que

requiere el puesto.

II.1 Deteccion de Necesidades de capacitacion (DNC)

Cuando hablamos de una necesidad dentro de una organizacidon nos
referimos a que falta algo en ella o que existe una carencia de uno o varios
elementos que hacen que funcione eficientemente. En el caso de necesidades de
capacitacion

Reza se refiere como ‘“limitaciones o ausencias que los trabajadores
manifiestan al no realizar su trabajo de una manera eficiente dentro de la
organizacion, entonces una necesidad de capacitacion sera una carencia o falta de
conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes para que un individuo se

desemperie correctamente en su puesto de trabajo” (2000, p.64).

Hablar de DNC implicara saber que algo falta en la institucion, ya que sera una
carencia que generara una limitacion y la cual impedira el funcionamiento adecuado
de una situacién. Comprendera las etapas de prevision y planeacion del proceso

administrativo y también sera el inicio en forma del proceso de capacitacion.

Asi se podra hablar de necesidades de capacitacion, refiriéndose a las carencias
que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera adecuada en la
organizaciéon. La DNC siendo la parte fundamental de todo sistema de formacion del
personal, fijara objetivos de aprendizaje conforme a la realidad y sin esos objetivos

sera imposible sistematizar el proceso de la capacitacion.



En resumen, se puede decir que la deteccion de necesidades de capacitacion
nos ayudarda a conocer las carencias y limitaciones del personal y la institucion y
gue pueden satisfacer mediante eventos estructurados para obtener conocimientos

0 experiencias que propicien cambios de conducta a nivel grupal e individual.

Se debe entender como un proceso continuo que nos perite conocer, a traves
de varias técnicas, la informacion necesaria para conocer entre lo planeado y lo
ejecutado debido a debilidades y fortalezas en los conocimientos, aptitudes,

actitudes, habilidades de los trabajadores.

II.2 Competencias laborales

Segun Hyland (1994), el origen del concepto de competencias laborales se
remonta a los afios sesenta, con el movimiento denominado pedagogia basada en
el desempefio (performance-based teacher education), surgido en los Estados
Unidos y que se retomO en Inglaterra en los afios ochenta con el nombre de
Educacion y Entrenamiento Basados en Competencias (Competence Based
Education and Training), apoyado también en la ideologia conservadora basada en

la psicologia conductista y los requerimientos de las empresas.

Pero, segun Cariola y Quiroz, otros autores ubican el surgimiento de la
competencia laboral en las transformaciones productivas que ocurrieron a partir de
la década de los ochenta, constituyendo la base de las politicas de capacitacion de
la mano de obra, en los paises desarrollados o industrializados con mayores

problemas para vincular el sistema educativo con el sistema productivo (idem).

Por lo que competencia laboral podria definirse como la capacidad productiva de
un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un determinado
contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y

actitudes.

En México, se creo el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia

Laboral (CONOCER) en el afio de 1995 y empez6 a operar a partir de 1996.

25



El mundo globalizado actual demanda cada vez méas de capital humano
altamente calificado y cualificado, trayendo como consecuencia la necesidad de
contar ya no solo con un cumulo de conocimientos, sino de integrar a estos, ademas,
habilidades y actitudes, las cuales son consideradas en conjunto, competencias,
competencias para la vida cotidiana, con alta y destacada injerencia en el plano
laboral.

En este sentido, las competencias en el &mbito de lo laboral son definidas como
“El conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas u actitudes que le son
aplicables al desempefio de una funcién productiva a partir de los requerimientos
de calidad y eficiencia esperados por el sector productivo” (Morales, 2010, p. 9).

Con relacion a lo anteriormente expresado, es posible entender que el desarrollo
de competencias implica hablar de unidad, pues los elementos de la competencia
tienen sentido, “solo en funcién del conjunto”, expresa Campiran (2006, citado en
Sanchez y Aguilar, 2009, p. 131), lo que requiere a su vez un proceso de aprendizaje
que permita integrar tres tipos de saberes: “conceptual (saber), procedimental
(saber hacer), y actitudinal (ser)” (Jofré, 2009, p. 79). Al respecto cabe sefalar, que
las competencias tienen la caracteristica de no ser saberes exclusivos, sino que
tienen la capacidad de ser transferidos a diversos espacios, convirtiéndose en
una herramienta de tipo transversal, la cual puede ser acufiada en contextos de
aprendizaje no solo del ambito educativo como tal, sino también, como en el caso

gue compete al presente trabajo, a &mbitos de tipo organizacional.

Al respecto de lo anterior sefialado, es posible, establecer una aproximacion con
respecto al término de competencias, vinculada estrechamente con los pilares de la

educacion establecidos por la UNESCO, estas competencias son:

1.- COMPETENCIA TECNICA (SABER): Tener los conocimientos especializados que
permitan dominar, como experto, los contenidos y las tareas vinculadas a la propia

actividad laboral.

2.- COMPETENCIA METODOLOGICA (SABER HACER): Aplicar los conocimientos a
situaciones laborales concretas utilizando los procedimientos adecuados, solucionar
problemas de manera autbnoma y transferir las situaciones adquiridas a situaciones

novedosas.

26



3.- COMPETENCIAS PARTICIPATIVA (SABER ESTAR): Atender el mercado laboral,
predisposicion al entendimiento interpersonal, asi como a la comunicacion y

cooperacion con los otros demostrando un comportamiento orientado al grupo.

4.- COMPETENCIA PERSONAL (SABER SER): Tener una imagen realista de uno
mismo, actuar de acuerdo con las propias convicciones, asumir responsabilidades,
tomar decisiones y relativizar posibles frustraciones. (Toro, Ochoa, Villegas y Zea,
2004, p. 3).

Las competencias anteriores mencionadas en cuanto a sus contenidos se

plantean en funcién de cuatro dimensiones interrelacionadas:
A. SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

B. SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el

saber a la actuacion.

C. SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas

convicciones y asumir unas responsabilidades.

D. SABER ESTAR: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacion

interpersonal, favoreciendo un comportamiento colaborativo.

Estos saberes, son enunciados por Delors(1996) en su contraparte conceptual,
es decir, como aprendizajes, los cuales considera son transcendentales en el

transcurso de la vida de cada persona, denominandolos pilares del conocimiento:
APRENDER A CONOCER: Adquirir los instrumentos de la comprension.
APRENDER A HACER: Para poder influir sobre el propio entorno.

APRENDER A VIVIR JUNTOS: Para participar y cooperar con los demas en

todas las actividades humanas.

APRENDER A SER: Un proceso fundamental que recoge elementos de los tres

anteriores.

A partir de estas cuatro dimensiones, y de acuerdo con las necesidades y

caracteristicas particulares de cada organizacion, se plantean clasificaciones o
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categorias de competencias indispensables ademas de pertinentes para el logro de

objetivos en las actividades que se realizan.

La competencia implica la combinacion de conocimientos, habilidades y actitudes
en contextos situacionales, éstos habilitan a una persona para seleccionar y aplicar
correctamente aprendizajes adquiridos en situaciones nuevas en el ambito laboral...
(Campiran, 2009, p. 131).

En este sentido Vargas (2009), clasifica las competencias laborales en tres
niveles: basica, genérica, y especifica. Estos niveles de competencias se
diferencian entre si a partir de su rango de aplicacion basado en su complejidad y

amplitud de accion en las actividades que el individuo desempefie.

Mientras que las competencias basicas estan relacionadas con conocimientos y
habilidades formativas que sirven para desempefar cualquier tarea con baja
complejidad y que son aprendidas de manera casi automética, en tanto el individuo
se relaciona con su entorno social; las competencias genéricas por su parte se
relacionan con capacidades y habilidades de mayor complejidad en sus procesos
mentales, las cuales son aprendidas a través de ensefianzas inducidas por
instituciones educativas o capacitaciones laborales, éstas competencias genéricas

tienen relacion con tareas de areas profesionales especificas.

Asi, finalmente las competencias especificas como su nombre lo indica, son
aquellas que representan conocimientos y habilidades de caracter particular de
determinadas éareas profesionales y técnicas. Estas Ultimas al igual que las
competencias genéricas son aprendidas mediante capacitaciones o bien de manera

autodidacta dentro de un contexto particular.

Lépez, E., & Chaparro, M. (2006, p267), las competencias geneéricas
corresponden a “los conocimientos y habilidades que estan asociados al desarrollo
de diversas areas ocupacionales y ramas de la actividad productiva” es decir, son
las competencias que definen un perfil concreto para las distintas actividades del
mundo del trabajo. El autor destaca algunas de ellas, tales como: “toma de
decisiones, creatividad, soluciéon de problemas, procesamiento de informacion,

saber aprender, gestibn personal, responsabilidad, autoestima, sociabilidad,
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integridad y honestidad, gestion de recursos, relaciones interpersonales, gestiéon

informacion, comprensién tecnoldgica”

En este mismo sentido el modelo de Spencer y Spencer (1993, citado en Becerra
y Campos, 2012, p. 9), recoge en seis grupos las competencias genéricas que

considera importantes dentro del ambito laboral.

Modelo de Spencer y Spencer; competencias genéricas.

Grupos Competencias genéricas

e QOrientacion al resultado.
Competencias de desempefio y operativas e Atencion al orden, calidad y perfeccion.
e  Espiritu de iniciativa.

e Busqueda de la informacion.

Competencias de ayuda y servicio e Sensibilidad interpersonal.
e Orientacion al cliente.

e Persuasion e influencia.
Competencias de influencia e Conciencia organizativa.

e Construccion de relaciones.

e Desarrollo de los otros.

e Actitudes de mando: asertividad y uso del
Competencias directivas poder formal.

e Trabajo en grupo y cooperacion.

e Liderazgo de grupos.

e  Pensamiento analitico.

