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INTRODUCCION 

En el presente trabajo de investigación,hablamos so­

bre la enajenación que sufren las personas debido a que 

continuamente se les demanda una productividad cada día 

mayor; hacemos referencia a los programas de capacitación_ 

y finalmente enumeramos posibles soluciones al problema de 

capacitación en México. 

Analizamos que resulta necesario un el ima de liber-­

tad responsable, basado en la comunicación y la confianza, 

en que las personas puedan expresarse sin temor a enjuici~ 

mientas, evaluaciones y críticas, las cuales son bloqueos_ 

a la comunicación; la experiencia nos dice que mientras no 

exista este el ima, las personas no se comprometen emocio-­

nalmente; su compromiso es sólo intelectual y no les perm..!_ 

te la modificación de la conducta. 

Siendo el objetivo primordial lograr una mejor capa­

citación, se requiere una formación pedagógica del instruc 

tor, pues influye en el desarrollo de la capacitación de -

la empresa. Los instructores crean .y trabajan mejor pen-- :;. 

sando en los demás. 

Además de los el imas de comunicación, de confianza y 

de libertad responsable, algunas empresas han incluido pro 

gramas no solo de relaciones humanas sino culturales, para 



que las personas recobren su sensibilidad y su dignidad 

humana, disminuyen su enajenación y puedan ser útiles a 

la empresa y a su comunidad social. 

2 

Esta es parte de la realidad de la capacitación y el 

desarrollo en México. 

Con la investigación que realizamos pretendemos dar_ 

nuevos enfoques, asf como métodos y técnicas congruentes -

con nuestra realidad. 

La investigación previa (realizada) resultó indispe~ 

sable para detectar las verdaderas necesidades de capacit~ 

ción decidiendo sobre las técnicas, métodos y enfoques que 

requieren cada una para su resolución. El instructor para 

inducir a sus grupos a participar en un proceso de capaci­

tación y adiestramiento, realiza ajustes de sus objetivos_ 

de enseñanza-aprendizaje,para que sean congruentes con 

las necesidades detectadas y preparar todos los materiales 

adicionales y/o de apoyo,para cumplir con el programa de -

capacitación. 

En México, 1 a mayoría de 1 as empresas "dicen" tener_ ,, 

un programa de tapacitación, cuando en realidad dan~ sin -

ton ni son, algunos cursos a su personal y éste piense que 

Ja empresa está interesada en su capacitación y desarro- -

1 lo. ·,-· ~ 
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Los instructores externos le dan al cliente lo que -

le pide, sin cuestionar su solicitud y después resulta que 

la capacitación no sirve para solucionar problemas. En 

realidad, los que fallaron fueron los pasos previos y la 

ética profesional. 

Otro problema en México, es la ubicación del respon­

sable de la capacitación dentro del organigrama de la em-­

presa. Por lo general se le da oportunidad para sugerir,­

investigar y crear. 

La función de la capacitación es ser un espejo de 

las actitudes y conductas de las personas en el presente y 

un estímulo para el desarrollo de los individuos y en con­

secuencia de la empresa misma. 

Otra realidad en México es que se carece de medios -
/--

didácticos eficientes y de personas capacitadas para real_!_ 

zar la función, pues los medios didácticos de que dispone­

mos fueron creados en paises con un contexto psico-socio-­

cul tural y económico diverso al nuestro, resultando medio­

cres en México. 



CAPITULO 

ASPECTOS DE LA FUNCION ECONOMICA DE 

LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO: 

l.- La planificación y la programaci6n 

de la capacitación y adiestramiento. 

2.- Adiestramiento y capacitación de 

trabajadores. 

4 
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CAPITULO 

ASPECTOS DE LA FUNCION ECONOMICA DE LA CAPACITACION 

Uno de los aspectos relevantes del proceso de capac_!_ 

tación es el de la economía de la educación. El marco 

del desenvolvimiento económico y social de México~tiene 

vinculación directa de los procesos productivos y de traba 

jo, se analiza la educación permanente en el marco de las_ 

unidades productivas y la contribución económica de la edu 

cación. 

En las últimas décadas, la educación permanente ha -

cobrado actualidad fundamentalmente como respuesta al cam­

bio acelerado que se presenta en el campq económico, polí­

tico y social, como resultado de la dinámica tecnológica -

que se vive, pues ahora, en promedio, el tiempo que trans­

curre entre un descubrimiento científico y su puesta en 

práctica es de cinco a diez años y se convierte en obsole­

to en alrededor de 15 años. Este cambio repercute en el -

hombre, pues altera sus concepciones y relaciones con los 

demás y con el medio ambiente. Frente a este cambio es 

necesario un replanteamiento 'de la educación en términos -

de su permanencia a lo largo de la vida del hombre y de su 

adaptabilidad a dicho cambio, particularmente en la esfera 

de la capacitación para el desarrollo de su trabajo. Aho­

ra la educación· deberá tener como objetivo capacitar -
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al individuo en todas partes y en todo tiempo, de acuerdo 

con la cantidad, la calidad y el ritmo de sus necesidades, 

siempre renovadas. 

Con base en lo anterior podemos afirma~que la educ~ 

ci6n del hombre no debe estar restringida a Jcis institu~io 

nes escolares, sino abarcar los campos de la familia, de -

la empresa, del medio social en que se desenvuelve al indi 

vi:duo y particularmente de él mismo, por medio del auto- -

aprendizaje, pues la experiencia ha demostrado que el - -

hombre en su interacci6n con Jos demás aprende con un sen­

Udo más claro. Debe ser una educaci6n flexible, suscept.!_ 

ble de renovaciones constantes, llevando consigo la in- -­

quietud suficiente para reflexionar sobre sus propios pro­

blemas, replantearlos,. innovarlos y adaptarse al cambio. 

Es necesario el aprendizaje en el trabajo como requ.!_ 

sito indispensable para permanecer en ~l e integrarse al -

medi.o que lo rodea, el cual está en const.~nte evolución. -

Por lo tanto el proceso de aprendizaje debe ser continuo -

en la educaci6n del individuo y apoyarse en medios institu 

cionales, materiales y sociales. 

La participación activa del hombre en su aprendizaje 

le permite ser creativo, crítico y le ayuda a comunicarse, 

rompiendo con el vicio de repetición de conocimientos; en 

otras palabras, tiene que aprender a aprender. 
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En la economía de la educación, de todo proceso de -

aprendizaje se debe "obtener el máximo resultado con una -

suma dada de medios, ó bien alcanzar un resultado determi­

nado con el mínimo posible de medios11
• (1) La decisión que 

se toma frente a objetivos fijados al seleccionar la estra 

tegia más rentable para alcanzar dichos objetivos,es lo 

fundamental en la educación; dicha estrategia estará en -

función principalmente de: 

Jo. Los objetivos por alcanzar particularmente en 

cuanto a los beneficios que le reportarán a la -

persona, a las unidades productivas y a la sacie 

dad. 

2o. Los recursos htJmanos y materiales disponibles. 

Las grandes empresas industriales disponen de recur­

sos para investigaciones científico-tecnológicas que dan -

com6 resultado las innovaciones tecnológicas,de todo tipo_ 

lo que les permite obtener un mejoramiento en sus produc-­

tos, avance en sus procesos de producción, maquinaria y 

equipo y un adelanto en los métodos organizaciónales de la 

producción. En consecuencia logran una posición más campe 

titi·va alcanzando elevados índices de productividad y ren- -

di'mtento. 

01. Zamora, Francisco, "Tratado de Economía Política", 
p. 13. 
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E1 gobierno promueve e1 progreso tecno1ógico por me­

dio de 1as universidades y de los centros de investigación 

y transferencias de tecnología. Luego entonces el progr~ 

so científico-tecnológico.debe ser visualizado como un pr~ 

ceso continuo y sistemático que emana de las necesidades -

económicas del país. El dinamismo de los aparatos produc­

tivos ejercita su acción en los sistemas educativos nacio­

nales. 

Las grandes empresas en México integran en un solo -

proceso de investigación tecnológica las decisiones, los -

recursos y el aprovechamiento integral de los medios. Con 

secuentemente se encuentran en un constante crecimiento 

económico y cuentan con un elevado sistema de capacitación. 

Lo anterior conduce necesariamente a un desajuste 

cada vez mayor entre el crecimiento económico y el desarr~ 

llo de los sistemas de capacitación, pues las disponibili­

dades de preparación educativa formal,se vuelven más prec!!. 

rias debido al elevado crecimiento demográfico de México,­

que incremente las necesidades sociales de educación a to­

.dos los niveles, a la elevada demanda de la población de -

mejor capacitación para lograr ascensos en su trabajo; lo_ 

anterior trae como consecuencia el analfabetismo y la - -­

ausencia de preparación del obrero en México, lo cual ·le -

fmpide incorporarse a la fuerza de trabajo y por lo tanto 

aumenta el desequilibrio en la estructura ocupacional pro-
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vocando problemas tales como las migraciones, Ja desocupa­

ción y el subempleo. 

A grandes rasgos, hemos bosquejado las consideracio­

nes más sobresalientes respecto a.l crecimiento económico-­

social de México para enmarcar los aspectos económicos más 

generales de la educación y de la capacitaci6n, destacan­

do en importancia tres factores: 

a} El crecimiento económico y el avance tecnológico. 

b} El elevado crecimiento demográfico y de las nece­

sidades sociales y 

c) La deficiencia educativa y la limitación de recur 

sos para atenderla. 

Los tres factores anteriores abren un marco de explo 

ración sobre las impJ icaciones que tiene la educación y C!!_ 

paci'tación de 1 trabajador,, dentro del desarro 11 o t~11ológJco, 

social y económico de México. 

En respuesta a lo anterior, México pretende, entre -

otras cosas, la armonización y transformación de las 

estructuras de capacitación existentes, paralelamente a 

los· cambios tecnológicos, utilizando todos aquel los medios 
. . 

y recursos pedagógi.cos existentes, para lograr una elevada 

capacitación y un consistente aprovechamiento integral y -

raci·onal de los recursos humanos, materiales y financie..: -

ros. 

··.1." 

;:-·· 
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El papel de] Estado como rector de la vida económica 

del país, tiene una importancia vita] en virtud de la gran_ 

infraestructura educativa que administra y por la posibil_!_ 

dad de influir políticamente en las decisiones de la so- -

ciedad. 

El aspecto económico más importante de la capacita-­

ción que el Estado debe tener presente,es la optimizaci"ón_ 

y racionalización de los recursos existentes en México, 

estableciendo un sistema dinámico de capacitación extensi­

vo a toda la población, que lmpulse el desarrollo y supere 

las barreras impuestas por la capacitación estandarizada -

que tmpide ajustes a los cambios tecnológicos y trae como 

consecuencia la no incorporación a la fuerza de trabajo de 

personal no calificado e impide un desarrollo socio-econó­

mico integral del país. 

Los aspectos económicos de 12 capacitación que impaE_ 

tan a todo el sistema productivo son: la industrialización 

y la tecnificación~ dependiendo de éstos el incremento ó -

la disminución de los niveles de empleo, productividad y -

nivel de ingreso de la población. 

Las implicaciones económicas de una moderna y actual 

capacitación son: 

- Que el avance tecnológico deja de ser una función priva­

.; tiva de las grandes empresas industriales, ensanchándose 
· .. : 
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esta acción hacia las empresas de menor tamaño, las uni­

versidades, los centros de investigación y tos indivi- -

duos mismos, en virtud del mejor aprovechamiento de los_ 

recursos que conlleva a una mejor creatividad y a un -. 

espíritu de investigación, 

- El desarrollo tecnológico no obstaculiza a los indivi- -

duos, pues éstos le hacen frente por medio del reciclaje 

de conocimientos, superando los desequilibrios que mues­

tran los mercados de trabajo, al igual que la escacés de 

algunas especializaciones integrándose los individuos a_ 

la vida productiva y contrarrestando los intensos flujos 

migratorios a la ciudad de México. 

Las unidades productivas se han establecido con el -

objeto básico de lograr el máximo beneficio posible por -

medio de un proceso de actividades que involucran insumos_ 

y/o recursos.que son sometidos a varias transformaciones -

dependiendo de la complejidad del proceso, para así obte-­

ner finalmente un producto que será ofrecido en el merca-­

do. El elemento humano es el recurso más polifacético del 

proceso porque presenta una serie de aspectos tan diversos 

que deberán conjugarse para tener afinidad con las políti­

cas y los objetivos de las unidades productivas. 

Existen muchos factores que determinan el recurso 

humano "deseable" para rea 1 izar determinadas tareas dentro 

de un proceso productivo, entre los que influye en gran 
... . ' 
,·.¡ 
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medida la formación en sentido amplio que abarca no solo -

el nivel educativo y de capacitación, sino también Ja expe 

riencia Jaboral y en general todo tipo de actividades que_ 

hayan significado un incremento en sus habilidades cognos­

citivas, ps!comotoras y afectivas. En este sentido esta-­

mes incursionando en lo relacionado con la formación del -

hombre en su sentido más ampJ io, pues así tendrá en princ..!_ 

pio mayor conciencia de Jo.que son Jas políticas y los ob­

jetivos de Ja unidad productiva a la cual se encuentra in­

tegrado. 

Fi'naJmente, otras implicaciones de una adecuada cap~ 

c i.'tac ión, dentro del proceso de produce i ón, sería: 1 a di s­

m i nuc i ón de "tiempos muertos", de accidentes, de cuellos -

de botella, de desperdicio de materia prima, de descompos­

turas de maquinaria y equipo, de costos de operación, de_ 

fJuctuaclones en la producción y de tiempo para introducir 

cambios en el proceso de producción. 

Lo anterior traería como consecuencia entre otras 

cosas, tncrementos en la producción, en la productividad y 

en la ca1idad de Jos productos. 

Los puntos más sobresalientes de la capacitación que 

ti'enen implicaciones económicas en el individuo son: 

l} que se convierte en un elemento potencial de Ja fuerza 

laboral y 21 la relación entre la forma de satisfacer sus_ 

neces i·dades y 1 as cua 1 i dades de un saber hac.er "a 1 go", es-



ta dada por un ingreso. 

Con lo expuesto hasta aquí creemos haber presentado_ 

las vinculaciones más importantes que existen entre ia ca­

pacitación y la función económica cuyo objeto principal es 

racionalizar los recursos para lograr su óptima utiliza- -

ción. 

1.- La planificación y la programación de la capacitación_ 

y adiestramiento. 

La capacitación y adiestramiento se han venido dando 

prácticamente desde que existe el hombre en la tierra (los 

padres han ensefiado a sus hijos todas sus actividades). -

Hoy en dfa las empresas requieren de sistemas que permitan 

aprovechar más los servicios de las personas que trabajan_ 

en las mismas. Un sistema de capacitación y adiestramien­

to debe tnc 1 u i. r 6 subsistemas: 

a} Planificar la función de capacitación y adiestra­

miento. 

b} Determinar las necesidades de capacitación y - -

adiestramiento. 

el Elaborar el programa de capacitación y adiestra-­

miento. 

d} Habilitar el programa de capacitación y adiestra­

miento. 

el Ejecutar el programa de capacitación y adiestra¡~ 
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miento. 

f) Evaluar la función de capacitación y adiestramie.!:!_ 

to. 

El propósito de la planificación es que se cuente -

con una guía para que la capacitación y adiestramiento se_ 

den ordenadamente. Los elementos que incluye son políti-­

cas de capacitación y adiestramiento y para lograr las me­

tas de la función, definir los recursos para implantar ó -

mantener la función, así como los instrumentos que ayuden_ 

a con.t ro 1 ar 1 a • 

Para elaborar el programa de capacitación y adiestr!!_ 

ro tea.to hay que tomar en cuenta la información arrojada por la 

previa determinación de las necesidades de capacitación y_ 

adiestramiento. Los elementos siguientes integran el pro­

grama: 

- Metas. del programa. 

- Grupos de destinatarios. 

- Objetivos del aprendizaje. 

- Tipo de evento. 

- Estretegia del evento. 

- Recursos para la realización de los eventos. 

- Actividades para habrl itar y ejecutar el programa. 

- Horario, fecha y duración de los eventos. 

- Estimación del costo del programa. 

- Beneficios de la capacitación y adiestramiento. 
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Con la planificación y la programación de la capaci­

tación y adiestramiento,se estará en posibilidades de lle­

var la función dentro de la empresa de una manera product.!_ 

va, ya que todas las acciones rela~ivas responderan a nece 

sidades reales de la empresa y de las personas que en ella 

trabajan. 

En estos tiempos en que los cambios se suscitan con 

cada vez mayor rapidez, en que la tecnología avanza a 

grandes pasos, es necesario que el hombre se actualice y -

se adapte constantemente a estos cambios. 

Ante esta circunstancia, es necesario que las empre­

sas utilicen fórmulas que les permitan tener a su personal 

con los conocimientos y habilidades que faciliten su mayor 

des·envolvlmiento, y una mejor uti·l ización de su más impor­

tante recurso, que,es el humano. 

Otras razones por las cuales se necesita dar adies-­

tramiento en las empresas son: 

Asegurar las inversiones en instalaciones, maquin~ 

ria y equipo. 

Que las relaciones entre los trabajadores sean fa­

vorables. 

Tener personal preparado para promociones ó trans­

ferencias. 

- Disminuir los fndices de accidentes. 

'',, 



16 

En esta investigación tratamos lo referente a los 

elementos que debe incluir tanto la planificación de la 

función adiestramiento y capacitación como la programación 

de eventos de adiestramiento. 

Es necesario antes de tratar acerca de los planes y_ 

programas, definir lo que se entiende por capacitación y -

adiestramiento. 

Capacitación: es el proceso de enseñanza-aprendizaje 

orientado a dotar a una persona de co­

nocimientos, desarrollarle habilidades 

y prepararla para realizar eficiente-­

mente las actividades de una área de -

trabajo. 

Adiestramtento: es el pr~ceso enseñanza-aprendizaje 

orientado a dotar a una persona de co­

nocimientos, desarrollarle habilida-­

des y adecuarle actividades indispens_! 

bles para real izar eficientemente las 

responsabil i~ades de su puesto de tra­

bajo. 

En cualquier organización se da el adiestramiento, 

aunque sea de manera empírica,ya que es básico pedir a 

los trabajadores mejor preparados 1 que enseñen a los de nu; 

vo ingreso aque11as actividades ó tareas de su puesto de -
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trabajo. Esto trae como consecuencia, entre otras cosas,­

que el tiempo utilizado en el aprendizaje sea mayor, compa 

rándolo con un sistema bién establecido y que los desperd_!_ 

cios ó lo que se pierde en el adiestramiento,sea mayor. 

Todo esto ha hecho que muchas organizaciones adopten siste 

mas de capacitación y adiestramiento que les permitan ace­

lerar el aprendizaje y eliminen, hasta cierto punto, la 

serie de vicios que muchas veces tienen los trabajadores y 

que eran enseñados de unos a otros. 

El primer paso en el sistema de capacitación y adíe~ 

tramiento es hacer una planificación de la función, que -

servi'rá de guía para desarrollarla y permitirá tener un 

control de las actividades de capacitación y adiestramien­

to, pues así existe una base para evaluar los resultados. 

La planificación incluye los siguientes elementos: 

- Establecer la política de capacitación y adiestra­

miento. 

- Definir las metas de la ·función capacitación y - -

adiestramiento. 

- Definir las actividades a realizar para lograr 

las metas de la función. 

- Determinar los recursos para implantar ó mantener 

la función. 

- Elaborar los instrumentos que ayuden a controlar -

la función de capacitación y adiestramiento. 
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Cada una de dichas etapas a su vez consisten en: 

- Políticas de capacitación y adiestramiento: 

Delimitan el marco de referencia bajo el cual se de­

sarrollará la función. Este marco influye el pensamiento_ 

de la empresa acerca del adiestramiento y constituye un 

conjunto de principios en los que se basará cualquier act..!_ 

vidad de adi.estramiento, una serie de objetivos generales_ 

que pretenden lograrse y una descripción de los términos -

en que la empresa se compromete a dar adiestramiento, to-­

mando en cuenta lo señalado por la Ley Federal del Traba-­

jo. 

- Definir las metas: 

Se establecen tomando en cuenta las áreas, nfveles, 

departamentos ó funciones de la empresa que se ven atendi­

das por la funci6n de capacitación y adiestramiento,:. den­

tro de cierto período. Estas deben avivarse con los pla-­

nes de trabajo que se tienen en los diferentes departamen­

tos; las metas deben expresarse de manera tal,que permitan 

medir los resultados que se vayan teniendo y deben satisf!!_ 

cer los principitis enunciados en la política de capacita-­

ción y adiestramiento. 

~Actividades a realizar para lograr las metas de la fun--

e tón: 

Son las etapas a desarrollar para el logro de las 
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metas y son: determinar las necesidades de adiestramiento 

y capacitación, elaborar el programa de capacitación, im-­

plementar el programa de capacitación y adiestramiento, 

ejecutar la capacitación y el adiestramiento, evaluar la -

función. 

Además de la descripción de estas etapas, se inclu-­

ye la estrategia ó manera de realizar cada una de éllas, -

tomando en cuenta las otras políticas de Ja empresa. 

- Recursos para implantar ó mantener la función: 

Incluyen los recursos humanos, materiales y finan- -

cieros necesarios para llevar a cabo la función. Esto es, 

además,,qué personal se requer1ra para hacerse cargo de la_ 

función, ya sea a tiempo parcial ó completo y una descrip­

ción de sus responsabilidades. 

Los recursos materiales son el mobiliario, la papel~ 

ría y el equipo necesario para iniciar ó continuar la fun­

ción. 

Los recursos financieros se contemplan en el presu-­

puesto asignado a la función para el período del plan de -

capacitación-adiestramiento. 

- fnstrumentos de control: 

Son los medios que permiten tener información sobre_ 

el grado de avance en las diferentes actividades, las dis-

-,''"'; 
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crepancias en relación a lo previsto, las acciones correc­

tivas que se vayan tomando, los eventos a los que a asisti 

do cada persona de la empresa, etc. 

Como resultado de la planificación, se deberá tener 

un documento que muestre toda la información enunciada an­

teriormente, y es conveniente que sea dada a conocer a todo 

el personal de la organización,con el fin de sensibilizar­

los sobre las acciones que se piensen llevar a la práctica. 

Resulta importante mencionar que, para la planificación,­

es necesario tomar en cuenta las actividades y recursos 

con que cuenta la empresa, es decir, hacer un análisis de 

la organización antes de hacer la planificación. 

Los altos mandos de la empresa deben estar de acuer­

do con la planificación, para seguir adelante de manera 

satisfactoria. 

Para la elaboración del programa de capacitación y -

adtestramiento es necesario hablar con los ejecutivos, de­

terminando las necesidades de capacitación y adiestramien­

to. Se debe definir lo siguiente: 

- Los objetivos y metas de la empresa que no se cum­

plen. 

- Los objetivos y metas futuras de la empresa. 

- Nombre de ... las personas que ti.erien la necesidad de 

capacitarse. 
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Tareas en la que se requiere el adiestramiento ó -

capacitación. 

Cuándo es necesario que estén adiestrados ó capac..!.. 

tados. 

- Datos administrativos de las personas que presen-­

ten necesidades. 

- Nombres de las personas que se puedan uti1 izar - -

como recurso para satisfacer las necesidades de 

capacitación. 

Con los anteriores datos se estará en posibilidades_ 

de elaborar el programa de capacitación y adiestramiento,­

siendo los elementos que integran dicho programa los si- -

gu ientes: 

- Metas del programa: 

Indican lo que se pretende lograr en la empresa como re- -

sultado de que los participantes hayan tenido la oportu­

nidad de aplicar lo aprendido en sus;puestos de trabajo. -

Estas metas deberán establecerse en relación de las mejo-­

ras que se pretende lograr en la empresa al llevar a cabo_ 

la función capacitación y adiestramiento. Deben estable-­

cerse en forma cuantitativa, de manera tal que pueda medi.!:_ 

se el grado en que se logre. Para la determinación de una 

meta es necesario consultar la información arrojada en la 

Determinaci'ón de Necesidades de Adiestramiento y Capacita­

ción. 
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Las metas de un programa deben considerar tanto los pro­

blemas presentes como las previsiones que se tengan, y que_ 

también se consignan en la Determinación de Necesidades de 

Adiestramiento y Capacitación. 

- Grupos de destinatarios: 

Son las personas que se van a capacitar. Para seleccionar 

las, se les analiza, teniendo en cuenta sus necesidades, -

agrupando las afines; esto es, si se tienen varias activi­

dades relacionadas entre s~en las que se requiere adies-­

tramiento se podran agrupar de tal manera que sean atendi­

das en un solo evento de adiestramiento. Evidentemente el 

costo será menor que si se realiza un evento para cada ne­

cesidad. 

Otro aspecto es asignar un orden de atención a las necesi­

dades, de acuerdo a su importancia, tomando en cuenta los¿. 

riesgos personales ó de grupo, debido a la falta de conoci 

mfentos ó habilidades; la trascendencia ó magnitud de la -

deficiencia, tiempo de que disponga el personal para su 

adfestramiento, de acuerdo con sus respectivas cargas de -

trabajo. 

- Objetivos del aprendizaje: 

Deberán contener tres elementos: 

a) Forma de conducta: muestra la acción, ejemplo; cortará, 
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medirá, torneará, etc. 

b) Condiciones de operación: dicen a partir de qué inform~ 

ción, con qué equipo, herramientas, etc., real izará la 

acción. 

e) Nivel de eficiencia: de qué manera nos vamos a dar cuen 

ta si se logró ó no el objetivo de aprendizaje, expres~ 

do en términos de tiempo, calidad ó cantidad. Por eje!!!_ 

plo: en un máximo de 10 minutos, sin cometer errores, -

de acuerdo con las especificaciones "X", ó un mínimo de 

10 plezas. Es necesario que los objetivos de aprendiz!!_ 

je estén bien planteados, de tal manera que no den lu-­

gar a ambigüedades ó a diversas interpretaciones. 

- Tipo de evento: 

Se deberá seleccionar de acuerdo al objetivo de aprendiza­

je que se haya planteado y ul número de características de 

los destinatarios del evento. Algunos tipos de evento se 

dan: curso, seminario~ conferencia, demostraciones, etc. 

- E.strategla del evento: 

Se refiere al lugar fisico ~n el que se desarrollar~ el 

evento. 

Son tres las estrategias: 

al En el puesto de trabajo de los destinatarios. 

ol Fuera del puesto, pero dentro de la empresa. 
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c) Fuera de la empresa. 

Para determinar la estrategia que debe seguirse, se to­

ma en cuenta: el costo del evento, si se tienen ó no ins­

tructores en la empresa, las posibles interrupciones, las 

posibles reacciones de los adiestrados, el medio ambiente, 

el número de participantes, aspectos legales, naturaleza -

del trabajo, seguridad, responsabilidad del lugar de traba 

jo, etc. 

- Recursos para la realización de los eventos: 

Tanto humanos como materiales, siendo los primeros los que 

se encarguen de rehabilitar y ejecutar el adiestramiento -

de acuerdo al tipo de evento y a lo que se tiene en la em­

presa; puede ser necesario un e 1 aborador de 1 curso "X", 

mecanógrafos, dibujantes, instructor responsable del even­

to. Los materiales son: aula, películas, pantallas, pro-­

yector, etc. 

En resumen, los recursos humanos y materiales son aquellos 

que se requieren para que tengan lugar en capacitación y -

adfestramiento de Ja mejor manera. 

- Acttvfdades para habilitar y ejecutar el programa: 

Se incluye toda la gama de actividades necesarias para pr!:_ 

parar Jos cursos para la formación de instructores, la me­

canografla de los documentos del evento y su impresión, la 
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habilitación del local, etc. 

- Horario, fecha y duración de los eventos: 

Las fechas de real izaci6n ~e los eventos~se selecciona­

rán de acuerdo a la importancia que tiene cada uno de los 

eventos y la situación que atraviesa la empresa. El hora­

rio se establece de acuerdo a la política de capacita­

ción, es decir, dentro de la jornada del trabajo, fuera ó 

mixta. 

La duración de los eventos se establecerá de acuerdo -

con el grado de dificultad de los objetivos y a las carac­

terísticas de los destinatarios y el tipo de recursos mate 

ri:'ales que se hayan asignado a'I evento. 

- Presupuesto del programa: 

Se deberá tener en cuenta todo lo que la empresa va a de-­

sembol sar con motivo de cada evento, incluyendo el alqui-~ 

ler del equipo, el pago a elaboradores de cursos, a los ·­

instructores, en el caso que sean externos ó el costo que_ 

representa la pa rt i e i pac i ón del personal de la empresa, si_ 

éste es el caso; el tiempo empleado por los destinatarios, 

en el caso qeu se de en la jornada de trabajo ó ésta sea -

mixta; todos los materiales que se utilicen en el adiestra 

miento-capacttación; gastos de transportación, vi§ticos~en 

caso que sea fuera de la empr~sa. 
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En suma, se deberán tomar en cuenta todos los gastos que -

tendrá que hacer la empresa para real izar cada uno de los 

eventos. 