Competencias cognitivas ¢ Pensamiento conceptual.
e Capacidades técnicas, profesionales y
directivas.

e  Autocontrol.
Competencias de eficacia personal e Confianza en si mismo.

e  Flexibilidad.
e Habitos de organizacion.

Fuente: Becerra, G., M., y Campos, A., F. (2012). El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion de Recursos Humanos
(memoria de Licenciatura). Universidad de Chile, Santiago, Chile.

Dichas competencias expuestas por Spencer y Spencer (1993, citado en Becerra
y Campos, 2012), se proponen para todos los niveles jerarquicos de cualquier

colectivo laboral.

No son restrictivas a altos mandos o mandos medios; muy por el contrario, el
autor resalta la importancia que el colectivo desarrolle y fortalezca dichas

competencias por igual.
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Asi pues, las competencias genéricas, son concebidas como las 6ptimas para el
ambito laboral, ya que representan para el individuo el desarrollo de una mayor
complejidad en sus procesos mentales, que lo ayudan a desenvolverse en tareas

de &reas profesionales especificas.

Parry (1999, citado en Ojeda y Hernandez, 2012) sostiene que se deben tomar
en cuenta cuatro pilares organizacionales, desde los cuales se desarrollen las

competencias laborales que posibiliten el logro de una eficacia.

A. COMPETENCIAS LABORALES ADMINISTRATIVAS: Manejo de tiempo y
priorizacion, establecimiento de metas y objetivos, planeacion y programacién del
trabajo.

B. COMPETENCIAS LABORALES EN COMUNICACION: Escuchar vy

organizar, proporcionar informacion clara, obtener informacién especifica.

C. COMPETENCIAS LABORALES DE FORMACION DE EQUIPOS DE
TRABAJO: Entrenar y delegar, evaluar el desempefio de los integrantes, corregir,
aconsejar, capacitar.

D. COMPETENCIAS LABORALES EN LA SOLUCION DE PROBLEMAS:
Incluyen todos aquellos procesos cognitivos que estas impliquen (identificacion de
problemas para resolverlos, toma de decisiones, ponderaciéon de riesgos Yy

pensamiento claro, critico y constructivo). (p. 178)

Tanto la categorizacion propuesta por Spencer y Spencer (citado en Luna, 2010),
asi como la que menciona Parry (1999, citado en Ojeda y Hernandez, 2012, p. 178),
resultan guias importantes que aportan un orden pertinente con el fin de poder
instaurar, evaluar, reestructurar y registrar todo lo concerniente al constructo:
Competencia Laboral. A partir de ello y para efectos de la presente investigacion-
intervencion se eligieron 10 competencias genéricas en el ambito de lo laboral,
mismas que se proponen ser observadas, evaluadas, o bien instauradas en la
organizacion elegida. Esta preseleccion se ha realizado a partir de la teoria
encontrada, y de acuerdo con las necesidades presentes de la organizacion,

mismas que se exponen mas adelante.
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II.3 Modelos de Competencias

Un modelo se entiende como una representacion o esquematizacion formal de
un sistema que aporta una pauta concreta sobre la cual anticipar acciones futuras;
por lo tanto, los modelos de competencias ordenan los conocimientos, habilidades
y aptitudes de las personas en conductas observables y repetibles, mismas que son
facilmente identificables y modeladas.

Siendo asi, y en tanto que las competencias son conductas que producen
resultados para la empresa, ya sea en el desempefio de un rol/cargo o en otras
situaciones organizacionales; a lo largo de los estudios e investigaciones acerca de
las competencias laborales se han propuesto varios modelos para las
competencias; tres de ellos considerados fundamentales: Modelo Funcional,
Modelo Conductual y Modelo Constructivista.

En el Modelo funcional las competencias son definidas a partir de un andlisis de
las funciones, con énfasis en los resultados o productos, mas que en el proceso
mismo. Dentro de una organizacion este modelo se relaciona con el proceso de
adquirir una certificacion de competencias.

El modelo funcional plantea por lo menos cuatro competencias necesarias a
surgir en la organizacion para ser calificados como una organizacion de trabajo, y
estas son: resultados de las tareas, gestion/organizacion de las tareas, gestion de
situaciones imprevistas, asi como ambiente y condiciones del trabajo.

Una de las principales debilidades del modelo funcional, es que sélo verifica lo
gue se ha hecho, dejando de lado el como se ha logrado; asi como su corto alcance,
en cuanto a la aplicacion de las competencias fuera del contexto particular de la

organizacion gue las contiene.

El Modelo conductual por su parte, surge en Estados Unidos y define a las
competencias a partir de los empleados o empresas con mejores desempeiios. Este
modelo busca explicar las causas en igualdad de condiciones que determinan un
desempeiio mas destacado que el del resto. Asi, los estudios de competencias a
partir del modelo conductual identifican atributos y caracteristicas personales que

se asocian con un alto desempeiio.
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Por lo tanto, para el modelo conductual, una competencia son aquellos
conocimientos, habilidades y actitudes que las personas de alto desempefio
poseen, y que estan dispuestas a realizar de manera continua; estas competencias
suelen ser observables y medibles al expresarse en acciones y conductas muy
concretas de los individuos.

Finalmente, el Modelo constructivista o integrador define a la competencia a
partir de la capacidad de hacer para lograr resultados en un contexto determinado,
cumpliendo criterios de calidad y de satisfaccidon. Este modelo recoge elementos del
modelo funcional desde un enfoque conductual; por lo que resulta mas complejo al
implementarse.

El modelo constructivista reconoce y valora en gran medida la educacion formal
temprana como un contexto en donde las competencias se ligan con el
conocimiento y aprendizaje desde la experiencia. Asi, cada uno de estos modelos,
aporta una vision particular de como abordar el tema de competencias para su
insercion en el ambito de lo laboral y/o educativo.

No obstante, mientras que el modelo funcional enfoca su observacién sé6lo en
los resultados, el modelo conductual retoma como elemento determinante de un alto
desempeiio organizacional al conocimiento, desarrollo y fortalecimiento de los
atributos y caracteristicas personales de quienes conforman la organizacién. Desde
una visién holistica ambos modelos carecen de profundidad en torno a considerar
todos los momentos de cualquier proceso organizacional en los cuales el personal
se encuentra involucrado.

Desde la vision actual, se hace necesaria la observacién profunda de cada parte
de los procesos organizacionales; siendo entonces el modelo constructivista el que
mejor responde a esta necesidad, ya que el modelo enfoca su vision hacia el como
y el cuando se desarrollan las competencias, asi como los resultados que ello
implica en las tareas humanas. Este ultimo modelo aporta un enfoque holistico
colocando énfasis en el desarrollo de habilidades y destrezas que el propio ser
humano desde sus conocimientos previos va a construir.

Es importante destacar, que para la aplicacion de las competencias laborales
como una nueva visién que la organizacion adopta con el objetivo de elevar su

eficacia en sus equipos de trabajo, se tome en cuenta conocer los modelos de
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aplicacion. Esto evita que el planteamiento de competencias sea una utopia y se

concrete como un programa de desarrollo y fortalecimiento organizacional.

Il.4 Evaluacién de las competencias laborales

Es importante entender, que la competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada en términos
de desemperio en un determinado contexto laboral. Sin embargo, esta capacidad al
estar intimamente relacionada con un proceso interno de aprendizaje del individuo
requiere de mecanismos que verifiquen su real asimilacion y comprension en el
aprendiz de competencias. Para ello, se plantean dos herramientas que mantienen
una estrecha interrelacion, la evaluacion y la certificacion de competencias
laborales.

La evaluacion de competencias laborales tiene dos funciones primordiales: la
primera saber qué tipo de trabajador se contrata y en segundo término, saber cual
es el nivel de los trabajadores en cuanto a sus competencias de desempefio.

En el primero de los casos, el resultado de la evaluacion de las competencias de
un candidato a ser contratado ayuda a tomar la decision de si conviene o0 no
adoptarlo como nuevo elemento del equipo de trabajo. En cambio, la evaluacién de
desempefio del personal ya contratado es bastante mas compleja, ya que tiene
como objetivo, detectar carencias en las personas que ocupan determinados
puestos de trabajo, las cuales son sujetas de un proceso de capacitacion posterior.

De esta forma, la evaluacion tiene que ver con recoger evidencias sobre el
desempefio de una persona para determinar si es competente dentro de parametros
preestablecidos de desempeiio. Por lo que esta evaluacion de las competencias
laborales privilegia la seleccion de personal en su actuacion y comportamiento, pues
verifica las competencias laborales requeridas para un determinado puesto de
trabajo en situaciones practicas reales de su ejercicio profesional.

Para evaluar las competencias previas de un posible empleado, las
organizaciones suelen recurrir al modelo de evaluacion Prior Learning Assessment
Recognition (PLAR), o bien Reconocimiento de Competencias Relevantes. Este
modelo plantea un proceso que utilizan con mayor frecuencia las organizaciones e

instituciones educativas para evaluar las habilidades y conocimientos que los
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aspirantes adquirieron con anterioridad. El proposito es reconocer la(s)
competencia(s) desde un determinado conjunto de normas u objetivos para fines de
reclutamiento.

El modelo PLAR esta constituido por instrumentos de evaluacion y validacion
especificos que tienen su base en un perfil claramente definido por la empresa para
el buen ejercicio del puesto a desempefar (Gordillo, 2004). Los instrumentos que
son empleados para el PLAR son: la observacion directa del evaluador hacia
practicas actitudinales, test de opcion multiple para evaluar conocimientos,
certificado que enliste de manera especifica competencias que el evaluado domine
y finalmente, entrevistas directas con el evaluado y sus posibles empleadores.