- Beneficios del programa: 

No solamente sale beneficiada la empresa sino también -

los trabajadores. En este apartado se hará una estimación 

de los beneficios, tanto para la empresa como para los tr!!_ 

bajadores, una vez que estos hayan tenido la oportunidad -

de aplicar lo aprendido en sus puestos de trabajo. 

Ya elaborado el p~ograma de capacitación-adiestramiento,­

se podrá representar gráficamente con el fin de tener una 

ayuda adicional y poder controlar cada una de las activida 

des previ·stas en el programa. 

Contando con el programa de capacitación-adiestra- -

mtento, los siguientes pasos son habilitarlo y ejecutarlo, 

para después evaluar la aplicabilidad, ó sea,de la capaci­

dad de que las personas que tomarán parte en los eventos -

pongan en práctica .lo aprendido y determinar si valió ó -

no la pena de dicho evento. Con este sistema de capacita­

ci'6n-adiestramiento se podrá aprovechar de una mejor mane­

ra e1 recurso humano de la empresa y todos los gastos que_ 

ortgi:nen eS.tarán plenamente justificados, además de que se 

consi:deran como inversión y no como un gasto más. 
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Por último~ para asegurar mayores resultados de la 

planificación y programación de la capacitación-adiestra-­

miento es necesario que: 

- El encargado de capacitación-adiestramiento se ac­

tual ice constantemente en las actividades inheren­

tes a su puesto de trabajo. 

- Se tome en cuenta a todo personal involucrado, - -

cuando se realice cualquier actividad dentro del -

marco del sistema de capacitación y adiestramien-­

to. 

2.- Adiestramiento y capacitación de trabajadores: 

M&xico tfene una necesidad elevada de personal cali­

ficado. De aquí se desprende la importancia que tiene la 

formación de recursos humanos. 

La capacitación-adiestramiento de los trabajadores -

es aplicable a toda la actividad laboral, independienteme.!!_ 

te del nivel jer,rquico ó posición que la persona ocupe -

como trabajador en una empresa ó insti!tución. La capaci-

tación-adiestramiento trae consigo mejores decisiones en -

los nivele.s superior y medio, en lo que concierne a la or­

ganización y administración de los centros de trabajo mis­

mo; en los niveles operativos ocasiona una mejor califica­

ción. Redunda directamente en un incremento de la produc-... 
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tividad, en la mejoría de la calidad de los productos y en 

la diminución de los accidentes, cuyo índice es elevado. 

De manera general, la capacitación-adiestramiento 

permite satisfacer la necesidad que tiene México en mate-­

ria de mano de obra calificada y que necesariamente debe -

surgir de la población que por su edad esta demandando em­

pleo. 

Toda empresa ó institución, pára lograr sus objeti-­

vos, sistematiza· sus actividadesy establece una ~ef1~.de 

funciones, como son,_ en el caso de una organización indus­

trial: dirección, suministros, producción, financiamiento, 

mercadeo, recursos humanos, etc., con la que facilita la -

administración eficiente de los recursos de los que dispo-. 

ne. 

El personal en todos los niveles debe contar con los 

conoci·mientos, destrezas y actitudes requeridas para el 

desempeño de las actividades ó funciones que se deben de -

realizar en una organización. 

La naturaleza de los conocimientos y .destrezas por -

adquirir y en consecuencia el programa-de capacitación-- ~ 

ad i·estramiento a que debe de sujetarse e 1 trabajador, será,.#· 

evidentemente, función del trabajo a desempeñar y de los -

antecedentes de la persona que esta destinada a ejecutar -

el trabajo. 
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El proceso de capacitación-adiestramiento debe crear 

las condiciones para que sus trabajadores de todos los ni­

veles cuenten en todo momento con los conocimientos, des-­

trezas y actitudes que les permite desarrollar sus funcio­

nes con calidad y se~uridad~pasando a ser una más de las -

funciones de la empresa, integrada al sistema general de -

la organización. 

Una manera de llevar a cabo el adiestramiento y la -

capacitación es la denominada tradicional que se deriva de 

formas de producción y que consiste en que el nuevo traba­

jador (antes el aprendfz) permanezca durante cierto tiempo 

junto a otro que ya domina la actividad (supervisor, maes­

tro, oficial u otro trabajador con expe~encia) para que -

de él, conforme a las circunstancias lo permitan, adquiera 

los conocimientos y habilidades requeridos para el traba-­

jo. 

Las consecuencias de esta forma de capacitación y 

adiestramiento tanto en la actitud de los trabajadores co­

mo en el tiempo para su realización y en el deterioro de -

los equipos y en el desperdicio de materiales, salen a la 
' -

superficie cuando se toca el tema con trabajadores y empr~ 

sarios. 

En algunos casos para la capacitación y el adiestra­

miento, se parte de bases supuestas y no se identifican 

las necesidades, originando que todo lo que a continuación 
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se haga, por bién hecho que est~, no contribuya a los pro­

pósitos de la capacitación-adiestramiento. Las personas -

que asisten a los cursos no tienen oportunidad de aplicar_ 

en el trabajo los conocimientos y habilidades aprendidos -

y en la empresa no se resuelven los problemas que se pre­

tendía resolver, desperdiciándose así los recursos destina 

dos a dicha capacitación. 

Insistimos por lo tanto, en que para atender a la c! 

pacitación y el adiestramiento de sus trabajadores, la em­

presa debe establecer el sistema que haga posible la inte­

gración de las diversas actividades requeridas en el proc~ 

so necesario para lograr el fin último de la capacitación­

adiestramiento, es decir, contar con los recursos humanos_ 

calificados en forma oportuna y dar satisfacción al dere-­

cho de los trabajadores para obtener mejores condiciones -

de trabajo y alcanzar niveles mayores de bienestar. El 

sistema de capacitación-adiestramiento por su naturaleza~-· 

debe ser considerado como ··una responsabilidad comparti­

da entre empresarios, directivos y todo el personal de la_ 

empresa. Se deberá contar como elemento clave de la acti­

vidad co.~ un cuerpo coordinador, preparado debidamente en 

materia de capacitación-adiestramiento, para que se respo~ 

sabilize de la función. 

Los trabajadores participan·en diferente~ instancias 

establecidas en la estructura para la capacitación-adíes--
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tramiento. Se ha instituido en México la existencia de -

Comisiones Mixtas de Capacitación-Adiestramiento, cuyas 

funciones son las de vigilar el cumplimiento de los progr~ 

mas que al respecto se hayan establecido por las empresas. 

El sistema de capacitación-adiestramiento i:iecesaria­

mente debe tener: 

a} Objetivos y políticas definidas cláramente. 

b} las actividades que van a realizarse, bién defin.!_ 

das y estructuradas. 

c) La comunicación entre los dºiferentes subsistemas 

establecidas con claridad. 

d) Los propósitos de cada subsistema definido~ clara 

mente. 

Para fortalecer las actividades a cabo tendientes a 

la creación de programas de capacitación-adiestramiento de 

trabajadores, el Servicio Nacional A.R.M.O. (Adiestramien­

to Rápido de Mano de Obra) ha configurado un sistema que,­

por cuyas características, tiene amplia posibilidad de ser 

aplicado en empresas ó instituciones, sin distinción de -

tamaño, rama económica ó nivel de tecnología. (Ver figu-;_ .. 

ra 1l 

... 
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Modelo A.R.M.O. de Capacitación y Adiestramiento: 

P 1 an i ficar 1 a Determinar las Elaborar el Hab i 1 i 

función de ca necesidades de programa de tar el 
--~ ---... ~ 

pacitación y capacitación y capacita- - progr~ 

adiestramien- adiestramiento. 

to. 

(~igura l} 

ción y -

adiestra­

miento. 

ma de 

capa e J.. 
taci ón 

y 

adics-

tra- -

mi en to. 

l 
Evaluar el Ejecu--

sistema de tar la 

capacita-- función ··--ción y - - de capa. 

adiestra-- cita---

miento. e ión y_ 

adies-­

tramien 

to: 



adiestramiento,son los que n continuoci6n se describen: 

miento: 

El prop6sito de este subsistema es que la empre-
.. 1 • sa cuente con una guia-un p.an-para que ta capa-

ci taci6n-adiestramtento se de ordenadamente, de­

finiendo los objetivos de la funci6n, las etapas 

para lograr los objetivos, asT como los recursos 

para su reai ización la cual permite tener el con 

trol de las actividades de capacitación-adiestr~ 

mfento y tambi€n una base para evaluar los resul 

tados. El producto de este subsistema es un - -

plan que toma en cuenta las necesidades presen-­

tes y futuras de la empresa. Debe ser flexible, 

de tal manera que satisfaga todos los requeri- -

mtentos y permita los ajustes necesarios durante 

su ejecución. 

Al elaborar dicho subsistema se debe: 

- Establecer las politicas y objetivos de la ca­

pacitación. 

- Definir las metas de la función. 

- Definir las actividades para el logro de los -

objetivos. . .. 



El cc~~uiri:Jdu de cc:da uné1 de Ja~; actividades anteriores 

pre:;entad~1s 2r1 un docunento,)será el plan de Ja funci6n 

capacicacion y adiestramiento. 

Los objetivos y políticas de la función deben plantea..!:. 

se a partir de un análisis de la organizaci6n, para 

que de esta manera atender efectivamente las necesida­

des de capacitación y adiestramiento de los trabajado­

res y coadyuvar el logro de Jos objetivos organizacio­

nales. 

2o, Determinar las necesidades de capacitación-adiestra- -

miento: 

Este subsistema permite identificar las diferencias 

que existen en conocimientos y habilidades, entre los 

requerimientos de un puesto de trabajo y el desempeño_ 

de la persona que lo ocupa. Los elementos de este - -

subsistema son: 

a) Elaborar las descripciones de puesto considerando -

los objetivos organizacionales. 

b) Medición del desempeño de los individuos que ocupen 

estos puestos. 

c) Determinación de necesidades de capacitación~adies­

tramiento. 

d) Establecer prioridades. 

Esta actividad debe planearse adecuadamente compartie!!_ 

do responsabilidad con todos los integrantes del depar. 
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tamento, sección ó empresa que se investiga. 

El plan para determinar necesidades de capacitación- -

adiestramiento consta de; 

- Los objetivos ó resultados que se obtendrán al térmj_ 

no de la determinación de necesidades de capacita- -

ción-adiestramiento. 

- Las actividades técnicas e lnstrumentos que se utill 

zaran para la determinación de necesidades de capac.!_ 

tación-adiestramiento. 

- Los recursos humanos y materiales para su realización. 

- Los instrumentos de control. 

Se debe 1 legar a los siguientes resultados; 

A la descripción de las actividades en que se requi!:_ 

re la capacitación-adiestramiento. Y, 

El orden en que las personas requieren esta capacit~ 

ción-adiestramiento. 

Jo. Elaborar el programa de capacitación-adiestramiento: 

En éste subsistema se preveen las acciones de capacit~ 

ción-adiestramiento~necesarias para satisfacer las ne­

cesidades detectadas en el subsistema anterior. 

Los elementos que integran el programa son: 

- Establecer las metas del programa. 

- Definir los objetivos del aprendizaje. 

- Formar el grupo de destinatarios para cada objetivo_ 

de ñprendizaje. 

Definir el tipo de acción a seguir. 
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- Definir fecha, horario y duración del curso, 

- Def inlr recursos para real izar el programa. 

- Elaborar el presupuesto. 

4o, Habilitar el programa de capacitación-adiestramiento~ 

El propósito de este subsistema>es contar oportunamen­

te con los recursos necesarios para la ejecución de 

los cursos y otras acciones de capacitación-adiestra-­

miento previstas en el subsistema anterior. La habil i 

tación cubre dos áreas; prevee y asegura que los cur-­

sos y materiales sean seleccionados y adquiridos de 

acuerdo a los objetivos del aprendizaje que se persi-­

guen, ó bién si no existen, que se elaboren 1 conside-­

rando los recursos de la empresa. Además, la habil it~ 

ci6n debe apoyarse con personal capacitado, como los ~ 

instructores que conduzcan los cursos, y con aquel pe.!:. 

sonal técnico que, en un momento, participe en las 

acciones de instrucción, ya sea elaborando los cursos 

ó produciendo los materiales didácticos. 

Es el subsistema de habilitación el que propicia que -

la empresa forme a sus cuadros de instructores habili­

tados ó internos y de elaboradores de cursos ó pro-­

ductores de material didáctico. Por último, en esta 

etapa se deberá confirmar la participación de los 

destinatarios y la disponibilidad de los recursos 
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internos y externos de la empresa. 

So. Ejecutar la función de capacitación-adiestramiento: 

El propósito de este subsistema es el de satisfacer_ 

las necesidades de capacitación-adiestramiento por -

medio de la realización de Jos cursos que sean pre-­

vistos dependiendo de Ja preparación que se haya te­

nido en los anteriores. 

El desempeño de los instructores es el punto clave -

de la ejecución y éxito de este subsistema, ya que -

la mayor parte de la responsabilidad de este subsis­

tema recae en éllos; dependeri de su eficiencia fren 

te a sus participantes que se logre los objetivos de 

aprendizaje. 

La evaluación del aprendizaje es parte fundamental -

de la ejecución; se rea 1 iza antes, durante y después 

de la instrucción y proporciona la información que -

t den t i"f i. ca s i los participan tes han logrado el nivel 

de eficiencia deseado, ó si es necesario real izar -

algunas actividades necesarias ó complementarias que 

les permitan alcanzarlo. 

60. Evaluar el sistema de capacitación-adiestramiento: 

Los propósitos de este subsistema son determinar la_ 

efectividad de la capacitación-adiestramiento, así- -



como proporcionar información útil que permitan 

mejorar el diseño, habilitación y operación del 

sistema. 
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Cada subsistema es de hecho una etapa en el proceso, 

responde a objetivos perfectamente definidos y por lo mis­

mo es susceptible de una evaluación, lo que favorece el 

cumplimiento de .las disposiciones legales en la materia y_ 

la participación de las Comisiones Mixtas que por ley han 

de crearse en cada empresa, para la vigilancia de la ins-­

trumentación y operación del sistema y de los procedimien­

tos que se implanten para mejorar la capacitación-adiestra 

miento de los trabajadores, y para sugerir las medidas ten 

dientes a perfeccionarlo. 