En este sentido, el PLAR exige instrumentos de evaluacion y validacién
especifica, basada en la existencia de un perfil ocupacional para el oficio que ejerce
la persona a la cual se va a evaluar por parte de la organizacion empleadora. Por
otro lado, la evaluacion de competencias que en el &mbito laboral se comienza a
dar, es en torno a saber, cudl es el nivel que poseen los trabajadores ya contratados
en cuanto a sus competencias de desempefio.

El punto central de la evaluacién por competencias del personal que conforma
una organizacién dentro de un entorno laboral es precisamente su desempefio
laboral ligado al logro de los objetivos organizacionales. La evaluacion del
desempeiio permite detectar carencias y fortalezas del personal que ocupa
determinados puestos de trabajo; siendo los resultados de dicha evaluacion

propiciadores de un proceso de capacitacion posterior.

Esta evaluacion se fundamenta en estandares de expectativas definidas por la
organizacion con respecto al ejercicio de los conocimientos, habilidades y conductas
de su personal; en otras palabras, lo que cada organizacidén entiende por un trabajo
bien hecho que ayude al logro de los objetivos comunes.

La evaluacion por competencias suele ser individual y se realiza en situaciones
reales de trabajo, no tiene un tiempo definido para su aplicacion y por lo tanto, no
representa el término de la capacitacién por competencias, por el contrario, es parte

de dicho proceso de aprendizaje.
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Para este tipo de evaluacion existen varios instrumentos y su aplicacion depende
de las fuentes de informacidn que se utilicen.

Es también importante considerar las condiciones en las cuales se lleve a cabo
la evaluacion del desempefio laboral, ya que éstas representan una variable que
puede llegar a altear los resultados. Por ello la organizacion necesita propiciar las
condiciones idoneas en las que se lleve a cabo la evaluacién; siendo éstas: que los
instrumentos de medicién cuenten con una validez, confiabilidad y se apliquen en la
cantidad correcta para obtener toda la informaciéon necesaria antes de emitir
conclusiones. De igual manera, es necesario que el personal que sea valuado
experimente un ambiente de justicia y aceptacion hacia las medidas y

consecuencias de la evaluacion del desempefio laboral.

Es importante resaltar que ambos tipos de evaluaciones son aplicadas por el
departamento de recursos humanos propio de la organizacién, o bien por empresas
0 consultorias externas que se especializan en estos procesos. Sin embargo, ya
sea que se aplique una evaluacion externa o una auto evaluacion, toda organizacion
requiere incluir en sus tiempos de produccion y/o servicio al cliente, algdn momento
para llevar a cabo una observacion, analisis, reflexion y ajustes a sus propias
dindmicas laborales, puesto que la evaluacién resulta la base para la certificacion
de competencias laborales.

La certificacion entendida como el reconocimiento formal y temporal que se le
otorga a una persona cuando demuestra que sus conocimientos, habilidades y
destrezas son adecuados para desempeiiar su trabajo, representa el Gltimo paso
del proceso de una capacitacion por competencias.

Entendiendo que el individuo experimenta una identificacion con las
competencias, misma que lo lleva a una normalizacion y luego a una evaluacion del
conocimiento adquirido, el individuo es candidato para certificarse (Luna, 2010).

Los objetivos de una certificacion de competencias laborales, comprende el
reconocimiento de las competencias de un trabajador o estudiante adquiridas en el
trabajo o escuela; el desarrollo continuo de habilidades que le permitan al individuo
adaptarse y desempeniar distintas funciones productivas, facilitar la transferencia del
individuo dentro de un mismo proceso productivo 0 entre empresas; apoyar en la

decision de necesidades de capacitacion y reducir costos en los procesos de
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reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion de personal. (CONOCER, 1996)

Tanto en la evaluacion, como en la certificacion, participa todo el personal que
labora en la organizacion; y si los resultados son satisfactorios, un organismo
certificador expide la documentacion donde se reconoce el dominio de las

competencias laborales correspondientes al sector evaluado.

Si bien contar con documentos de certificacion como organizacibn o como
individuo eleva el valor competitivo de un curriculum vitae, no es hasta el momento
en que se ponen en practica en el dia a dia de las dinamicas organizacionales,
cuando se tiene una valoracion real de lo efectivo o no de las competencias
desarrolladas por el equipo de trabajo. Hay que recordar que las competencias no
son el fin dltimo, son las herramientas que posibilitan, desde su 6ptima ejecucion, el
éxito de una organizacion y sus individuos.

Finalmente, el enfoque actual de la evaluacidén por competencias se propone en
tres momentos; aplicar instrumentos antes de contratar personal, durante las
actividades laborales (evaluacion de desempefio) y después de haber sometido a
capacitacion a dicho personal; todo ello para efecto de conocer en qué medida la

competitividad del personal de la organizacion favorece la eficacia y productividad.

[I.5 Contenido de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC)

La Deteccién de Necesidades de Capacitacion, es la parte medular de la
planeacion y en su contenido debe tener los siguientes pasos para tener una buena
capacitacion. Se debe establecer en qué areas se necesita capacitacion para
desempeiiar mejor su trabajo como:

1.- Identificar quienes son las personas que necesitan ser capacitadas.

2.- Determinar a fondo que porcentaje y en qué cantidad se requiere que un
empleado domine su puesto.

3.- Determinar si las necesidades de los recursos humanos pueden satisfacerse
con cursos de capacitacion.

4.- Determinar cuando y en qué orden seran capacitados segun las prioridades y

los recursos con que cuenta la empresa.

Se debe tomar en cuenta que la capacitacion es una solucion a los problemas

existentes dentro de una empresa o institucion, teniendo en cuenta que las causas



de estos problemas estan ligadas a las deficiencias en conocimientos, habilidades

y actitudes de los trabajadores.

Tocar el tema de DNC es saber en automatico que nos referimos a las carencias
gue el personal de la institucion presenta y que le impide desarrollar su trabajo de
manera adecuada. Es por eso que la DNC debe ser un estudio enfocado que

compare la manera de trabajar y la manera en como se trabaja realmente.

I1.6 Ventajas de una DNC

»  Ahorro de tiempo y dinero por dirigir los esfuerzos adecuadamente

»  Permite que todas las actividades de capacitacion se inicien sobre las
bases sélidas y realistas.

»  Prevé los cambios que realizaran en el futuro para que cuando estos se

presenten, no provoquen problemas.

»  Propicia el descubrimiento de las fallas del personal y sienta las bases
para evitar el problema de falta de empleados aptos para los puestos de
trabajo.

A\

Descubre problemas en los procedimientos administrativos que estén
afectando el funcionamiento de la institucion.

Conocer que trabajadores requieren de capacitacion y en qué aspecto.
Determinar con mayor precision los objetivos de los cursos.

Identificar instructores potenciales.

vV V V V

Optimizar los recursos técnicos, materiales y financieros.

»  Contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.

1.7 Procedimientos de la DNC
La forma completa de deteccién incluye lo siguiente:
e Busqueda de evidencias generales
e Seleccién de é&reas criticas
e Especificacion de evidencias del area critica
e Obtencion de la descripcidon del puesto o de la lista de tareas.

e Seleccién de técnicas y elaboracion de instrumentos de investigacion.
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Aplicacion de técnicas de deteccion de necesidades de capacitacion (DNC)
Analisis de informacion.
Elaboracién del informe del diagnoéstico de las necesidades de capacitacion.

Entre las técnicas mas usuales para detectar las necesidades de
capacitacion estan las siguientes:

Encuesta. - Consiste en recabar la informacion aplicando un cuestionario
previamente disefiado en el que las respuestas se dan por escrito.
Entrevista. - Consiste en recabar la informacién a través de un didlogo entre
el entrevistador y el empleado.

Observacion. - Consiste en observar la conducta en el trabajo para
compararla con el patron esperado y de esta manera, detectar las
deficiencias que te indican la necesidad de capacitar.

Consultores externos. - Consiste en contratar personas externas y

especializadas en detectar necesidades de capacitacion.

Los instrumentos mas usuales son:

Cuestionario. - Forma impresa que contiene una lista de preguntas
especificas dirigidas a reunir informacion sobre conocimientos, habilidades,
opiniones acerca de aspectos del trabajo que desempeiia la persona, o la
empresa.

Descripcion y perfil del puesto. - Consiste en analizar la descripcion y perfil
de puesto para conocer las funciones y los requisitos que debe satisfacer la
persona que lo desempefia. De esta forma, se compara lo que requiere el
puesto con lo que la persona hace.

Evaluacion de desempefio. - Consiste en comparar el desempefio de una
persona con los estandares establecidos para ese puesto. Esto permite
conocer las areas en las que se debe capacitar para incrementar el nivel de

desemperio del empleado.
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El diagnéstico de la DNC sera el encargado orientar la estructuracion y
desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de
conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de una institucion, a

fin de contribuir en el logro de los objetivos de ésta.

Muchas veces existen problemas organizacionales que se reflejan en un
desempeiio inadecuado y cuya justificacion es ajena a la capacitacion en ese
sentido se puede mencionar la falta de infraestructura, una mala organizacion
administrativa, etc. En este sentido una necesidad refleja la carencia de algo, lo
cual no necesariamente se debe a la falta de capacitacion.

Mendoza Nuofez (Manual para determinar Necesidades de

Capacitacion,1996 p.33) en el siguiente cuadro nos sefala ¢Qué son? y ¢Qué

no son? las necesidades de capacitacion.

¢ Qué son las Necesidades de Capacitacion? ¢ Qué no son las Necesidades de Capacitacion?

= El vinculo entre los objetivos de la .

empresa y las acciones de capacitacion.
La capacitacion es la mejor alternativa para
proporcionar, desarrollar y/o perfeccionar
las aptitudes de una persona, con el
propdsito de prepararla para que se
desempefie correctamente en un puesto
especifico de trabajo.

Punto de partida para planear eldesarrollo
del Personal.

Disefar y desarrollar los planes y
programas.

Sistematizacion de las accionesde
capacitacion.

Seguir el proceso de capacitacion.

Reflejo de los intereses de los
trabajadores y de laempresa.

Las peticiones de jefes de areas por
resolver los problemas de su personal.
Las solicitudes de mando directivos y
medios para que el personal sea
responsable y se interese en el trabajo.
La lista de temas que proporcionanlos
jefes de area para que se impartan
CUrsos.

Seleccion poco razonable de cursosque
se ofrecen a la empresa.

Garantia de que la capacitacién seaun
éxito.

Demorar la iniciacion de los cursos.
Husmear y averiguar hechos que no
competen al especialista de
capacitacion.

Se realiza una vez y para siempre.
Ineptitud de los jefes y supervisores.
Los bajos niveles de escolaridad.

Fuente

: Mendoza (1971, p33-34)

39



La deteccion de necesidades es la fase que conlleva mayores retos. Se debe tener
presente que si existen fallas en este proceso, todo lo que se puede invertir en cursos,
contratacion de instructores, apoyos didacticos etc., esta destinado al fracaso.

A través de la deteccion de necesidades de capacitacion (DNC) se pueden
determinar los diferentes problemas que se presentan dentro de una empresa u institucion,
lo que permite investigar las causas que lo originan. Es decir, con la DNC se puede
determinar la situacion en la que la empresa y sus colaboradores realmente cumplen en
relacion a sus funciones. Sin embargo, es importante mencionar que necesidad de
capacitacion y un bajo o deficiente desempefio no deben considerarse como sinGnimos.
Contar con una DNC, permite a las empresas definir y describir quiénes necesitan
capacitaciéon, en qué areas y cuando, con ello, se puede determinar el nimero de
participantes para cada proyecto, curso o programa.

Finalmente podemos concluir que contar con una DNC es vital para eliminar la tendencia a
capacitar, provee la informacion base para planear los cursos 0 métodos que se requieren,
asegura los vinculos con los objetivos estratégicos, ademas propicia que los colaboradores
y directivos se comprometan con la capacitacion ademas de generar los datos esenciales

para evaluar el éxito del sistema.

CAPITULO Ill. Caso de la Escuela de Disefio del INBA

[11.1 Deteccidn de necesidades en la Escuela de Disefio

La Escuela de Disefio del Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura tiene un
interés importante en el desarrollo de sus trabajadores, es por eso que a través del
Centro de Capacitacion (CENCAP) se da la oportunidad de asistir a los distintos
cursos de capacitaciéon que ofrece el instituto, los cuales pretenden cubrir las
principales necesidades laborales y personales, y asi de esta manera poder

alcanzar una mayor eficiencia en todos sus niveles.

La capacitacion debe valorarse, en virtud de que es algo que en un futuro nos
ayudara a destacar en nuestras labores, asi como ir generando un buen historial,

ademas es un criterio de desempate cuando exista alguna promocién por escalafén.
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[11.2 Estudio de caso en Escuela de Disefio del Instituto Nacional De Bellas Artes y
Literatura

Para saber lo que realmente requiere la Escuela de Disefio del Instituto Nacional de
Bellas Artes y Literatura en cuanto a capacitacion, es necesario conocer su historia,
solo asi podremos establecer alternativas viables que puedan satisfacer las
necesidades actuales, ya que solo de esta manera se puede tener una vision
general y particular para asi situarnos en la realidad que vive la escuela: su entorno,
politicas, organizacion, etc.

[11.3 Historia de la Escuela de Disefo

Ubicada en la ciudad de México, en la calle de Xocongo 138, colonia Transito de la
Alcaldia Cuauhtémoc (antes Delegacién). Es una institucion con mas de 50 afios de
experiencia en la ensefianza del disefio, ofreciendo estudios a nivel Superior a
través de la Licenciatura en Disefio y de estudios de posgrado.

Su historia se remonta al afio 1940 cuando se funda el taller de Integracion Plastica
en el espacio del edificio de la Ciudadela que cedi6 la Secretaria de Educacién
Publica. El objetivo pedagogico era hacer murales y escultura monumental: arte

publico.

Para 1950 el arquitecto Carlos Lazo le propuso a Raul Cacho proyectar una
“‘Bauhaus” mexicana que integrara el disefo, el arte y o artesanal. Poco tiempo
después se abren los talleres de: Mosaico de piedra, dirigidos por José Chavez
Morado y Juan O"Gorman, el taller de talla directa realizado por Francisco Zufiiga y
dos Talleres de textiles, dirigidos por Nicolds Moreno. Posteriormente se
incrementaron los talleres de madera, ceramica, herreria y joyeria.

Los arquitectos Carlos Lazo y Raul Cacho fundaron, en 1953 en el mismo edificio,
el Taller de Artesanos, siendo en 1958 cuando la Secretaria de Comunicaciones y
Obras Publicas cede el edificio al Instituto Nacional de Bellas Artes, dando como
resultado el surgimiento del Centro Superior de Artes Aplicadas con funciones de
ensefianza, produccién e investigacion, bajo la coordinacion de Jorge Olvera. Las
escuelas que pertenecieron al instituto fueron: Escuela de Restauracién y
Conservacion de la Obra Artistica, Escuela de Lauderia, Laboratorio Técnico de
Fotografia, Laboratorio Fisico Quimico y los talleres de Decoracion Mural, Escultura



Monumental, Mosaicos, Vitrales, Grabado-Estampa, Ceramica, Textileria, Esmaltes,
Plateria y Orfebreria, todos ellos dirigidos por personalidades como Juan Soriano y
Francisco Zufiga. Para 1961, el pintor José Chavez Morado fundd la Escuela de
Disefio y Artesanias, siendo en 1963 cuando se crea la carrera de Disefio Artistico
Industrial y en 1965 se incluyen las carreras artesanales de Jefe de Taller, Instructor
Artesanal y Disefiador Artesanal. Con la instauracion de un Co-gobierno en 1972
(conciencia participativa por parte de la comunidad) se inicia un proyecto en torno a

la relacion entre: técnica, arte, artesania y disefio.

Durante los afios siguientes y como resultado de los movimientos sociales el disefio
estuvo dirigido a los usuarios (pueblo). Asimismo, se suprimio la carrera de Disefo
Artistico Industrial y las modalidades de Artesano; para abrir las carreras de Disefio
de Muebles, Disefio de Objetos, Disefio Grafico y Disefio Textil, uniendo el disefio
y lo artesanal en un mismo plano. Esta concepcion tuvo muchos problemas; por
ejemplo, fue el de carecer de un modelo pedagdgico y no lograr una produccion
masiva de los disefios artesanales. Es asi que para 1975 se realiz6 la propuesta del

Plan de Estudios y se cerr0 la carrera de Disefio textil por falta de demanda.

En 1979 ocurre la separacion de la Escuela de Disefio y Artesanias, denominandose
Escuela de Disefio y Escuela de Artesanias, compartiendo el mismo inmueble. La
Escuela de Disefio es pionera de la ensefianza de disefio en México. Ha formado
varias generaciones de artistas disefiadores y docentes en la disciplina y tiene a lo
largo de sus muchos afios de funcionamiento una importante experiencia

acumulada.

Actualmente la escuela ha ampliado el posible campo de trabajo de sus
egresados capacitandolos desde una perspectiva integral del disefio y ofrece
estudios de nivel superior, a través de la Licenciatura en Disefio y estudios de
posgrado como la Maestria en Creatividad y Disefio, Maestria en Teoria y Critica

del Disefio, asi como cuatro especialidades.
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[11.4 Misién de la Escuela de Disefio EDINBA

Poner al alcance de la sociedad mexicana herramientas conceptuales y
metodoldgicas que impulsen la creacion, la innovacion y la libre expresion de

nuevos perfiles profesionales del disefio y el arte.

[11.5 Visidn de la Escuela de Diserio EDINBA

Dar continuidad a los esfuerzos institucionales en materia de educacion e
investigaciones artisticas, asi como a fortalecer el proyecto académico que sustenta
la EDINBA en el ambito del disefio y las artes.

Para la innovacion y experimentacion de metodologias, estrategias, modelos
pedagdgicos y mecanismos conceptuales y normativos que sustenten los procesos
de ensefianza y aprendizaje en el campo de las artes, asi como la delimitacion de
nuevas lineas de investigacion en el disefio.

Servicios educativos que ofrece la Escuela de Disefio:

e Educacion Artistica en el nivel Superior

-Licenciatura en Disefo

e Estudios de Posgrado
-Especialidad en Creatividad y Estrategia Publicitaria

-Especialidad en Disefio Textil
-Especialidad en Disefio Multimedia

-Especialidad en Disefio Editorial
-Maestria en Creatividad para el Disefio

-Maestria en Teoria y Critica del Disefio

e Extension y Vinculacién Académica
-Cursos de Educacién Continua
-Exposiciones
-Conferencias y Seminarios
-Bienal Nacional de Disefio

e Servicios Bibliotecarios
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I1l.6 Diagrama de organizacién

Direccion ~

——————— Consejo Académico

Unidad Administrativa W Secretaria Académica w

Difusion y Vinculacion;
Educacién Continua; y
Extension Académica

| Recursos Materiales | l Recursos Humanos |

Departamento de Planeacion y Evaluacion Departamento de Servicios Escolares
Licenciatura en Disefio (— Estudios de Posgrado j
| Especialidades en Diseho | | Maestrias en Disefo

« Area de Disefio |

+ Area de Teorfa Y}Ana’lisis = - Creatividad y Estrategia Publicitaria « Creatividad para el Disefio

+ Area de Expresidn y Representacion « Disefo Editorial «Teoriay Critica del Disefio

+ Area de Procesos Técnicos . Disefio Multimedia

- Area de Gestién y Vinculacién o [BfEete Tt

(Cinco coordinaciones académicas, (Una coordinacién académica (Una coordinacion académica

una por cada area) por cada especialidad) por cada maestria)

Fuente: EDINBA (2011), Reglamento de funcionamiento interno de la Escuela de Disefio, Escuela de Disefio del Instituto

Nacional de Bellas Artes y Literatura, p.10.