La instrum~ntaci6n del sistema requiere de recursos 

humanos, materiales y una tecnología adecuada. 

El adiestramiento que se lleva a cabo en la planta,­

al utilizar los recursos propios de la empesa (maquinaria, 

herramientas, equipo) introduce elementos de economía en -

el proceso. 

Es frecuente que en las empresas, se encuentren per­

sonas conocedoras de la actividad en que se requiere adies 

trar a otros trabajadores. 

Los recursos humanos y 1os recursos materiales de ... 
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las empresas son así fuentes potenciales de satisfacción -

de la necestdad de la calificación de trabajadores; En 

México el uso de equipos de Ja industria y el empleo de 

personal de las empresas para Fines de la enseñanza~ha si­

do pr§cticamente constante pues gran parte de nuestros 

trabajadores se han formado en las propias empresas, en 

otros tiempos bajo el régimen de aprend'íz 4 y ahora bajo el 

de ayudante. 

El proceso, s l n embargo, presenta aspectos que t ie­

nen que revisarse desde el punto de vista de la tecnologfa 

aplicada) tanto en el proceso de enseñanza~aprendlzaje 

como el de organización y administración en general. 

Para estar en posibilidad de establecer la capacita­

ción-adiestramiento de trabajadores en las empresas ó ins­

tituciones, se requiere personal Tdtlneo para llevarla a -

cabo eficientemente, pues deberá conocer los principios 

utilizados en la administración de programas de capacita-­

ción~adiestramiento y la estructura general de Ja organiz2. 

ción. 

Las funciones del administrador de capacitación­

ad iestramiento son: 

a) Establecer los 1 ineamientos generales, políticas, 
... 



objetivos y metas de las acciones de capacita­

ción-adiestramiento de la empresa. 
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b) Coordinar las actividades encaminadas a la deter­

minación de necesidades de capacitación-adiestra­

miento y a la evaluación del desempeño de los tr!!_ 

bajadores en su puesto de trabajo. 

c) Elaborar el programa de capacitación-adiestramie~ 

to y supervisar la ejecución del mismo. 

d) Coordinar la evaluación del adiestramiento propor_ 

cionado. 

E.1 admi'nistrador de la capacitación-adiestramiento_ 

es el responsab'le de la organización y la puesta en práctJ_ 

ca del si'stema de capacitación-adiestramiento frente a los 

trabajadores de una empresa ó institución. 

La función concreta de la capacitación-adiestramien­

to es la realización de acciones de instrucción. Dicha 

instrucción puede darse de formas ó modalidades diversas -

de acuerdo a las necesidades de capacitación-adiestramien­

to, detectadas las características de los trabajadores y -

los recursos disponibles. 

La instrucción puede darse en el propio puesto de 

trabajo, en forma de instrucción, hombre a hombre ó de ma­

nera grupal; cualquiera de estas formas se requiere de un 

instructor~_.capaz de planificar, conducir y evaluar las 

actividades de instrucción. 
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El instructor no es solo el conductor del curso ó fa 

cil itador del aprendizaje, es también el encargado de dise 

ñar la mejor estretegia didáctica para satisfacer las nece 

sidades identificadas. 

La necesidad de una tecnología pedagógica requiere -

de la elaboración de cursos u otras modalidades didácticas 

que permitan al instructor definir los objetivos de apren­

dizaje y el contenido, diseñar las actividades de instruc­

ctón mediante la selección de ticnicas y materiales que -

se uttlizarán en la instrucción así como la forma e ins-­

trumentos de evaluación que permitan observar el nivel de 

aprendizaje logrado. 

A partir del curso elaborado, el instructor tiene la 

responsabilidad de preparar en caso necesario, los materia 

les dfdácticos propuestos. 

La realización de un curso requiere de la participa­

ción oportuna y eficiente del instructor, de su conocimien 

to profesional del tema de instrucción, del manejo de la -

tecnología de conducción del proceso enseñanza-aprendizaje 

y de la comprensión, y respeto hacia los participantes. 

Es así como el instructor ante la capacitación-adíe~ 

tramiento es el responsable directo de que· las estrateglas 

de enseñanza-aprendizaje respondan en las necesidades de-­

tectadas, responsabilidad que se manifiesta tanto al pla-
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nificar la instrucción como al conducirla y evaluarla. 

. .. 



CAP 1 TUL O 11 
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1.- Perspectivas legales en materia de 
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3.- Trabajo y capacitación. 

·_; 
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CAPITULO 11 

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION 

El marco jurídico del adiestramiento y la capacita-­

ción de los trabajadores en México esta determinado, prime 

ro, por la constitución que en su artículo 123, fracción -

13, establece la obligación de las empresas de proporcio-­

nar a sus trabajadores capacitación y adiestramiento para_ 

el trabajo; segundo, por la ley reglamentaria la Ley Fede­

ral del Trabajo, modificada al respecto en mayo de 1978, -· 

que establece los procedimientos y sistemas para cumplir_ 

con dicha obligación patronal. 

La ley señala que la capacitación y adiestramiento -

deberán tener por objeto: 

lo. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y -

habilidades del trabajador en su actividad; así_ 

como proporcionarle información sobre la aplic!!_ 

ción de nueva tecnología en ella. 

2o. Preparar al trabajador para ocupar una vacante -

ó puesto de nueva creación. 

3o. Prevenir riesgos de trabajo. 

4o. Incrementar la productividad. 

5o. En general, mejorar las aptitudes del trabajado~ 

... 
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Lo anterior, conforme a planes y programas formula-­

dos de común acuerdo por el patrón y el sindicato ó sus 

trabajadores. 

En su artículo 153-B la ley indica que los patrones_ 

podrán convenir con los trabajadores en que la capacita- -

ción ó adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la_ 

misma empresa ó fuera de ella, por conducto de personal 

propio, instructores especialmente contratados, institucio 

nes, escuelas u organismos especi~lizados, ó bién, median­

te adhesi:ón a los sistemas generales que se establezcan y_ 

que se registren en la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Social. 

1.-· Perspectivas legales en materia de capacitación: 

E.l desa r ro 11 o de es te tema va en re 1 ación 11a 1 aumen­

to de la productividad a través de la capacitación11
, a lo 

que se refiere el apoyo legal para la capacitación que se 

rige por el apartado 11 B11 del artículo 123 constitucional -

y lo que se refiere a la capacitación y formación profesio 

nal en la empresa según el apartado 1W 1 del propio artícu­

lo 123. 

Sobre el marco jurídico de la capacitación del apar­

tado 11 B11 del artículo 123 constitucional, los regímenes 

gubernamentales del país se llevan a cabo con la finalidad 

de modernizar y agilizar la función administrativa. El 
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marco jurídico dispone "que el estado organizará escuelas 

de administración pública y que los trabajadores además de 

mantener su aptitud profesional, para obtener ascensos co.!!_ 

forme al escalafón y en apoyo a aptitudes y antigtiedad 11
, -

fracción VI 1 y VI 11. 

Al sector público se le dió la orientación más impo.!:. 

tante desde el régimen del Presidente Cárdenas en 1934, al 

buscar crear un grupo de trabajadores organizados y respo_!l 

sabil izados, con preparación, eficacia, rápidez y honesti­

dad para adoptar y atender los negocios públicos; mistar­

de, en 1938, él mismo, se anticipo a los actuales progra-­

mas de reforma administrativa al advertir que los emplea-­

dos del servicio público podrían implicar con el tiempo un 

obstáculo a la innovación ~e los procedimientos t&cnicos -

del servicio, logrando constituir una masa conservadora y_ 

de resistencia si no se procuraba mantener presta su habi-

1 fdad para la intervención de permanentes sistemas que ~ifil 

pli·ftcarán e hicieran expedito las funciones encomendadas. 

Y es así como el 5 de diciembre de 1938, se expide - · 

el primer estatuto de los servidores públicos, señalando -

entre otras, la obligación de los poderes de la unión de -

establecer academias a las que pudieran concurrir v61unta­

riamente los trabajadores para mejorar su preparación .téc­

nica. También merece especial señalamiento el que haya 

e>d'gido para el ascenso escalafonario, además de la efi- -
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ciencia de los candidatos, su posición ideológica. Con 

éllo se asentaron las dos bases del sistema de capacita- -

ción del personal público: la eficiencia (los conocimien-­

tos y aptitudes necesarias para el desempeño del puesto) y 

la postura ideológica (la identificación del trabajador 

con las tesis políticas sustentadas por el gobierno del 

que forma parte). 

Posteriormente, el 30 de diciembre de 1947 se promu.!. 

ga la Ley de Pensiones Civiles, la que fue derogada por la 

creación del actual l.S.S.S.T.E., el 28 de diciembre de 

1959, Organismo que debe promover la capacitación admini~ 

trativa y realizar la promoción y coordinación ante las 

distintas dependencias del gobierno federal. 

Esta acción se ve actualizada y rabustecida mediante 

acuerdos presidenciales de enero· y febrero de 1971·que - -

crean la comisión externa de administración (CIDA), las 

unidades de organización y métodos (UOM) y las unidades 

de programación. 

Poster[ormente, en diciembre de 1972 se crea la Comi 

slón de Recursos Humanos del Gobierno Federal, que en el -

año de 1974 hace un censd de 5US recursos que le permiti-­

ría obtener el número de empleados, ubicación y su califi­

caclón por aptitudes y preparación, para así poder real i-­

zar programas de capacitación en cada una de las entidades 

públicas, con participación de las Secretarías de Educa- -
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ci6n POblica, del Trabajo y Previsión Soc1a1, del 

l.S.S.S.T.E. y del sindicato de la dependencia respectiva. 

El avance económico de México y el crecimiento demo­

gráfico e institucional, no permite de ninguna ·manera que_ 

se continuara siendo manejado con los sistemas estableci-~ 

dos, y es así que al partir del primero de diciembre de 

1976 se ha iniciado un programa de reforma administrativa_ 

con la finalidad de proporcionar al servidor pQblico los -

conocimientos necesarios para que responda con eficiencia, 

senttdo del deber y con lealtéd a la conf lanza que se ha -

depositado en él, dentro de un equ.ipo de trabajo. En pri­

mer lugar se ha buscado que esté capacitado para cumplir -

con su tarea y, en segundo lugar, convencido que de su CU!!!, 

plfmiento, depende al menos en parte, el éxito de los p~o­

gramas vinculados con los objetivos generales del país; se 

ha buscado generar en él aptitudes y conductas de colabora 

ción y apoyo a las· políticas gubernamentales, se ha busc_! 

do procurarle mejoramiento en sus aptitudes técnicas espe­

cíficas, pero sin descuidar de ninguna manera el darle una 

formación profesional que le desenvuelva como ser humano y 

como encargado de una función de interés general. Dentro 

de estas labores no quiere decir que acepte plenamente lo 

que se le instruye, sino que tenga una actitud crítica 

frente a su administración, pero esta crítica debe ser en 

favor de su administración y no en contra de ella, es de--· 

cir, una crítica constructiva y de acción compartida. 
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Pues el desarrollo nacional en lo económico, social, cult~ 

ral del país son las metas de esta reforma administrativa, 

la capacitación y formación profesional del servidor públj_ 

co es el mejor de sus instrumentos, quien participa cons-­

ciente de su responsabilidad para el logro del bienestar -

mexicano. 

Hacemos a continuación una breve reseña histórica de 

la formación profesional en la empresa, según el apartado 
11A11 del artí:culo 123 Constitucional. En México, las prime 

ras acti·vidades tendientes a la educación de los trabajado 

res son atribuidas al ideólogo del movimiento social en -

México, Ricardo Flores Magón, cuyos conceptos aparecieron_ 

fundamentalmente en el periódico "Regeneración" en el año 

1900. 

Posteriormente, en 1912 surgió la Casa del Obrero -

·Mundial, que contó con la colaboración de eminentes inte-­

lectuales, entre éllos el Lic. Isidro Fabela. 

En 1916, al desaparecer la Casa del Obrero Mundial, 
-

fué creada. la Confederación Regional Obrera Mexicana -

(CROM}, cuyos intentos de robustecer la educación obrera -

no llegaron a manifestarse plenamente. 

Si tomamos la constitución de 1917, en primer térmi­

no está· su artículo tercero que tipifica en forma general 

la educación, cómo debe ser, quién la puede impartir y 
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sus reglamentos generales. 

Después tenemos e 1 a rt í cu 1 o 123, en su apartado ''A' 1 , 

fracción XII, que obliga a toda negociación situada fuera_ 

de las poblaciones a establecer escuelas y demás servicios 

necesarios a la comunidad y la fracción XXXI, que señal~ -

la competencia de las autoridades laborales federales para 

hacer cumplir las obligaciones que en materia educativa 

corresponde a los patrones. 

También tenemos la Ley Federal del Trabajo en su ar­

tículo ]o. que se refiere a la obligación solidaria del 

patrón y los trabajadores extranjeros de capacitar a traba 

jadores mexicanos de la especialidad de que se trate. 

El artículo 90. que al señalar que el salario mínimo 

debe ser suficiente para proveer de la educación obligato­

rfa a los hijos de un jefe de familia. 

Y el artículo 132, en sus fracciones 1, XI, XII, XIV 

y XV, asi mismo hay referen¿fas sobre la educaci6n y capa­

citación en los artículos 180-111, que indica las facilid!_ 

des para los menores de 16. años, el 283-VI 1 que obliga a_ 

fomentar la alfabetización entre los trabajadores del cam­

po y la familia, y el 337-111, para los trabajadores domés 

ttcos, con quienes es prec'iso cooperar para su inst~ucción 
general. 

• •• 
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Por ser importante mencionamos el artículo 132-XV, 

cuyo texto señala la obligación de los patrones de organi­

zar permanente ó periódicamente cursos ó enseñanzas de ca­

pacitación profesional ó de adiestramiento para sus traba­

jadores, según planes y programas hechos de común acuerdo_ 

entre empresas y sindicato ó trabajadores, cuya ejecución_ 

será vigilada por la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Socia 1 . 

El gobierno de la república ha estado consciente de 

apoyar los programas de capacitación y de formación profe­

sional que traen consigo beneficios a la colectividad y a_ 

la empresa. En este aspecto la SecretarTa del Trabajo y • 

Previsi6n Social que cuenta con la Direcc15n General de 

Capacitación y Productividad. 