Dadas las jerarquias dentro de la institucion, poniendo en primera
instancia la Direccidbn General, liderando toda la institucion, siendo el
representante con mayor importancia dentro de esta, seguido de la Unidad
Administrativa, la cual se encarga de seguir ordenes de la direccion respecto a
los recursos materiales y recursos humanos de la instituciéon. Asi, al mismo nivel
se encuentra la Secretaria Académica antecedida por un consejo académico, en
donde se llevan a cabo las intervenciones de la direccion con la parte académica,
sin embargo la Secretaria Académica es encargada de la difusion y vinculacion
de la institucion, gracias a sus departamentos de planeacion y evaluacion y el
otro de servicios escolares, de los cuales surgen las licenciaturas y posgrados
de disefio que ofrece la institucion, puesto que, las diversas areas de licenciatura
y especialidades y maestrias que ofrecen deberdn ser promocionadas y

difundidas a la poblacion para poder obtener aspirantes.



lIl.7 Propuesta de capacitacion por area en la escuela de disefio del Instituto Nacional
de Bellas Artes y Literatura.

Las instituciones tienen diferentes necesidades y formas de resolverlas. Aun asi,
tienen en comuan realizar un programa de capacitacion para sus trabajadores,
pensando en que estos son esenciales para el buen desempefio y crecimiento de
la institucién. Un personal motivado y trabajando en equipo, se convierten en los

pilares fundamentales para una institucion exitosa.

Estos aspectos ademas de constituir dos fuerzas internas de gran importancia
para que una institucion alcance altos niveles de efectividad, son parte esencial de
los fundamentos en que se basan los nuevos enfoques administrativos. La esencia
de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que recibe en sus
relaciones individuales como la confianza, respeto y consideracion que sus jefes le
den diariamente. También es importante el ambiente laboral y la medida en que éste

facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada persona.

Un programa debe reflejar las necesidades y las opiniones de la gente, no debe
ser solo el punto de vista del jefe o de quienes influyen. Si se quiere un mayor
involucramiento tanto en la planeacién, ejecucion y evaluacion se debe utilizar cada
vez mas, métodos participantes que incorporen de manera efectiva, las demandas

de capacitacion y adiestramiento de personal.

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion que se realizé se enfoca a:
Proporcionar las bases para la elaboracion del programa de Capacitacion en
todas las areas de la escuela; Teniendo en cuenta que también servira en otros

aspectos como:

o Facilitar las decisiones sobre la distribucion y asignacién de los recursos
disponibles para capacitacion y adiestramiento.

o Justificar o bien cuestionar, la asignacion de recursos a ciertas necesidades
supuestamente prioritarias.

Se deberan cubrir tres aspectos fundamentales en el programa de capacitacion:
1 Dar respuesta a las necesidades de capacitacion, derivadas de los

problemas que afectan a las areas de la escuela.
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2. Capacitar y adiestrar al trabajador en todas las actividades referentes a su
puesto.
3. Capacitar y adiestrar al trabajador para ascender en la jerarquia

institucional y desarrollo como persona.
[11.8 Metodologia

Como parte de la metodologia utilizada, se disefié un cuestionario, que una vez

analizado los resultados daran la pauta para la integracion del programa por éreas.

El nimero de empleados que realizan actividades administrativas dentro de la
Escuela de Disefo es de 49 personas, distribuidas en 12 distintos departamentos

de trabajo.

El cuestionario se aplico a todos los empleados (100%) de todos los distintos

departamentos con que cuenta la escuela.

Se muestran los resultados obtenidos a través de graficas y de cuadros para su

integracion.
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¢, Qué edad tiene?

M 20-29 afios
M 30-39 afios

40-49 afios
W 50-59 afios

W 60-69 anos

Esta grafica nos indica que la edad de la mayoria de los trabajadores, es apta para recibir la capacitacidny
efectuar de mejor manera el trabajo diario.

é¢Qué escolaridad tiene?

M Primaria

W Secundaria

M Preparatoria

M Licenciatura

M Carrera Comercial trunca

M Carrera trunca

La grafica nos ayuda a comprender las bases de donde sebe de partir la capacitacidon impartida dentro del
centro de trabajo.
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éCual es su estado civil?

M Soltero
B Casado

m Divorciado

En esta grafica podemos observar que la mayoria de los trabajadores son casados, esto sirve porque tienen
un sentido de responsabilidad alto.

é¢Antigliedad en la Institucion?

m0-10 afios
W 11-20 aios
™ 21-30 anos

31-39 afios

La grafica muestra los afos de antigiiedad en la Institucion, un elemento importante para generar un
sentido de pertenencia y generar satisfaccién al realizar su trabajo.
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Actualmente ¢En qué drea esta asignado(a)?

B Recursos Humanos
W Administracion
M Servicios Escolares
M Planeacion y Evaluacion
H Biblioteca
Almacen
B Sistemas

B Mantenimiento

Estd grafica nos muestra como esta distribuido el personal en sus distintos departamentos.

éConoce el perfil y descripcion de su puesto laboral?

W Si

= No

Esta grafica nos muestra si el trabajador conoce sus labores y la forma de trabajo; parte importante para
saber si necesaria una capacitacion o actualizacion del puesto.
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é¢Considera que cuenta con los conocimientos basicos para cumplir adecuadamente
con las responsabilidades de su puesto actual?

M Si

H No

La grafica nos muestra que el trabajador se siente apto para realizar su trabajo de la mejor forma posible.

¢Tiene usted problemas para desarrollar su trabajo de la mejor forma posible?

B Ninguno
M Algunos
= Muchos

Demasiados

Podemos observar que siempre existen diversos factores que obstaculizan al trabajador el realizar su tarea
diaria.
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Si contesto algunos, muchos, demasiados, escriba en orden de importancia, las
causas que lo originan.

M Constantes fricciones con los
compafieros

B Ausentismo

M Falta de compromiso

M Falta de materiales y equipo

B No saben hacer las cosas

Me falta conocimiento

Esta grafica nos indica que el 25% de las veces el trabajador no puede hacer bien su labor por la falta de
materiales en la escuela, asi como otro sector es por falta de empatia con los mismos compafieros. Un
factor importante a resaltar es que hay ausentismo a la hora de realizar labores previamente establecidas.

é¢Considera que hace de manera adecuada su trabajo?

M Si

H No

La gréfica indica que los trabajadores perciben de buena manera su trabajo.
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No, éPor qué?

B No existen programas de
actividades

M |a distribucidon de actividades no se
hace de acuerdo a la carga de
trabajo

 No estdn definidas las
responsabilidades por puesto

Falta de herramientas y equipo

Esta grafica nos indica resultados adversos que los trabajadores perciben en cuanto a por que no pueden
realizar su trabajo de la mejor manera.

¢Qué factores considera usted podrian mejorar el desempeio en su trabajo?

B Contar con el equipo necesario

B Mayor apoyo de los jefes

B Menor vigilancia sobre mi trabajo

B Mejor distribucién del trabajo
Mejor conocimiento de mi puesto
Mayor capacitacién
Mejor comunicacion con mi jefe
Mejor relacién con mis compafieros

B Mejor comunicacidn con mi jefe

La grafica nos muestra de forma contundente como el 15% de los trabajadores realmente piensa que la
capacitacion es la mejor forma de mejorar el desempefio en cada una de sus labores.
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éLe gusta trabajar en equipo?

M Si

H No

La gréfica nos muestra que el trabajador tiene disponibilidad para trabajar ya sea de manera individual o en
forma colectiva.

No, épor qué?

Algunas personas no se

comprometen

Nunca se ponen de acuerdo
B Todos quieren mandar

B Nadie se hace responsable

B Solo echan relajo

Se muestra que es importante tener un lider a la hora de realizar una actividad, ya que el 34% de los
trabajadores que contestaron que no, piensan que nadie se hace responsable de que hacer y cémo hacerlo.
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¢Cual seria la causa de que su trabajo se vea afectado por el desempeiio de sus

compaiieros?

Falta de capacitacion
M Malas relaciones interpersonales
B Mala distribucién de trabajo
Métodos inadecuados
Falta de compromiso
M Favoritismo

M Falta de comunicacién con el jefe

La grafica muestra un porcentaje alto de los trabajadores que piensan que a sus compafieros les falta

capacitacion para realizar de buena manera su trabajo.

éPara usted que es la capacitacion?

B Superacion personal y laboral

B Tener mayor seguridad en el
trabajo

Actualizacion para un mejor
desempefio

B Oportunidad que se nos da en el
trabajo para un mejor desarrollo

Desarrollar y cambiar aptitudes

B Herramienta continua y util

Esta grafica nos muestra que piensa el trabajador acerca de la capacitacion y coinciden en que necesitan ser

capacitados en su respectiva area.
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¢Ha recibido cursos de capacitacion?

mSi

H No

El 66% de los trabajadores de la Escuela de Disefio han recibido al menos un curso de capacitacién a lo largo
de su vida laboral dentro de Instituto.

é¢Considera necesaria la Capacitacion?

M Si

H No

El 75% de los trabajadores si considera necesaria la capacitacion dentro de su entorno laboral.
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Si, éPor qué?

Entre mas capacitados, mejores
resultados
Prevee solucién de problemas
M Se aprende de otras areas
B Actualizacién en el puesto
M Refuerza conocimientos

Se aprende algo nuevo

B Es necesaria

La mayoria de los trabajadores cree que la capacitacidn les ayudara a mejorar en aspectos importantes de
su trabajo y lograr mejores resultados.

No, épor qué?

M De nada sirve
me han contado

M Falta de conocimiento de los
instructores

es poco tiempo para un buen
aprendizaje

M no son inductivas al perfil del
puesto

La grafica muestra como aun existen trabajadores renuentes a recibir alguna capacitacidn, ya que el 35% de
ellos piensa que no sirve de nada y otro 25% piensa que la capacitacién brindada no es adecuada al tipo de
labor que desempefia.
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¢Qué le desagrada de la Capacitacion?

M Los instructores (no saben)

1 Los cursos no van de acuerdo a lo
que se realiza

M Que dure poco tiempo
No se puede asistir por carga de
trabajo

M El horario

Tediosa

B No hay lo que necesito

Esta grafica muestra un resultado importante, ya que nos indica que la capacitacién brindada no esta
enfocada a los tipos de trabajo que se realizan en la Escuela de Disefio.

Se muestra las opciones que da el mismo trabajador para recibir un curso de capacitaciéon adecuado a su
perfil y las labores que desempena.

¢Como determina usted qué tipo de curso de capacitacion necesita seguir?

H Opto por el que yo creo mejor
m De acuerdo a mi experiencia
M En base al perfil de mi puesto

W Mi jefe me indica cual seguir

Esta grafica nos indica en base a que, el trabajador puede obtener la capacitacion que necesita.
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¢Qué ventajas tiene asistir a un curso de capacitacion?

B Mejora mi desempefio laboral
Mejor organizacion

B Mejor comunicacion

B Ayuda a comprender a mis jefes y

compafieros

B desarrollo como persona

Esta grafica muestra lo que piensa el trabajador sobre las ventajas que tiene al recibir los cursos de
capacitacion adecuados a su area de trabajo y tarea que realiza.

111.9 Resultados

Los resultados expresados son de cardcter interpretativos. En tal sentido se hace
necesario pensar en términos de indicadores, es decir, hechos observables que
permiten luego cuantificar los resultados. Lo que vamos a observar en una
capacitacion, concretamente, es que conocimientos y conductas tenia el trabajador

antes del curso y cuales después.

¢, Qué se debe aprender de los resultados de esta encuesta? No puedo hablar
por todos los demas, pero yo no aprendi acerca de todas mis labores diarias, ni en
la primaria ni en la secundaria. La mayor parte de lo que sé en mi puesto actual
(personal en biblioteca) no lo aprendi en la universidad como un estudiante,
tampoco me lo brindo la Escuela de Disefio, ni INBA, ¢entonces?, ¢Doénde lo
aprenden sus empleados? Se aprende la mayor parte en “la escuela de los golpes
duros” en la practica con los compafieros y en ciertos casos teniendo el valor de

fallar, pero no siempre fallé ni fallaremos.
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Asi con todo esto es sumamente indispensable y necesario que se capacite al
personal en el area que esta asignado ya que no puede ni debe ser, que cuando
alguien ingrese a la escuela de Disefio o cambie de area, no tenga los
conocimientos y aptitudes bésicos necesarios para desarrollar el trabajo
encomendado. Se deben tomar muchas cosas en cuenta y un factor importante es
la edad de los trabajadores ya que estan en una etapa altamente productiva ya sea
en un trabajo fisico o de oficina. Este factor debe ser acompafiado de una induccion,

capacitacion y posterior actualizacién.

Otro factor que resaltar es que no existe la rotacion de puestos, eso beneficia a
la escuela ya que el trabajador puede familiarizarse con su puesto y asi en algun

momento llegar a dominar su funcion y entregar resultados éptimos.

Tomando en cuenta a los trabajadores como algo esencial dentro de la escuela
es un beneficio extra que se conseguiria, ya que estoy seguro, se incrementarian

los niveles de satisfaccion por parte de los trabajadores.

La mayoria quiere aprender mas para que pueda mejorar su desempefio; Yo no
soy Psicologo, pero se cuando las personas quieren realmente aprender, los
trabajadores absorben mucha mas informacién estando motivados y estoy seguro
de que se haria un mejor trabajo, sin importar los problemas que se presenten. Por
€s0 es necesaria tener la capacitacion adecuada al perfil del puesto, para asi tener
una respuesta idonea al problema surgido, agregando que se debe contar con una
distribucion adecuada del trabajo para optimizar recursos y entregar mejores

resultados.

[11.10 Programa de Capacitacion en la Escuela de Disefio

Planteamiento del problema

El Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura es un organo dependiente de la
Secretaria de Cultura, esto da un compromiso enorme ante la sociedad y tanto
autoridades como empleados deben asumir una responsabilidad de ofrecer un
servicio de excelencia. Tomando esto en cuenta la Escuela de Disefio debe estar a
la vanguardia en los servicios que ofrece a los usuarios y debe contar con

trabajadores capacitados en sus areas.
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La relacién que debe existir entre las diferentes areas de la escuela es vital ya

gue es un proceso compartido para el buen desarrollo de actividades de la escuela.

Identificacion del problema

Uno de los objetivos dentro de la Escuela de Disefo, es cumplir con las tareas
programadas y que involucran a varias areas dentro de la escuela para lograr la
tarea asignada.

Es necesario contar con mucha comunicacion y capacitacion en el personal para
poder tener la capacidad de corregir errores que vayan apareciendo durante las
labores diarias. Se necesita establecer un canal de comunicacién efectivo y que
todos los trabajadores estén en sintonia y preparados para cualquier tarea

encomendada.

Una de las problematicas con que cuenta la Escuela de Disefio es la coordinacion
del personal, asi como la falta de apoyo entre trabajadores, esto quiere decir que
falta una visién general de cémo trabajar en equipo para que las cosas vayan de
mejor manera y lograr que los objetivos se cumplan en tiempo y forma reduciendo

errores, tiempo, recursos y fricciones entre los comparieros.

También es necesaria la capacitacion en el aspecto de la calidad en el trabajo
gue se realiza, no solo se debe hacer la tarea asignada, sino hacerla eficientemente,
considerando factores como optimizacion de tiempo y materiales ya que este
también es un problema general de la escuela al no contar con el suficiente
presupuesto para solventar los gastos necesarios para la obtencion de los

resultados.

[11.11 Propuesta de Capacitacion

El objetivo de este trabajo es presentar una propuesta de capacitacion para
el personal administrativo no docente adscrito a las distintas areas de la Escuela
de Disefio para poder sentar las bases de un conocimiento requerido para la

realizacion del trabajo.

Entendiendo que en las instituciones siempre hay situaciones por mejorar y que

muchas veces tienen que ver con el personal, se da la capacitacion para mejorar.
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Se enfocard en dos aspectos importantes que son la Calidad en el Trabajo y el

Trabajo en Equipo.

Como se ha visto en un equipo de trabajo la organizacion es muy importante
para tener un mejor control y fluidez en el trabajo ya que en este medio la

informacion es compartida.

Programa de Cursos de Capacitacion propuesta para los trabajadores de la
Escuela de Disefio.

Tema 1: “Escuela de Disefo”

- Bienvenida
- Integracion

- Inicios de la “Escuela de Diseno”

*  Mision

* Vision

* Objetivos
+ Valores

- Uniformes y presentacion

Tema 2: “Trabajo en Equipo”

Liderazgo

Forma de trabajo: Trabajo en equipo
Perfil del trabajador de 10
Reglas Basicas

Solucion de conflictos entre comparieros

- ¢Qué hacer cuando llega un nuevo integrante?

Tema 3: “Comunicacion y trabajo”

- Actividades diarias
- Medidas de higiene
- Distribucion de tareas diarias



Tema 4: “Sentido de pertenencia”

- Reflexion sobre el sentirse parte de un equipo
e Metas personales

e Metas grupales
Tema 5: “Calidad Total”

- Definicion de calidad total
- Cuidado y mantenimiento del equipo de trabajo e instalaciones

- Importancia de la participacion dentro del equipo
Tema 6: “Participacion”

- Definicion de la participacion laboral
- Habilidades y destrezas

- Actitudes y aptitudes

- Autoconocimiento

- Autocontrol
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[11.12 Carta Descriptiva de los cursos propuestos

Tema ESCUELA DE DISENO
- Bienvenida
- Expectativas del curso
Contenidos - Escuela de Disefio
- Inicios
- Misién
- Visién
- Objetivos
- Valores
- Consideraciones generales sobre el
trabajo
- Uniformes y presentacién
Obijetivo Que el participante conozca el origen de la
escuela, sus valores, intereses y su vision a futuro.
Sesion 1
Tiempo

4 horas; receso de 20 minutos

Recursos Didacticos

- Computadora
- Proyector

- Hojas bond

- Plumones

Actividades de aprendizaje

- Bienvenida

- Expectativas del curso

- Presentacion de diapositivas

- Elaboracion de carteles en equipo sobre
un dibujo que represente a la Escuela de
Disefio.

- Dudas y preguntas

- Concientizacion a partir del didlogo

- Cierre con conclusiones personales y
retroalimentacion con cada uno de los
integrantes

- Evaluacion final, escrito libre de una
cuartilla sobre lo que aprendi.

Técnicas

- Lafiesta
- Integracion: el barco se hunde

Evaluacion

100% actividades realizadas y escrito libre
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Tema

TRABAJO EN EQUIPO

Contenidos

Liderazgo

- Formas de trabajo en la Escuelade
Disefio

- Importancia del trabajo en equipo

- Perfil del trabajador de 10

- Reglas basicas

- Solucién de conflictos entre
comparieros

- Nuevos trabajadores

Obijetivo

Que los trabajadores analicen vy
comprendan la importancia de trabajar en
equipo. Que los participantes conozcan el
término de liderazgo y puedan llevarlo a
cabo en su vida cotidiana.

Numero de sesion

2

Tiempo

6 horas Distribuidas en actividades de 30
minutos con receso de 20 minutos.