Además existen institutos de educación obrera depen­

dientes de la C,T.M. en casi todas las capitales de los 

estados. Tambl~n hay centros de capacitaci6n cuyo funcio­

namiento depende de otras organtzactones sindicales tales_ 

como el Taller y Escuela de Artes Gráficas, el Instituto -

de la Industria Azucareraj el Centro de Capacitaci6n, Ja • 

Comisión Federal de Electricidad, la Industria Hotelera y_ 

el de la Industria petro-carbo-química y otros. 

La política laboral del país esta apoyada en la leg~ 

1 idad, la paz y la justicia social con la finalidad de lo-
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grar un desarrollo compartido de la riqueza, la cultura, -

la salud y la seguridad. 

Padecemos serias dificultades económicas, destacando 

el crecimiento demográfico, el cual impide muchas solucio­

nes que se intentan, sin embargo debemos admitir la reali­

dad para descubrir qué podemos hacer, para lograr que los_ 

fines nacionales se transformen en programas factibles, 

en acciones realizables y concretas. 

Hay que buscar mecanismos de justa distribución so-­

cial, -destacando la creación de oportunidades de empleo -

productivo para la población en general, la conquista de -

mejores oportunidades para el progreso individual y el CO,!l 

junto social, el logro de mejores condiciones de vida en -

aspectos tales como nutrición, salud y vivienda; la reduc­

ción de las enormes desigualdades sociales existentes; as~ 

gurar que el empleo se real ize en condiciones adecuadas, -

tanto en materia de salarios, de seguridad social como de 

higiene y recreación; organizarse para una concientiza­

ción de responsabilidad compartida y encauzar las decisio­

nes individuales para mejorar resultados de la colectivi-­

dad. 

La solución del problema obliga a marcar prioridades 

y secuencias que en este caso repercuten en el bienestar -

social, destacando: la promoci6n de oportun.idades de em- -

pleo, la elevación de la product"ividad, el mejoramier.to de 
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los niveles de bienestar de los trabajadores, la promoción 

de la justicia de las relaciones laborales y el desarrollo 

y fortalecimiento de las autoridades e instituciones de 

política laboral y del bienestar social. 

Todo esfuerzo por elevar la productividad resulta en 

tareas de organización y empeños educativos, del estableci 

miento de comites de productividad ó ramas de la indus­

tria, diseñando y estableciendo un sistema nacional de for 

mación profesional en coordinaci6n de la SEP, fomentando -

el cooperativismo y promoción de la organización social 

para el trabajo y la promoción de proyectos específicos de 

productividad. 

E.l proceso de capacitación-adiestramiento para y en_ 

el trabajoJpermite preparar y adaptar al individuo para 

que ejerza un empleo, inicial ó no, en una rama de activi­

dad económica. Se puede impartir en ese caso en las escue 

las ó instituciones especial izadas y en Jos centros de tra 

bajo ó bién una combinación de ambas. Lo más efectivo es 

establecer la escuela-empresa. 

La educación abierta en e 1 trabajo impu 1 sa y' 'fomenta 

Ja formación profesional. Este sistema, que tiene entre -

otras ventajas que quien la recibe lo hace por voluntad, -

además ayuda a resolver el gravé problema de la falta de -

i.nstalaciones y profesorado, logrando de esta manera uni-­

formidad en la enseftanza. 
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la investigación de Ja formación profesional requer.!_ 

da por el sistema productivo requiere Ja elaboración de un 

directorio de los organismos y entidades que puedan parti­

cipar en programas de promoción económica, apoyo financie­

ro y comercialización, realizando estudio en el mercado 

para determinar las ofertas y las demandas, local izando las 

sociedades productoras y consumidoras por zonas y regio-­

nes de acuerdo a su rama de actividad y asesorando en la ~ 

constitución y la organización de sociedades. 

Todo lo anterior es con la finalidad del mejoramien­

to de las condiciones físicas y ambientales con los cen- -

tros de trabajo, fortaleciendo las comisiones mixtas de 

seguridad e higiene, la elevación de la productividad y la 

distribución equitativa de los beneficios que produzca, 

así como el establecimiento de los sistemas de capacita-­

ción y~adiestramiento logrando el aprovechamiento óptimo -

de la capacidad instalada y la utilización óptima de la ca 

pacidad ociosa del aparato productivo, reemplazando la in­

suficiencia de capital con el excedente de mano de obra, -

haciendo un uso racional de nuestros recursos naturales, -

fundamentalmente los enérgéticos, y el agua, produciendo -

más, pero no con e] simple hecho de producir, sino basarlo 

en determinar el qué, cómo, cuánto y para qué producimos,­

por lo tanto que todos unidos configuremos el modelo del -

país al que aspiramos, es decir, una coJectividad que org!!_ 

nice sus esfuerzos de manera congruente, para alcanzar ni-
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veles óptimos de productividad y eficiencia, logrando est~ 

blecer mecanismos de justa distribución social que garant_!_ 

cen la participación de todos los sectores, en beneficio -

del desarrollo del país. 

2.- Compendio de las disposiciones legales en materia de -

capacitación y adi~stramiento: 

En México, el derecho es uno de los más relevantes -

instrumentos de cambio, a través del cual nuestra sociedad 

busca afirmar la democracia social. 

Las instituciones laborales han permitido transfor-­

mar señalamientos, adiciones y reformas normativas de in-­

corporación reciente en nuestro derecho del trabajo. Los 

principales logros fueron durante el período presidencial_ 

del Lic. José López Portillo, como los referentes a la ca­

pacitación de los trabajadores y a la justicia laboral, t~ 

niendo como finalidad proteger al trabajador de las fuer-­

zas que pudieran oprimirlo, puesto que las autoridades del 

trabajo establecen el equilibrio en los procesos sociolab~ 

rales, mediante el cuerpo normativo de la Ley Federal del · 

Trabajo, instrumento de lucha por la justicia social. 

El progreso del país depende de una mayor productivl_ 

dad por medio del mejor aprovechamiento del esfuerzo huma­

no, aumentando la capacidad y destreza del trabajador. 
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Por loque las empresas cualquiera que sea su actividad, esta 

rin obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacitación 

ó adiestramiento para el trabajo. Los sistemas, métodos y -

procedimientos conforme a Jos cuales los patrones deberán -­

cump 1 ir con dicha o.bligación, Jo determinará Ja ley reglamen 

taria (Art. 123 constitucional fracc. XI 11). 

La aplicación de las leyes del trabajo corresponde a_ 
las autoridades de los estados, en sus respectivas jurisdic­

ciones, pero es de la competencia exclusiva de las autorida­

des federales en los asuntos relativos a Ja obligación patr.2_ 

nal en materia educativa, en los términos de ley; y respecto 

a las obligaciones de los patrones en materia de capacita- -

ción y adiestramiento de sus trabajadores, para lo cual las_ 

autoridades federales contarán con el auxilio de las estata­

les {Art. 123 constitucional fracc. XXXI), 

Se establece, dentro de las reformas a la Ley federal 

del Trabajo de 26 de abril de 1978, lo siguiente: Es de lnt.!:_ 

rés social promover y vigilar la capacitación y el adiestra­

miento de los trabajadores (Art. Jo. Ley Federal del Traba-­

jo). 

Con tal objeto se introdujeron en la Ley Federal del __ 

Trabajo los mandatos necesarios y obligatorios para reglame!! 

tar las modificaciones con5titucionales, ordenando que, en -

el escrito en que consten las condiciones de trabajo, este,­

deberá contener la. indicación de que el trabajador será capa 

citado ó adiestrado en los términos de los planes y progra--
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mas establecidos ó que se establezcan en la empresa, confor 

me a lo dispuesto en ésta ley (Art. 25 fracc. VII 1). 

Evidentemente el estado reconoce que una de sus fun-­

ciones prioritarias es procurar que cada uno de tos ciudada­

nos esté en id~nticas condiciones para aspirar a una vida -­

más digna y beneficiosa en proporción directa a sus capacid~ 

des, por to que resulta imperativo hoy en día capacitar ta -

fuerza de trabajo, con ta finalidad de acrecentar su calidad 

y prepararlo al cambio económico y tecnológico que el país -

requiere. 

Dicho cambio sólo es posible mediante 1~ mencionada -

reforma constitucional consagrando ta capacitación como un -

derecho de los trabajadores, siendo et objetivo fundamental -

el aumentar el nivel de vida cultural, productivo y socloeco 

nómico del trabajador de lo que se desprende que: 

a) La finalidad de la capacitación y adiestramiento -

es: 

- Actualizar tos conocimientos del trabajador en la -

actividad que desempeña proporcf onándol0 informa- -

ción sobre la nueva tecnología de su actividad. 

- Preparar al trabajador para ocupar una nueva vacán­

te ó puesto de nueva creación. 

- Prevenir riesgos de trabajo. 

- Incrementar la productividad, y 
••• 
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En general, mejorar las aptitudes del trabajador. -

(Art. 153 F). 

b) Por lo que el trabajador a quien se imparta capac..!.. 

tación ó adiestramiento estará obligado a: 

- Asistir puntualmente a los cursos y actividades que 

formen parte del proceso de capacitación. 

Atender las indicaciones de las personas que impar­

tan la capacitación y cumplir con los programas 

respectivos. 

- Presentar los exámenes de evaluacidn que sean reque 

ridos. (Art. 153 H). 

c) Son obligaciones del patrón: 

- Proporcionar capacitación y adiestramiento a sus 

trabajadores sin distinción. 

- Constituir catfi,s·lories mixtas de capacitación y 

adiestramiento, y en su caso, participar en la inte 

gración de comltes por rama ó actividad. (Art. 132). 

- Elaborar planes y.programas de capacitación y adie.?_ 

tramiento, y presentarlos para su aprobación ante -

la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

- Expedir a los trabajadores constancias de capacita­

ción y adiestramiento. 

- Cubrir el costo de la capacitaci6n. 

• •• 
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q) Lugar y forma de proporcionar capacitación: 

- Puede convenirse con los trabajadores en que la ca­

pacitación se proporcione dentro de la misma empre­

sa ó fuera de ella. 

Por conducto de personal propio ó instructores espe 

cializados ajenos a la empresa. ó 

- Mediante la adhesión a los sistemas generales que -

se establezcan. (Art. 153 B). 

e) Registro y autorización de instituciones: 

- Las instituciones ó escuelas que deseen impartir ca 

pacltación ó adiestramiento, así como su personal ~ 

docente, deberán estar autorizadas y registradas -­

por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. -

(Art. 153 e). 

- Este registro se otrogará a las personas ó institu­

ciones que satisfagan los siguientes requisitos: 

l. Comprobar que quienes capacitarán ó adiestrarán 

a los trabajadores, están preparados profesiona..!_ 

mente en la rama industrial ó actividad en que -

impartirán sus conocimientos, 

l 1 Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Se­

cretaria del Trabajo y Previsión Social, tener -

bastantes conocimientos sobre los procedimientos 

tecnológicos propios de la rama Industrial ó ac­

tividad en la que pretendan impartir dicha capa-
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citación ó adiestramiento; y 

111 No estar ligadas con personas ó instituciones 

que propaguen algún credo religioso, en los tér­

minos de Ja prohibici6n establecida por la frac­

ción IV del· artf~ul6 3o. Constitucional. 

f) Cursos y programas: 

- Los cursos y programas de capacitación o adiestra-­

miento, podrán formularse respecto a cada estable-­

cimiento, una empresa, varias de el las ó respecto a 

una rama industrial determinada. (Art. 153 D). 

g) Capacitación inicial: 
. ' . 

El trabajador de nuevo ingreso que requiera capaci-

tación inicial para el empleo qu~ va a desempeftar,­

prestará sus servicios conforme a las condiciones -

de trabajo que rijan en la empresa ó a lo estipula­

do en el contrato colectivo. (Art. 153 G}. 

- En los contratos colectivos deberán incluirse cláu­

sulas relativas a la obligación patronal de propor­

cionar capacitaci6n y adiestramiento a los trabaja­

dores. (Art. 153 M). 

h) Horario de la capacitación: 

La capacitación ó a~iestramiento deberá impartirse_ 

a los trabajadores durante las horas de su jornada_ 

de trabajo~ Excepto: 

.:.:,.' 
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Qué atendiendo a la naturaleza de los servicios, P2_ 

trón y trabajador convengan de otra manera. 

- Qué en caso de que el trabajador desee capacitarse_ 

en una actividad distinta a la ocupación que desem­

peña, dicha capacitaci6n se ~ealizará fuera de la~ 

jornada de trabajo. (Art. 153 E). 

i) Constancias de capacitación y adiestramiento: 

- Los trabajadores que hayan sido aprobados en los 

exámenes de capacitación tendrán derecho a que la -

entidad instructora les expida las constancias res­

pectivas. (Art. 153 T). 

Cuando un trabajador se niegue a recibir capacita-­

ción para el puesto que desempeña y del inmediato -

superior, deberá acreditar dicha capacidad documen­

talmente ó presentar y aprobar el exámen de sufi- -

ciencia que determine la autoridad competente, y en 

caso de aprobarlo, se le extenderá al trabajador -­

constancia de habilidades laborales. (Art. 153 U). 

j) Función y objetivo de las constancias: 

Las constancias de habi 1 idades laborales son el do-. 

cumento expedido por el capacitador, con el cual el 

trabajador acreditará haber 1 levado y aprobado un -

curso de capacitación. 
''/ 

Las empresas ·están obligadas a enviar a la Secreta-
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ría del Trabajo y Previsión Social para su regis-­

tro y control listas de las constancias que se ha-­

yan expedido a sus trabajadores. 

Estas constancias surtirán efecto para fines de - -

ascensos, dentro de la empresa en que se haya pro-­

porcionado la capacitación y adiestramiento. 

Sí en una empresa existen varias especialidades.ó -

niveles en relación con el puesto, a que la constan 

cia se refiera, el trabajador mediante e.xámen que -

practique Ja comisión mixta de capacitación y adies 

tramiento, acreditará para cuál es apto. 

(Ar t. 153 V) • · 

k) Requisitos para los planes y programas de capacfta 

ción y adiestramiento: 

Referirse a períodos no mayores d~ 4 años. 

- Comprender todos los puestos y niveles existentes -

en la empresa. 
1 

- Precisar las etapas durante Jas cuales se impartl• 

rá la capacitación y ad.lestram!ento al total de los 

trabajadores de la empresa. 

- Señalar el proce~imiento de selección a través del 

cual se establecerá el orden en que serán .capacita~ 

dos los trabajadores de un mismo puesto y categorfa. 

- Especificar el nombre y namero de registro en la Se 
··1> ... 
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cretaría del Trabajo y Previsión Social de las enti 

dades instructoras, y 

- Aquellos otros que establezcan los criterios gener!!_ 

les de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social 

que se publiquen en el Diario Oficial de ta Federa­

ción. (Art. 153 Q). 