Recursos Didacticos

- Computadora

- Proyector

- Lectura sobre trabajo en equipo
- bocina

Actividades de aprendizaje

- Video sobre liderazgo

- Exposicion

- Presentacion de situaciones reales
para su posible solucién

- Presentacion de diapositivas

- Lectura comentada

- Comunidad de diadlogo

- Audio reflexién

- Ronda de preguntas

- Coronaalacima

Técnicas - Circulo revoltoso
- Lluvia de ideas
_ Escrito en parejas sobre como aplicarias el
Evaluacion

liderazgo y trabajo en equipo en una
situacién laboral en una cuartilla.
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Tema

COMUNICACION Y TRABAJO

Contenidos

- Comunicacion efectiva

- Tipos de comunicacion

- Definiciones de comunicacion

- Importancia de la comunicacion

- Consideraciones técnicas sobre el
trabajo

- Actividades diarias

- Medidas de higiene

- Distribucién de tareas diarias

Obijetivo

Que los trabajadores conozcan la
importancia de la comunicacién ene | campo
laboral para que las cosas funcionen mejor,
evitando malos entendidos.

Numero de sesion

3

Tiempo

6 horas Actividades distribuidas en 40 minutos
con 20 minutos de receso

Recursos didacticos

- Hojas bond

- Plumones

- Hojas de lectura comentada
- Plumas, lapices y colores

Actividades de aprendizaje

- Grupos de trabajo para la reflexién
- Video

- Presentacion de diapositivas

- Creacion de una historia

- Lectura comentada

- Ronda de preguntas

Técnicas

- Teléfono descompuesto
- Lahoguera

Evaluacion

Escrito de una cuartilla sobre la importancia
de la comunicacién en su vida diaria.
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SENTIDO DE PERTENENCIA

Tema
Contenidos - Concepto psicoldgico del sentido de
pertenencia
- Metas personales y grupales
Objetivo Que los trabajadores desarrollen una

pertenencia al grupo de trabajo.

Numero de sesion

4

Tiempo

6 horas Actividades distribuidas en 30
minutos, cada una con receso de 20 minutos.

Recursos didacticos

- Computadora

- Proyector

- Hojas de lectura

- Revistas

- Cartulinas

- Pegamento y tijeras

Actividades de aprendizaje

- Reflexion comentada a partir de sus
experiencias sobre la pertenencia a
un equipo

- Presentacion de diapositivas

- Video

- Lectura comentada

- Elaboracién de un collage

- Ronda de preguntas

- Pasillo de aplausos

Técnicas
- Terremoto
- Pueblos y ciudades
Evaluacion Escrito de media cuartilla con ilustracion,

sobre por qué pertenecer al equipo.
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Tema

CALIDAD TOTAL

Contenidos

Concepto de calidad total

Origen del término

Consideraciones técnicas sobre el
trabajo

Cuidado y mantenimiento del equipo
de trabajo

Importancia de la participacion en el
equipo de trabajo

Obijetivo

Que

los trabajadores desarrollen una

pertenencia al grupo de trabajo.

Numero de sesion

Tiempo

6 horas Actividades distribuidas en 30
minutos cada una con receso de 20 minutos.

Recursos didacticos

Computadora
Proyector
Hojas de lectura

Actividades de aprendizaje

Comentarios y experiencias sobre los
temas pasados

Retroalimentacion

Presentacion de diapositivas

Video

Circulo de didlogo

Ronda de preguntas

, . - Telarafa
Técnicas
- Venta de cosas absurdas
L Escrito de media cuartilla sobre la importancia
Evaluacion

de la calidad total y el mantenimiento del
equipo de trabajo.
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Tema

PARTICIPACION

Contenidos

- Solidaridad

- Participacion laboral

- Importancia de la participacion

- Definicion de  habilidades vy
destrezas

- Concepto de actitudes y aptitudes

- Definicibn de autoconocimiento y
autocontrol

Objetivo

Que el trabajador conozca y aplique en sus
horarios de trabajo la participacién que le
permita resolver problemas de manera
autbnoma.

Numero de sesién

6

Tiempo

6 horas Actividades divididas en 40 minutos|
cada una, con receso de 20 minutos

Recursos Didacticos

- Bocina

- Celular

- Computadora
- Proyector

Actividades de aprendizaje

- Mdsica y reflexion de audio

- Reunidn en equipos de trabajo para
comentar casos reales de
participacion

- Reconocimiento en un mapa mental
de sus habilidades y destrezas

- ldentificar aptitudes y actitudes
erroneas e ideales para el
desempefio de las actividades
laborales

- Meditacién

- Circulo de dialogo

- Conclusiones

Técnicas

Evaluacion

Escrito de una cuartilla sobre cdmo patrticipo
en mi trabajo, qué cosas puedo mejorar y

cuéles son mis puntos fuertes.
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CONCLUSIONES

En una Institucién como la Escuela de Disefio es importante que siempre exista
la accidén de capacitacion, sobre todo por la forma en que llega el nuevo personal,
gue no pasa por un proceso de contratacion comuan, sino que en el sistema de
heredar las plazas, puede llegar un nuevo trabajador con aptitudes necesarias o0 no
para cubrir un tipo de actividad dentro de la escuela. En esta etapa es donde la
deteccion de necesidades juega un papel importantisimo, por lo que antes de dar a
conocer cualquier paso para capacitar a los trabajadores se deben conocer las

necesidades o problemas que se cuenten actualmente en la escuela.

El presente trabajo se centré en la creacion de un programa de capacitacion en la
Escuela de Disefio, con el fin de evidenciar la oportunidad de generar un beneficio
en el desarrollo del personal, reestructurar los perfiles de puesto, realizar una DNC
de manera adecuada y mejorar el ambiente laboral, asi como establecer un orden
en las actividades que le competen.

El andlisis y descripcion de puestos de trabajo, sirve como punto de partida para
disefiar un tipo de herramienta que permita mejorar la gestién y desarrollo del capital

humano.

El contar con un centro de capacitacion en el INBA, brinda la posibilidad de cumplir
con los aspectos laborales que ofrece la misma, con el fin de sistematizar los
procesos necesarios y permitir una programacion anual de capacitacion que atienda
las necesidades reales del personal y por supuesto realizar un andlisis profundo de

los perfiles de puestos.

Luego de realizar esta investigacion, puedo concluir que la capacitacién por si sola
no garantiza el éxito de la institucion, pero no contar con ella, aleja mas las metas
establecidas, por ello es necesario tener bien identificadas todas las problematicas
y necesidades reales de la escuela para generar un programa que cumpla con los

objetivos especificos y que no quede solo en un tramite institucional.

Es importante mencionar que para lograr una capacitacion adecuada, cuenta mucho
la actitud del trabajador, que entienda que en la medida que sea mas y mejor

capacitado, serd mas productivo y mejorara su calidad de trabajo y aumentara su
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desarrollo personal. Por lo tanto, la capacitacion debe ser una actividad planeada y

programada que ha de realizarse de manera continua.

Esta investigacion me ha dejado un amplio conocimiento de la capacitacion como
una herramienta indispensable para favorecer el desarrollo econémico de México,
especificamente el deber de contribuir a erradicar la carencia de mano de obra
calificada.

Las instituciones deben tener una gran responsabilidad al utilizar el recurso humano
de manera 6ptima ya que enfrentan el problema de “acomodar” la preparacion
recibida en las escuelas, con las necesidades que se tienen en las empresas o
instituciones, ya que no siempre se cumplen con los requerimientos minimos

necesarios y asi con ese pretexto ofrecen y pagan salarios muy bajos.

Siendo de gran relevancia para esta investigacion, el propdsito de la capacitacion,
puesto que consta de brindar los conocimientos y habilidades a los trabajadores,
para que puedan lograr un desempefio eficaz y eficiente en sus labores. Por lo que,
para lograr esto es necesario que la capacitacién sea considerada un proceso de
ensefanza, organizado, planeado y sistematizado para que los objetivos trazados
estén fundamentados en hechos reales.

Es de vital importancia realizar la investigacion sobre las necesidades de
capacitacion ya que permite identificar todos los aspectos en los que el trabajador
estan presentando deficiencias que deben subsanarse a través del proceso de
capacitacion; el omitir una investigacion de las necesidades de capacitacion puede
ser muy riesgoso ya que puede causar pérdidas de tiempo , econdmicas y traera el
error tipico en las instituciones u organizaciones que es el de capacitar por capacitar,
ya que se puede generar un rechazo y aburrimiento por parte de los trabajadores

ya que solo asistiran a los cursos solo por cumplir con el requisito.

Cuando el proceso de capacitacion se basa en las necesidades reales de los
trabajadores, la institucién en este caso la Escuela de Disefio, se vera beneficiada
al mejorar la calidad, la eficacia y el desempefio en el trabajo realizado por los
trabajadores capacitados. También es importante para los trabajadores ya que
estaran motivados y obtendran una opcion para desarrollarse y tener un mejor nivel

de vida, provocando asi una satisfaccion al realizar su trabajo.
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Es importante sefalar que los departamentos de capacitacion, algunas veces no
cuentan con el apoyo adecuado de los directivos, por ejemplo, al poner trabas para
gue asistan los trabajadores a la capacitacion o no financiar los cursos que
verdaderamente se necesiten. Esto probablemente se debe a que no creen mucho
en la capacitacion y en el trabajador ya que no ven cambios en el desempefio de

los trabajadores que han sido capacitados.

Los procesos de capacitacion pueden optimizarse si los encargados de los cursos
planean sus cursos en base a una DNC que involucre por particular a los centros de
trabajo, que sea una DNC en especifico, ya que cada centro de trabajo es muy
distinto ya sea en numero de trabajadores, asi como de distintas labores realizadas,
asi que se debe involucrar mas al trabajador, utilizando diversos procedimientos
para identificar las deficiencias en sus conocimientos y/o habilidades que afectan su
desempeiio laboral y explicarles que la conducta humana es aprendiday por lo tanto

poder ser modificada, mejorada e incluso se pueden adquirir nuevos conocimientos.

Con esto se propone que se posibilitara la disposicién, el interés y el aprendizaje
significativo de aquellos trabajadores que se integren a los cursos de capacitacion,
por ello el objetivo de este trabajo es contribuir al mejor desempenio laboral y con

las contribuciones realizadas mejorar el sistema académico ya existente.

Esta investigacion me ha dejado un amplio conocimiento de la capacitacion como
una herramienta indispensable para favorecer el desarrollo economico de México,
especificamente el deber de contribuir a erradicar la carencia de mano de obra

calificada.

Las instituciones deben tener una gran responsabilidad al utilizar el recurso humano
de manera Optima ya que enfrentan el problema de “acomodar” la preparacion
recibida en las escuelas, con las necesidades que se tienen en las empresas o
instituciones, ya que no siempre se cumplen con los requerimientos minimos

necesarios y asi con ese pretexto ofrecen y pagan salarios muy bajos.
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Siendo de gran relevancia para esta investigacion, el propdsito de la capacitacion,
puesto que consta de brindar los conocimientos y habilidades a los trabajadores,
para que puedan lograr un desempefio eficaz y eficiente en sus labores. Por lo que,
para lograr esto es necesario que la capacitacién sea considerada un proceso de
ensefanza, organizado, planeado y sistematizado para que los objetivos trazados

estén fundamentados en hechos reales.

Es de vital importancia realizar la investigacion sobre las necesidades de
capacitacion ya que permite identificar todos los aspectos en los que el trabajador
estan presentando deficiencias que deben subsanarse a través del proceso de
capacitacion; el omitir una investigacion de las necesidades de capacitacion puede
ser muy riesgoso ya que puede causar pérdidas de tiempo , econémicas y traera el
error tipico en las instituciones u organizaciones que es el de capacitar por capacitar,
ya que se puede generar un rechazo y aburrimiento por parte de los trabajadores

ya que solo asistiran a los cursos solo por cumplir con el requisito.

Cuando el proceso de capacitacibn se basa en las necesidades reales de los
trabajadores, la institucién en este caso la Escuela de Disefio, se vera beneficiada
al mejorar la calidad, la eficacia y el desempefio en el trabajo realizado por los
trabajadores capacitados. También es importante para los trabajadores ya que
estaran motivados y obtendran una opcién para desarrollarse y tener un mejor nivel

de vida, provocando asi una satisfaccion al realizar su trabajo.

Es importante sefalar que los departamentos de capacitacion, algunas veces no
cuentan con el apoyo adecuado de los directivos, por ejemplo, al poner trabas para
gue asistan los trabajadores a la capacitacion o no financiar los cursos que
verdaderamente se necesiten. Esto probablemente se debe a que no creen mucho
en la capacitacion y en el trabajador ya que no ven cambios en el desempefio de

los trabajadores que han sido capacitados.

Los procesos de capacitacién pueden optimizarse si los encargados de los cursos
planean sus cursos en base a una DNC que involucre por particular a los centros
de trabajo, que sea una DNC en especifico, ya que cada centro de trabajo es muy

distinto ya sea en numero de trabajadores, asi como de distintas labores realizadas,
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asi que se debe involucrar méas al trabajador, utilizando diversos procedimientos
para identificar las deficiencias en sus conocimientos y/o habilidades que afectan su
desempeiio laboral y explicarles que la conducta humana es aprendida y por lo tanto

poder ser modificada, mejorada e incluso se pueden adquirir nuevos conocimientos.

Con esto se propone que se posibilitara la disposicion, el interés y el aprendizaje
significativo de aquellos trabajadores que se integren a los cursos de capacitacion,
por ello el objetivo de este trabajo es contribuir al mejor desempefio laboral y con

las contribuciones realizadas mejorar el sistema académico ya existente.

73



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, Martha (2006). Direccidon Estratégica de Recursos Humanos: Gestion
por Competencias. Granica (2da Edicion) Argentina.

Braverman, H. (1978). Trabajo y capital monopolista, Nuestro tiempo,
México.

Becerray Campos (2012) El enfoque por competencias y sus aportes enla
gestion de recursos humanos.

Campiran (2009) Taller de habilidades de pensamiento critico y creativo.
Craig, R. y Bittel, L. (1979). Manual de Entrenamiento y Desarrollo de
Personal. México D.F. DIANA.

Delors, J. (1996). La educacién encierra un tesoro. Ediciones UNESCO.

De Lobatén, G. D. R. P. (2012). Teoria organizacional para la gerencia
humana como factor de desarrollo a escala humana. Clio América.

EDINBA (2011), Reglamento de funcionamiento interno de la Escuela de
Disefio, Escuela de Disefio del Instituto Nacional de Bellas Artes y Literatura.
Espinoza, J. G. (1999). Capacitacion y Desarrollo de personal. México:
Trillas.

Camarena, José Antonio Contreras. (2013) Tesis: servicio profesional de
carrera universitaria.

Chavez, E. A. (2002). Adiestramiento y su importancia en las organizaciones.
Revista Arbitrada Formacion Gerencial.

Chiavenato, I. (2001). Administracion. Proceso Administrativo. Editorial
McGraw-Hill.

Chiavenato, I. Administracién de Recursos Humanos. El capital humano de
las organizaciones. Ed. McGraw Hill, 2007

Garatachea, E. V. (1997). Propuesta de instauracion de un sistema de
capacitacion al interior de la empresa en México. Revista Gestion y

estrategia.

Guifiazu, G. (2004). Capacitacion efectiva en la empresa. Invenio.
Hernandez, A. (1994). Administracién y Desarrollo del Personal Publico.
Instituto Nacional de Formacién Técnico Profesional. Sub-direccion técnica.

Manual de procedimiento metodologico para el desarrollo y normalizacion de

74



competencias laborales preparado por el equipo técnico de trabajo (ett) Santo
Domingo, Republica Dominicana, 1999.

Jiménez, R. A., Campos, P. C., Vargas-Hernandez, J. G., Casasa, R. C., &
Salceda, F. P. (2018). Teorias Clasicas de las Organizaciones y el Gung Ho.
Vision de futuro.

Lopez, E., & Chaparro, M. (2006). Competencias laborales del trabajador
social vistas desde el mercado laboral.

Mendoza Nufez, A. (1996). Capacitacion para la Calidad y la Productividad
(2011) Editorial Trillas México

Mendoza, Alejandro. Determinacion de Necesidades de Capacitacion.
Coleccion Adiestramiento. Numero 1 armo. 1971.

Mendoza Nufez Alejandro (2005) Manual para Determinar Necesidades de
Capacitacion. 5ta edicion Editorial Trillas México.

Ojeda y Hernandez, (2012) Las competencias laborales.

Siliceo, Alfonso (1982). Capacitacion y Desarrollo del Personal. (1°. Ed.)
México: Limusa.

Taylor, F. W. (1911). Administracion cientifica. Barcelona: Ediciones Orbis
Vargas (2009). Competencias clave y aprendizaje permanente: tres miradas
a su desarrollo en América Latina y el Caribe. Organizacion Internacional del
Trabajo-OIT.

Werther, William, Davis, Keith. Administracion del Personal y Recursos
Humanos. Ed. Mc Graw Hill, 2000

75



ANEXOS

CUESTIONARIO
OBJETIVO:

Dar a conocer las opiniones expresadas por los trabajadores con respecto a su

labor diaria y a lo relacionado con las necesidades de capacitacion en el area.

CARACTERISTICAS

1. El cuestionario debe ser personal.

2. Se contesta de forma anénima

3. Lainformacién recabada, sera el sustento para la elaboracién del programa de
capacitacion.

4. El cuestionario consta de 22 preguntas; incluyendo los datos generales y
comentarios.

Se muestra el cuestionario elaborado y méas adelante los resultados obtenidos.
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ENCUESTA DE CAPACITACION

El objetivo de este cuestionario es conocer su opinion con respecto a su trabajo y

a todo lo relacionado con sus necesidades de capacitacion.

Toda la informacion registrada es confidencial, no es necesario que escriba su
nombre

1.- ,Qué edad tiene?

2.- ¢ Cudl es su escolaridad?

3.- ¢ Cual es su Estado Civil?

4.- ¢ Antigiiedad en la Institucién?

5.- Actualmente ¢ En qué area esta asignado(a)?

6.- ¢, Conoce el perfil y descripcién de su puesto laboral?

si [ No [

7.- ¢, Considera que cuenta con los conocimientos basicos para cumplir

adecuadamente con las responsabilidades de su puesto actual?
si No [EEH

8.- ¢ Tiene usted problemas para desarrollar su trabajo de la mejor forma posible?

Ninguno Algunos Muchos Demasiados

9.- Si contesto algunos, muchos, demasiados, escriba en orden de importancia,

las causas que lo originan.

77




10.- ¢ Considera que hace de manera adecuada su trabajo?

s No

11.- NO, ¢ por qué?

12.- ¢ Qué factores considera usted podrian mejorar el desempefio en su trabajo?

13.- ¢ Le gusta trabajar en equipo?

st [ ol

14.-NO, ¢ por qué?

15.- ¢ Cual seria la causa de que su trabajo se vea afectado por el desempefio de

sus comparieros?

16.- ¢Para usted, que es la Capacitacion?

17- ¢ Ha recibido cursos de Capacitacion?

Si No
18.- ¢ Considera necesario la capacitacion?

S No
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19.- Si, ¢ Por qué?

20.- No, ¢,Por qué?

21.- ¢ Qué le desagrada de la Capacitacion?

22.- ¢ Qué temas serian necesarios que se incluyeran en los programas de

Capacitacion para el mejoramiento de su trabajo?

Comentarios

MUCHAS GRACIAS POR TU TIEMP
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