La Secretaría del Trabajo y Previsión Social, apro­

bará y dispondrá tas modificaciones pertinentes, d~ 

rante Jos 60 días hábiles que sigan a la presenta-­

ción de los planes de capacitación V adiestramient~ 
los planes y programas no objetados en ése límite -

se considerarán aprobados. {Art. 153 R). 

Contratos: 

El contrato ley deberá contener entre otras: 
i 

- Las bases sobre la integración y funcionamiento de_ 

las comisiones que deban integrarse de acuerdo con 

ta Ley Federal del Trabajo. 

- Las reglas conforme a las cuales se formularán los 

planes y programas para la implantación de la capa­

citación y el adiestramiento en la rama de la lndus 

tria de que se trate. (Art. 412). 

El contrato colectivo de.berá contener entre otras: 

- Las ctaúsutas relativas a la ca~acltación ó adies--
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tramiento de los trabajadores en la empresa ó estable­

e imrento que comprende. 

- Disposiciones sobre la capacitación ó adiestramiento lni 

cial que se debe impartir a quienes vayan a ingresar a -

laborar a la empresa. 

- las bases sobre la integración y el funcionamiento de -

las comisiones que deban integrarse de acuerdo con la 

Ley Federal del Trabajo. (Art. 391). 

Empresas con contrato colectivo de trabajo: 

- Dentro de los 15 días siguientes a la celebraci6n, revi­

sión o prórroga del contrato colectivo, los patrones de­

berán presentar ante la Secretaría del Trabajo y Previ-·· 

sión Soctal, para su aprobación, los planes y programas_ 

de capacitación y adiestramiento que se hayan acordado -

establecer, ó en su caso las modif lcaciones que se hayan 

convenido acerca de planes y programas ya implantados, -

con la aprobación de la autoridad laboral. (Art. 153 N) 

fmpresas"·sin.~ontrato colectivo de trabajo: 

- Las empresas que no f lrmen contrato colectivo de trabajo 

presentarán ante la Secretaría del Trabajo y Previsión ~ 

Social, en el período correspondiente a los primeros 60_ 
días de los ·años impares, los planes y programas que 

hayan decidtdo implantar. 

Asimismo deberán informar acerca de la constitución y -

b~ses generales a que se sujetará el funcionaniento de -
' 

las comtslones mtxtas de;capacttact8n y adtestramiento • .-

(Art. 153 O). 
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En cada empresa se constituirán comisiones mixtas -

de capacitación y adiestramiento, integradas por -­

igual número de representantes de los trabajadores_ 

y del patrón, las cuales vigilarán la instrumenta-­

ción y operación del sistema y de los procedimien-­

tos que se implanten para mejorar la capacitación y 

el adiestramiento de los trabajadore~ y surgirán -­

las medidas tendientes a perfeccionarlo; .todo esto_ 

conforme a las necesidades de los trabajadores y de 

las empresas. (Art. 153 1). 

m) Objetivos del Servicio Nacional del Empleo, Capacj_ 

tación y Adiestramiento. (ST y PS) (Art. 537). 

- Organizar, promover y supervisar la capacitación y_ 

el adiestramiento de los trabajadores1 y, 

- Registrar las constancias de habiltdade~ laborales. 

En materia de capac~t~ct6n y adlestramtento de tra" 
.bajadores le corresponde; 

- Cuidar de la opdrtuna constituci6n y el funciona- -

miento de las comisiones mixtas de capacitación y - · 

adiestramiento. 

- Estudiar y sugerir la expedició~ de convocatorfas -

para formar Comités Nacionales de Cap~cttactón y -­

Adiestramiento.~~ aquellas ramas industriales 6 ac-
••. ' • ~ • 1 

tividades en ~quf lo juzgue conveniente, . .... ~ 

- Estudiar y sugerir, en relacidn con cada rama in--
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dustrial ó actividad, la expedici6n de criterios g! 

nerales que señalen los requisitos que deban obser­

var los plane,s y programas de capacitación y adies­

tramiento. 

- Aprobar, modificar ó rechazar, según el caso, los -

planes y programas de capacitación y adiestramiento 

que los patrones presenten. 

- Establecer coordinación con la Secretaría de Educa-
' 

ción Pública para implantar planes ó programas so--

bre capacitación y adiestramiento para el trabajo -

y, en su caso, para la expedición de cerhificados. 

3.- Trabajo y capacitaeión: 

El estado actual de la sociedad muestra cómo el cree! 

miento económico propicia continuas modificaciones en los -­

procesos de producción. Para los trabajadores estas trans-­

formaciones se manif1estan, a su vez, en frecuentes cambios_ 

en los procesos de trabajo, en los distintos sectores econó­

micos y en un incremento de la movilidad ocupacional .entre -

ramas y act 1 vi dades productivas. De esta manera, 1.os natur~ 

les requerimientos del crecimiento intensifican las necesld~ 

des de formación profesional, y en·donde éstas cobran mejor_ 
' 1 

evidencia es en las unidades productivas, ósea en las empr~ 

sas. Bajo este orden de ideas, son las empresas las afecta­

das y favorecidas directamente de la formación profesional -

en su medio interno, eri:lo relativo al costo-beneficio de la 
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misma, dadas las necesidades y características específicas -

que se presentan en cada una de ellas. Por otra parte, los_ 

trabajadores reclaman una mayor formación a fin de hacer - -

frente, con mayor y menor preparación el cambio tecnológico, 

a la movilidad ocupacional y a la solicitud de aumento sala­

rial, entre otros. 

Por estos motivos, el gobierno ha adoptado la medida_ 

de elevar a rango constitucional el derecho a la capacita- -

ción y el adiestramiento de los trabajadores, en ese sentido 

la Dirección General de Capacitación y Productividad perten~ 

ciente al sector laboral, es una institución que con base al 

aprovechamiento de los conocimientos y experiencias adquiri­

das históricamente en el campo de la formación de lo~ recur­

sos humanos en la industria, cuenta con estrategias de ac- -

ción que permiten coadyuvar a un mejor cumplimiento de tal -

precepto. 

La relación entre trabajo y capacitación: 

El trabajo es una característica privativa del ser hu 

mano. 

En lo general, el trabajo es el elemento básico de 

los factores productivos que en combinación con la tierra y_ 

el capital, genera y produce el total de los bienes y servi­

cios que una sociedad requiere ahora para la satt.sfacción de 

sus necesidades; en lo particular "El trabajo es una activi­

dad consciente del hombre por medio de la cual trata de s.upe 
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rar la escasez y tiende a acrecentar la cantidad de bienes -

destina dos a 1 a satisfacción de sus necesidades . 11 ( J). 

Concebimos al trabajo como fuente imprescindible de -

la producción en sus 2 manifestaciones, a saber: Trabajo~~ 

nual y trabajo intelectual, aunque éstas jamás se presentan_ 

disociadas, sino con diferentes grados operativos de predoml 

nio, y de su distinta combinación adoptan entonces las si- -

guientes modalidades: 

Trabajo de invención, creación e investigación, traba 
. ' -

i 
jo de dirección, trabajo de organización y trabajo de ejecu-

ción. 

La formación profesional implica tanto a la capacita­

ción como al adiestramiento, dependiendo de la orientación -

que reciba ta acción formativa como, es decir, para el trab_! 

jo y en el trabajo. De este modo la formación profesional 

es toda acción que permite que un individuo desarrolle los -

conocimientos necesarios, para ocupar un puesto de trabajo ó 

para ser promovido, sea ó no por primera vez (6 para alean-­

zar mayor eficiencia) en cualquier rama de actividad econ6mf 

ca ó en su propio puesto de trabajo, 

11Por capacitación de los recursos humanos, se entlen-

(1) Barre Raymond, Economía Política, Ediciones Arlel, Barc~ 
lona, 1967, Tomo 1, p. 259!~ . .. '. 
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de toda acción educativa intencionada, destinada al desarro-

1 Jo de las actividades, los conocimientos y las destrezas de 

la población, para los fines de su participación en las actJ. 

vidades productivas. Dicho de otra manera capacitación de -

recursos humanos, se interpreta como sinónimo de educación -

para el trabajo". (2) 

"Adiestramiento es toda acción intencionada como -

orientada al óptimo desarrollo de las actitudes del hombre -

que persigue proporcionar ó incrementar los conocimientos, 

habilidades intelectuales, destrezas manuales y actitudes, -

directamente relacionadas con su participación en las actlvl 

dades productivas". 

Capacitación para el trabajo, 

Frecuentemente escuchamos opiniones opuestas respecto 

a la formación de los recursos humanos para el trabajo; unos 

opinan que el problema de nuestro país 11subdesarro11ado no -

es tal, sino que se trata de un país 11subcapacitado11 y que -

el problema del desempleo es debido a la existencia de una -

gran masa de personas 11 inempleables 11 , signlf icando con esto 

sin capacitación; otros opinan, esgrimiendo la tesis acerca 

de la inutll idad de la formulación de un programa de forma--

(2) Comisión Nacional Tripartita, Desempleo y Capacitación -
de Recursos Humanos, Pedagogía para el Adfestramlento, -
ARMO, México, Vo •• IV, No. 14, 1974, Pág. JO, 
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ción de recursos humanos, ante las reestringidas posibilida­

des de empleo y que aunando a ésto a Ja aceleración del pro­

greso tecnológico, provocan que los individuos ejerzan dife­

rentes oficios, es decir, que no alcanzan una máxima cal iflca 

ción ó especialización determinada, 

Ambas postciones carecen de total razón. Las prime-­

ras estan negando la posibilidad de capacitación y adiestra­

miento en el lugar de trabajo, estableciendo esta responsab_L 

lidad exclusivamente para los sistemas de formación formal,­

extraescolar públicos y priyados existe~tes; además d~mu~s-~ 

tran un total desconocimtento de leis ,tm_pli'c~c~'ones qoe gu~r: 

da en primera t ns tanc ta, e 1 desenvq l_Y t.m ten to econdro tco sofire 

los sJstemas de formactdn para el trabajo y no en sentido -­

contrario. Y por último el desempleo es debido a las pro- -

pias deficiencias estructurales de la economía, y en caso de 

existir escasez de trabajadores calificados en Jos mercados 

de trabajo, subsiste la posibi 1 idad antes mencionada, ósea_ 

la capacitación en planta. Por otra parte, los segundos ton 

sus posturas más academistas, obstaculizan la realización de 

una planificación de la formación de Jos recursos humanos, ._ 

que preveen l~s requerimientos y por las disposibilidades -­

efectivas en los mercados de trabajo, y por tanto regulen y_ 

detecten ca 1 t f i cae l ones y esp_ec la 1 i z~c f ones e5C'!Sqf y 06.~o l.:_ 

tas. 

. . . \ . 
Por tanto la capac(teictdn .petr~·-e-1_.· ... tp"Dl!Jo ppetenéle ~ 

perar algunas deficiencias que.se han notado"en lo relativo 
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al desmesurado crecimiento de ciertas ocupaciones como son -

las de un abogado ó un médico, y por otro lado, estimular el 

insuficiente incremento de otras ocupaciones como la de los 

ingenieros, técnicos y obreros calificados entre otras, Ade 

más la capacitación para el trabajo persigue solucionar la -

dicotonomía existente entre la educación formal y extraesco­

lar y las situaciones y condiciones reales de trabajo, de m!_ 

nera tal que se establezca un vínculo entre la capacitactón_ 

y el trabajo, para que los sistemas formativos le movilicen_ 

en igual sentido que el crecimiento económ:ico. 

La capacitación en el trabajo.- Es la capacitación 

que se imparte bajo la responsabilidad de los empresarios, -

tendiente a dar solución a necesidades específicas d~ la e.!!! 

presa en dicha materia. Esta formación puede ser adminlstr!! 

da en el centro de trabajo, en centros de capacitación, ó en 

una complementación de ambos. Para lo cuál es menester rea­

l izar previamente una determinación de necesidades de capa­

citación y adiestramiento, proceso que permite el conoclmie..!J. 

to cuantitativo y cualitativo de los niveles ocupacionales -

internos de la empresa que consti.tuyen.limitaciones de calt­

ficación ·para las operaciones administrativas. 

La capacitación en el trabajo puede interpretarse co­

mo formación profesional permanente siendo su objetivo, ade­

cuar los requerimientos de capacitación .. a los cambios en .la_ 

organización interna de la empresa a la evolución tecnológi­

ca, y en general, a las fluctuaciones del crecimiento econó-

·.···,: 
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mico. 

La estrategia de capacitación en el interior de las -

unidades productivas, responde a las propias necesidades del 

crecimiento económico que para su mantenimiento y su expan-­

s ión exige la utilización óptima de los recursos humanps, fl 

nancieros y materiales, potencial y efectivamente e.xistehtes 

en la empresa. De esta manera al proporcionar capacitación_ 

con los recursos propios de la empresa se propicia una mejor 

y mayor utilización, además d~ que se prepara al traba~ador_ 

para que desempeñe sus tareas más eficientemente bajo po.ndi­

ciones reales de trabajo; consecuentemente se eleva laj pro-­

ductividad, pudi~ndose revertirse ésta, vfa inversiohe~, a -

la economía en su conjunto siguiendo esta lógica de capacita 

ción y adiestramiento de los trabajadores debe verse como -­

una acción necesaria para la buena marcha: de las empresas, 

El proceso de enseñanza-aprendizaje es llevado a cabo 

po.r la empresa como un proceso sistemático de aprendizaje y_ 

medio principal para adquirir la competencia y la exper·len~­

cia, lo que se pretende con la capacitación es superar el dl 

vorcio entre los aspectos teóricos y las sesiones prácticas_ 

productivas, lo cuál reclama un proceso sistemático enseña.!!, 

za-aprendizaje para cada empresa, ó en grupos de empresa con 

condiciones análogas, y que también tomen en consideración .. 

las características de los trabajadores, .suscttá'ndose en el_ 

trabajo, sus condiciones en el medi9 de trabajo, su adecua~-. . . •.. . 

cjón al proceso de aprendizaje y sus aspiraciones de ascenso 
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social y educacional~ 

La capacitación en la empresa sigue dos vertientes: 

en empresas de nueva creación ó en vías de establecimiento -

(en su fase de proyecto), y en las empresas ya establecidas. 

Para el primer caso, tenemos que ·segu¡r altamente recomend2_ 

ble incluir un estudio que permitiera conocer las neceslda-­

des de personal calificado a diferentes niveles, el conteni­

do y forma que deberá contener Ja capacitación y el adiestra 

miento, el personal instructor, las instituciones asesoras,­

las instalaciones requeridas, la disponi.bil idad del material 

didáctico necesario, etc. Todo esto como un estudio de re-­

cursos humanos del proyecto mismo. 

Para las empresas ya establecidas observamos que la -

capacitación y el adiestramiento adoptan las siguientes moda 

lidades, en lo referente a sus requerimientos; 

Capacitación y adiestramiento para personal de nuevo 

ingreso, adaptación al trabajo, readaptación al trabajo, as­

censo en el trabajo, alcance de la eficiencia normal en el 

puesto de trabajo, renovación y rotación de personal. Sl·en­

do las modalidades de capacitación y adiestramiento no -

exhaustivas, reflejan la necesidad de la existencia de un 

responsable de la planificación de las acciones de capacita­

ción y adiestramiento, tomando en consideración los requeri­

mientos específicos de la empresa, así como su dlsponfbf11-­

dad de los recursos. 
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La organización empresarial tecnológica requiere una 

capacitación y adiestramiento de acuerdo a su organización -

de tal suerte que en función de ésta, los r.esultados de las_ 

acciones se vean afectados. La realidad actual no muestra -

una homogeneidad en cuanto formas de organización empresa--­

rial, para cuyo efecto se observa determinada Influencia de 

teorías proven!entes del exterior, tales como la escuela al~ 

mana y norteamericana. 

La escuela alemana tiene como propósito la normaliza­

ción y estandarización de la producción basada en la ~lvi-.­

sión del trabajo que consiste en el desmenuzamiento del tra­

bajo, en labores tan pequeñas que los obreros invierten toda 

su jornada, ejecutando operaciones continuamente pequeRas. -

Existe una dicotonomía entre la dirección y la ejecución del 

trabajo en virtud de la ve.rtical idad de la toma de decisio--
1 

nes, de arriba hacia abajo. 

La escuela norteamericana persigue la eficiencia ope­

racional y organlzacional basada también en la dtvtsión del_ 

trabajo, con la caracterfstica de la creación de departamen­

tos ó secciones de producción específicos con elevada espe-­

cial ización. La dirección y ejecución del trabajo están se­

parados en la transmisión de las Órdenes, donde se aceptan -

sugerencias de los responsables especializados de cada depaL 

tamento, pero finalmente la.toma de decisiones esta dada por 

los directivos. 

. ' . 
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Ambas escuelas están inspiradas en los principios de 

administración científica de Taylor y en los ensayos de Max_ 

Weber, básicamente su objetivo común es Ja racionalización -

del trabajo, al "constatar que era lo que constituía un buen 

trabajo durante la jornada y en el ordenamiento de las labo­

res en secuencias, de manera que diese como resultado las -

operaciones de producción mas efectivas posibles".(3). Ade­

más, "la idea básicamente de Taylor no era la reducción de -

costos sino la racionalización del trabajo sin pérdida de -­

tiempo laboral ni de Materia prima (supuestamente) ello per­

mitiría pagar mejores salarios a los trabajadores y sobre to 

do remunerar en forma más equitativa". 

Las técnicas administrativas de la producción se ba-­

san en la utilización de mano de obra, estableciendo el volú 

men de mano de obra requerido para cada fase de una opera- -

ción. Donde "la producción media, el trabajo a destajo, los 

estudios de tiempos y movimientos, han constituido la base -

en lo que el lenguaje administrativo se conoce como paga de_ 

aliciente ó de estímulo" (4), y la productividad se convler~ 

te en la norma única de valor de eficiencia de la producción 

y el medio para elevar al máximo de beneficio económico. 

Actualmente se planifica la producción alrededor de -

(3} Pfiffner, John M. y Sherwood, Frank P., Organización Ad­
ministra1tiva,Herreros Hnos. Sucesores, S.A., México, --
1970, p. 135. ' . 

(4) Pfiffner, John M., lbid., P. 136. 
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la máquina y la tendencia general, es hacerlo en torno al -­

trabajador. 

Recientes i nves ti gáci enes en psi co logia y soc lo logia_ 
'• del trabajo, han demostrado la ineficiencia de dichas teo- -

rfas, m~xime que el trabajo se ha hecho más complejo, concre 

tamente tales investigaciones se han concretado a la dinámi­

ca de .grupos y las relaciones humanas, como soporte te6rico_ 

de la organización empresarial. Con este enfoque se preten­

de superar la dicotonomía entre la dirección y la ejecución_ 

del trabajo, de forma tal que los trabajadores que son los_ 

que tienen conocimiento de la situaci6n y las condiciones 

reales del trabajo, tengan acceso a la toma de decisiones de 

la empresa. 

En ese sentido, en la organización empresarial han -­

operado una serie de cambios que a continuación resumimos: 

TENDENCIAS EN LA TEORIA DE LA ORGANIZACION 

DE 

Tradicionalismo 

Jerarqula cargo-lailor. 

A 

Dinámica social 
· Proceso ~oc t~ 1 

Eficiencia como proceso mecá. Eficiencia como proceso humano 

nico 

Con~rol por ~l mando Control por medio de la corifüni · 
cación. 

Autoridad de la cumbre por - Autoridad proc~dente del grupo 
abajo. 

·.·.:.-," 



Dirección mediante autoridad 

Acuerdos como actos indivi-­
duales centralizados 

Empleo como subsistema 
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Dirección por convencimiento 

Acuerdos colegiados y producto 
de la situación. 

Empleo como experiencia satis­
factoria. 

Lo expuesto nos sirve de base para ejemplificar la in 

terrelación entre la organización y el adiestramiento, y la_ 

capacitación. La forma tradicional de organización constit.!:!_ 

ye limitaciones para la obtención de los óptimos beneficios 

que reporta la capacitación, dado que esta" demostrada que el 

adiestramiento para puestos de supervisión no cambia el com­

portamiento de Ja persona a menos que el clima social al que 

vuelve el sujeto, ésté a punto para tal cambio, ·este hecho -

se hace presente también para otros niveles ocupacionales y · 

para otro tipo de cursos tal es el caso de relaciones huma-­

nas. 

• • 
El ejemplo contrario es cuando se capacita y· se adies 

t 
tra al personal con la implantación ó existencia de )a orga-, 

nización "moderna", donde; los resultados de un curso de rel!!. 

ciones humanas son más satisfactorios, ya que la mayor parte 

de los que reciben preparación para puestos de supervisión -

se comportan como si fuesen dirigentes de grupo, más que co­

mo comites provistos de un látigo. 

Se puede concluir que la organ_ización cientfftca del_ 

trabajo juega un papel prepoderante para que las ácctones de 

capacitación y adiestramiento cumplan eficientemente sus ob-
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jetivos, y que esta administración debe perseguir la adecua­

ción entre las actividades directivas y las de ejecucfón, pa 

ra efectos de una racional toma de decisiones en la empresa, 

que reijundaría en mayores beneficios y una mejor escala de -

compensaciones y recompensas a Jos trabajadores. 

La formación profesional permanente en la empresa se 

encuentra íntimamente ligada a los conceptos de capacitación 

-adiestramiento y cambio tecnológico. 

Según la Organización Internacional ~el Trabajo (OIT), 

se entiende como cambio tecno 1 ógi co "a cua 1qu1 er cambio en -

materiales, equipo, método, organización ó producto que al te 

ra la cantidad ó calidad de Ja mano de obra que necesita una 

unidad de producto". Había que aclarar que estos cambios -­

han sido de carácter cualitativo (en avance) y son propicia­

dos gracias a la constante elevación de la productfvldad.-­

de 1 trabajo. 

De esta forma, los adelantos tecnológicos operados ( l!!!, 

primen dinamismo a las acciones de capacitacJón y adfestra-­

miento, de suerte tal q~e hace que se genere un proceso con-, 

tlnuo y sistemático de formación p~ofesional en el f nterror_ 

de las empresas. Por lo tanto, un programa de capacitación_ 

y adiestramiento deberá contemplar los requerlmlehtos ó ex-­

pectativas de incorporación de nuevas tecnologfas, a mediano 

y largo plazo, esto prever~ la naturaleza y contenido de es~ 

tas acciones. 
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Otro aspecto de la capacitación y la tecnología esta_ 

dada ~oc el hecho ya reconocido que la automatización campo!_ 

ta una disminución de los trabajadores de la producción di-­

recta y un aumento de las labores de ingeniería, técnicas y_ 

administrativas. Esto suscita que los trabajadores requle--. 

ran especialización en procesos productivos repetltivos (de_ 

vigilancia de máquinas) relativamente sencillos. 

Y por contraparte aumentar la importancia de las ope­

raciones de mantenimiento, reparación y control de máquinas, 

actividades que demandan mayor calificación. Lo anterior -­

soslaya lo evidentemente negativo que resulta para los nive­

les de empleo el desplazamiento de mano de obra resultante 

de la automatización, en particular para el caso de Méxlco. 

Finalmente, se postula la hipótesis, que dice que en_ 

la medida que avanza la mecanización de los procesos produc­

tivos, los niveles de calificación tienden a decrecer, y, -­
por lo contrario, los niveles de especialización del trabajo 

se elevan con dicho proceso. 
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C A P 1 T U L O 1 1 1 

PEDAGOGIA DE LA CAPACITACION: 

1 .- El adulto frente al proceso de aprendizaje. 

2.- Educación permanente y adiestramiento. 

3.- Proceso de enseñanza-aprendizaje. 

4.- Metodología de la educación para adultos 

en la capacitación. 
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CAP ITULO 1 1 1 

PEDAGOGIA DE LA CAPACITACION 

La educación de adultos ó andragogía tiene por fina­

lidad provocar la reflexión y el diálogo, identificando 

las tendencias y posiciones filosóficas y sociales que -

adoptan quienes trabajan en él la. 

La educación para adultos adopta varias formas de 

acción, pués ha surgido de la propia experiencia educati-­

va, de la práctica misma del hecho educativo con los adul­

tos, de la derivación de pri9cipios y supuestos básicos 

acerca del adulto como unidad biológica, psicológica y so­

cial pero especialmente la andragogía nace de la crítica a 

la pedagogía. 

La pedagogía es un concepto y un conjunto de conoci­

mientos, principios, métodos, procedimientos, técnicas y -

materiales de enseñanza, referidos a la conducción ó educa 

ción de los niños. A la pedagogía le ha interesado la in­

vestigación y la práctica del aprendizaje y la formación -

integral del niño, especialmente en el ámbito escolar. 

La educación de adultos se lleva en forma inadecuada por-­

que se sustenta en principios y métodos tomados de la edu­

cación de los niños ó pedagogía. 

. ·• . 
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Si a la pedagog'la le compete el estudio del a·prendi ... 
zaje y la conducci6n del niño y para ello debe Identificar 
las características bio ... psico~sociales del menor, a la an ... 
dragogía ó educación de adultos le interesa explorar la 
psicología del aprendizaje del adulto; sus características 
evolutivas biof isiológicas; los efectos de la influencia -
social, familiar y especialmente laboral en su desarrollo. 

La verdad es que la distinción entre pedagogía y an­
dragogía no sólo es de carácter semántico, la realidad es_ 
que nos encontramos ante dos formas distintas de estudiar_ 
e interpretar el hecho educativo, las diferencias objetiv! 
mente notorias: 

Mientras al niño se le conduce a la escuela donde se 
transmiten los conoc.imientos básicos de la ciencia y la cu.!_ 
tura, el adulto busca la instrucción y acude a élla volun­
tariamente, con plena conciencia de que podrá completar 9.IS 

conocimientos y su formaci6n. 

Mientras el niño recibe en la escuela la instrucción 
dosificada de acuerdo con las normas pedagógicas, confor-­
mando poco a poco su bagaje cultural y científico, el adu.!_ 
to cuenta ya con una experiencia vital que consciente e i~ 

conscientemente utiliza para adquirir nuevos conocimientos 
y nuevas habilidades ó para modificar los conceptos inúti­
les u obsoletos. 

Mientras los contenidos de la educación infantil tie · 
ne un sentido de utilidad para ayudar al educando a com- -
prender el mundo que les rodea, los contenidos de la educ! 
cfón de adultos tiene una utilidad práctica, que permite -
al individuo superarse profesionalmente, actuar mejor en -
la vida social y capacitarse para desempeñar más eficiente 
mente su trabajo. 

.- •.• o.; 



Sin embargo a pesar de estas diferencias, el futuro 
cercano del proceso educativo tiende a estructurarse sobre 

la pedagogía y la andragogía para conformar la educación -

permanente. 

La concepción de la educación permanente, (1) desa-­

rro l lada en los últ~mos años por educadores de Europa, Amé 

rica y Asia principalmente, buscan definir el proceso edu­

cativo en dos dimensiones: 

Jo. CONTINUIDAD, el hecho educativo debe correr· para­

lelo a la existencia del ser humano no hay una 

edad para la educación, la educación debe empezar 

con el nacimiento y terminar con la muerte; el 

concepto de "educación a lo largo de toda la vi~­

da11. implica necesariamente la conjuncion de la 

pedagog1a y la andragogía Para ta concepción 

educativa tradicional, existe una radical separa­

ción entre la 11 edad escolar11 de un individuo, és·~ 

to es la infancia y la juventud, y la 11 edad pro-­

ductiva119 es decir la edad adulta. Para la con-­

cepción de educación permanente no hay tal separ~ 

ción. 

(1) S.E.P. Tercera Conferencia Internacional Sobre Educa-­
ción de Adultos, Tokio, Japón. Edit. S.E.P., México, -
1972. 
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2o. INTEGRIDAD, para la educación permanente el -

hecho educativo debe cubrir todas las posibilid~ 

des de desarrollo de) ser humano, en este sentido 

la educación es el conjunto de experiencias y es­

fuerzos que acerca a los hombres a la conforma- -

ción de valores propios, a la libre expresión de 

su creatividad, de su efectividad, de su potenci~ 

1 idad laboral. 

La pedagogía y la andragogia deberán caminar parale-

Las finalidades de la educación de adultos pueden 

ser clasificadas en cuatro grandes grupos a lo largo de un 

continuum educativo: En un extremo tenemos a quienes con­

sideran que la educaci6n de adultos debe proponer como f i~ 

nalidad EL CAMBIO SOCIAL, En ese sentido, los 1'teóricos "' 

del consenso11 que ven la necesidad del cambio social sólo_ 

a través de su compatibilidad con los intereses del indivi 

duo. 

En el otro extremo del continuum están en quienes 

abogan por la CONSERVACION DEL STATU QUO. En esta posi- -

ción los educadores de aduLtos trabajan por la defensa, 

por fas formas de .vida y valores establecidos como buenos 

para la sociedad. ·~ale mencionar que rechazan terminante-­

mente el cambio soclal. 
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En puntos intermedios dentro de este continuum enco.!!_ 

tramos dos posiciones, la de los educadores de adultos que 

trabajan para la REFORMA de la sociedad sin modificar sus 

estructuras fundamentales y finalmente los que consideran_ 

que la educación de adultos debe ser un recurso para el 

MANTENIMlENTO de las formas de organización y funcionamien 

to de la sociedad, 

CAMB 10

11 

SOCIAL\ REFORMA 

TEORICOS DEL TEORICOS DEL 

CONFLICTO CONSENSO 

MANTENIMIENTO CON SERVA 

C ION DEL 

STATUS -

QUO 

Según Paulo Freire, personaje situado en el extremo 

del cambio social, la final tdad de la educación de adultos 

es la de liberar a los oprimidos. Esto se logra, dice él, 

mediante un proceso de concientización, el aspecto revolu­

cionario entra en el proceso cuando los individuos oprimi­

dos, habiéndose dado cuenta de su lamentable educación, no 

toleran m§s su ~ondici6n y l~chan por cambiar la estructu­

ra básica de la sociedad. 

Para Malcom Knowles, la educación de adultos es un -

. asunto central y fundamental para lograr que el hombre - -

corra al mismo ritmo que los cambios científicos, tecnoló­

gicos y sociales que se dan en el mundo. El dice que 11el_ 

, ..... ,,,-,...,. 
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hombre corre el peligro de hacerse obsoleto11
; para él es -

evidente que lo que se aprende a Jos 19 años es un conoci­

miento arcaico, cuando se llega a los 30, y eso sucede por 

primera vez en la historia de la humanidad, los valores, M• 

actitudes sociales y verdades cient'íficas, tienen validez_ 

solamente durante una década y est~n en decadencia en la -
, . 

prox rma. 

R.W Paterson rechaza de que la idea de educación de 

adultos debería estar ligada de alguna manera al cambio so 

cial Argumenta que si el cambio social fuera la meta de 

la educación para adultos convertiríamos a esta en una 

auténtica 11arena política" en donde las cuestiones socia-­

les, económicas y pol"iticas resultarian más importantes 

que las cuestiones auténticamente educativas No es fun-~ 

ción de los educadores el promover el cambio social, pues­

to que cuando lo hacen, dejan de ser educadores y se trans 

forman en políticos. 

Para Paterson la meta ó finalidad de la educación de 

adultos es la transmisión de conocimientos educacionalmen­

te válidos,. y ese conocimiento es "moral, social y políti­

camente neutra 111 • 

El análisis de las distintas posiciones manifestadas 

por los educadores de adultos tiene importancia, ya que de 

pende de d6nde se situen ~stos y cuáles sean sus sirnpat1as 

para que manifiesten su aceptación y recomendaciones en eJ 

·.·,.,' 
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empleo de determinados métodos y técnicas de instrucción,­

su aceptación ó rechazo por las diversas teorías del apre_12_ 

dizaje y su forma de integrar y estructurar los planes y -

programas de estudio. 

Hasta ahora se discute si deben 6 no consi · derar-

se como educación de adultos, formas ó estrategias formati 

vas e instruccionales distintas de la alfabetización y la 

formación profesional. 

En M~xico esta duda surge porque una tarea primor- -

dial de los educadores de adultos fué y es la de alfabeti­

zar y llegar a la educación basica a los mayores de 15 - -

años. En sus orígenes la educación de adultos tuvo esta -

función, pero ahora la expresión tiene una connotación más 

amplia; si su función primordial es la superación y el de­

sarrollo integral del individuo y de Ja sociedad, es claro 

que debe adoptar diversas formas de acción para cumplir 

con éxito su cometido. Estas formas de acción son: 

, ALFABETIZAC ION. sin duda esta es la forma más ex-·­

plorada de la educación de adultos, a ellos se han 

consagrado los esfuerzos pedagogos, sociológos y -

legisladores, precisamente por creer que constitu­

ya el punto de partida de toda acción educadora . 

• CULTURA POPULAR: esta forma surge como un comple-­

mento a las actividades de los centros de alfabeti 
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zación, su expresión básica es la enseñanza de oficios, 

y algunos tipos de actividades artísticas. 

EXTENSION AGRICOLA: esta forma educativa contempla la -

capacidad del campesino para la utilización racional -

de los recursos agropecuarios. 

DESARROLLO DE LA COMUNIDAD: se identifica de esta forma 

educativa las acciones tendientes a incorporar a lapo­

blación a programas de elevación de sus propios niveles 

de vida, salubridad pública, caminos, mejoramiento de -

la vivienda, etc .. 

ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO: los aprendizajes que per­

miten a una persona desempeñar mejor el punto de traba­

jo que ocupa, reciben el nombre de adiestramiento, si -

este se real iza dentro del ámbito laboral entonces se -

le denomina adiestra~iento en el trabajo . 

. CAPACITACION EN Y PARA EL TRABAJO: la capacitación, al 

igual que el adiestramiento, ocupa un lugar de excep- -

cional importancia dentro de la educación de adultos 

pués le da al individuo la posibilidad de integrarse a 

las actividades productivas y de ascender en la escala 

ocupac iona 1 . 

. RECREACION-UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE: el adulto tam­

bién necesita educarse para utilizar provechosamente 

su tiempo 1 i bre, J as actividades recreativas deben ser 
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adecuadamente seleccionadas para que contribuyan -

al sa~o esparcimiento. La educaci6n de adultos 

debe ser el motor para el desarrollo de todas las 

facetas de la personalidad del ser humano. 

A partir de 1978 se ha dado en México un notable im­

pulso a la educación de adultos, conocida bajo diferentes_ 

denominaciones: capacitación, adiestramiento, entrenamien­

to, desarrollo de personal, desarrol Jo de recursos humanos, 

formación profesional, actualización, reciclaje, etc .. El 

canún denominador de todas estas acciones es que mediante 
! 

cualquiera de el las se pretende generar cambios en las 

habilidades intelectuales, las destrezas manuales, los co­

nocimientos, las actitudes y las aptitudes de las personas 

que ocupan un puesto de trnbajo, a fin de que mejoren el -

desempeño de sus tareas, sean aptos para ocupar un mejor. -

puesto, ó puedan desempeñar nuevas funciones. 

La capacitación y adiestramiento en México const i tu­

yen, hoy en día, una importante forma de acción de la edu­

cación de adultos; es ya notable la expansión que ha alca~ 

zado y que seguramente se incrementar§ como consecuencia -

de las recientes reformas él la constituci6n pol Ítica y a -

la Ley Federal del Trabajo, en donde se consigna como un -

derecho de los trabajadores. En México se viene real izan-... ··. .· . 

do la capácitación-adiestramiento, desde hace mucho tiem--
. . . 

po, los ·é~P.r·~·~ar'ibs que conocieron sus bondades no conocie 
,·.: 
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ron de la existencia de una reglamentación federal para 

ponerla en práctica. La capacitación abarca prácticamente 

a todos los sectores de la actividad económica; así en el 

sector primario-agropecuario-se desarrollan programas de -

capacitación conducidos por especialistas de los organis-­

mos públicos como la S.A.R.H. y la F.A·.O., los cuáles asiR 

nan recursos, financieros, materiales y humanos. 

En el sector secundario-industrial- y en el de los -

servicios, las empresas privadas y paraestatales, asumen -

responsabi 1 idades educativos, que tienen su expresión obj~ 

tiva y práctica en los planes y programas de capacitación­

adiestramiento, destinados a cubrir necesidades de desarr~ 

llo de sus trabajadores y empleados. En estos momentos la 

capacitación-adiestramiento se han convertido en una gran_ 

preocupación, participando organismos de todos los secta-­

res: El congreso del trabajo, el 1.M.S.S., la S.E.P., cám~ 

ras de comercio, camaras empresariales e instituciones pr.!._ 

vadas, etc •• 

En la capacitación-adiestramiento se invierten fuer­

tes sumas que provienen de los recursos financieros de las 

empresas, las instituciones y los organismos que por obl i-

gación legal, deben pagar los gastos .que generen la real i­

zación de los planes y programas de capacitación. En rea­

lidad la capacitación gana más terreno, ya no es una acti­

vidad periférica y esporádica en México; tampoco es una 

·,· .. 
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función que real izan sólo Jos empresarios que saben de sus 

beneficios, es ahora una acción educativa que deben real i­

zar todos los empresarios, pequeños, medianos ó grandes y_ 

todos los organismos del sector público, pués es con el 

fin de educar al adulto empeñado en aumentar su propia ca­

pacidad Qe respuesta frente a los retos que cada día le 

imponen las tareas productivas. 

No obstante el desarrollo alcanzado, Ja capacitación 

ha sido relativamente eficaz en cuanto al cumplimiento de_ 

misión, Ja verdad es que la capacitación parece no tener -

los resultados que de ella se esperan, entre otras causas 

porque no se han desarrollado las actividades básicas in-­

dispensables para generar métodos y sistemas de enseñan- -

za-aprendizaje altamente eficaces, que tomen ~n cuenta el 

contexto socio-económico de las organizaciones productivas 

y las características del adulto como trabajador y destina 

tario de esta forma de educación. 

1.- El adulto frente al proceso de aprendizaje: 

El aprendizaje en el adulto es un proceso que dura_ 

toda la vida, y considera al sujeto como un ser único, - -

auto-dirigido, lleno de recursos, que busca esclarecer, 

aumentar el significado de sus experiencias y aplicar su 



92· 

aprendizaje a los problemas de la vida. (2) 

Para que se den las condiciones básicas en el apren­

dizaje en el adulto se requiere que él mismo esté dispues­

to a aprender, que tenga una idea clara de Jo que quiere -

lograr y que se sienta capaz de enfrentarse al cambio. 

El aprendizaje en el adulto depende de sus m:>tivacio 

nes y necesidades, que $e relacionan con las diferentes 

etapas de su vida y con las tareas de su edad adulta. Sus 

intereses tienden a reflejar preocupacionesprofesioriales; 

necesidades personales, sociales y sus actividades cotidia 

nas. 

En los últimos años se han realizado numerosas inves 

tig-aciones en torno al aprendizaje de adultos mediante las 

cuales se ha comprobado que en el adulto persiste su capa­

cidad para aprender, desechando la Idea de que s61o el ni­

ño y el joven podían hacerlo, creencia que lleva a las per_ 

sanas de cierta edad a perder la confianza en sí mismas 

para aprender. 

Se ha observado que a partir de los 20 años de edad 

(2) CENAPRO. Algunos Temas de Educación de Adultos. 
Varios Autores. Serie,Educación de Adultos, México, 
1978, 1979, l980. 
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la velocidad en cuánto al ritmo de aprendizaje disminuye ó 

sea que se torna más lento que en los años anteriores, ad;:_ 

más de que existen una gran cantidad de características 

personales y sociales de que en alguna manera inFluyen én 

el aprendizaje en el adulto. 

las características per,sonales, es decir, los cam- -

bias fisiológicos, las motivaciones, las actividades y los 

Intereses que son factores que influyen sobre el aprendiz~ 

je en el adulto. Estas no est~n necesariamente separadas, 

pués se encuentran relacionadas unas con otras. 

Podemos observar que el organismo sufre continuos 

cambios a medida que avanza la edad, estos cambios bioJógJ_ 

cos abarcan la declinación sensorial, la pérdida de fuerza 

muscular, la disminución de los reflejos, así como una de­

clinación general de energía total. Estos cambios ocurren 

gradualmente, pero la mayoría de los adultos no los perci­

be hasta que alguna experiencia Jo señala abiertamente. 

los cambios pueden inducir al adulto a subestimar 

su capacidad para aprender ó para real izar tareas, subesti 

mación que puede manifestarse con una modificación de sus 

intereses y de su motivación. 

La disminución de la agudeza visual puede ser uno de 

los cambios fisiológicos observados en el adulto, la agud=. 

za auditiva declina de la misma manera que la visual, cons 
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tituyendo ambas una 1 imitación importante para el aprendi­

zaje. 

Estos cambios pueden promover reacciones que lleven_ 

hasta la evasión ó la desersión de acciones de aprendiza-­

je; Si bi~n es cierto que los cambios fisiológicos impl i-­

can ciertas limitaciones. se puede afirmar que el adulto 

puede aprender casi todo lo que quiera, como lo hubiera 

hecho en su infancia ó juventud, si reconoce su capacidad_ 

y pone en juego sus recursos. 

Sus pasadas experiencias de aprendizaje influyen no­

tablemente en la adquisición de las nuevas experiencias. -

Cuanta mayor experiencia haya tenido un individuo para - -

aprender cosas nuevas, mayor será la facilidad con que 

podrá encarar otras. 

Los adultos que tienen ocupaciones que exigen una 

actividad intelectualt tienden a conservar durante más 

tiempo su hab i1 idad ó actitud para aprender. 

El deseo de aprender y el interés por las cosas que_ 

van a ser aprendidas parecen ejercer mayor influencia so-­

bre la capacidad de aprendizaje que cualquier otro factor. 

La motivación y el interés son fuerzas importantes en el -

aprendizaje, pero también se alteran con la edad. Las ac-., .. 

titudes y los intereses ejercen profunda influencia sobre ... 
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el adulto en sus nuevos aprendizajes. 

Además de las características personales hay una se­

rie de factores denominados características sociales que 

pueden entenderse cano el papel de la experiencia, los 

compromisos, la percepción del tiempo y la concientización 

del aprendizaje en el adulto. 

En la medida en que el individuo se desarrolla, acu­

mula una amplia reserva de experiencias que son un recurso 

para aprender. 

Los diferentes períodos por los que atraviesa el in­

dividuo a través de su vivir, le llenan de experiencias 

decisivamente importantes por su formación, estas experie.!!. 

cias van a producir en el adulto cambios que se observan -

en su desarrollo integral. 

Otra forma útil de ver los cambios a los que se en-­

frenta una persona al pasar a la edad adulta es la idea de 

comprom l sos; e 1 cambio puede ser visto cono m:proces:i:·ql.lé' se 

incrementa y se acumula. Por ejemplo,el adulto esta vine~ 

lado con el trabajo mismo, después con lo's compañeros de -

trabajo y los conocimientos del servicio que realiza; en -

forma similar con los compromisos de su comunidad y puede~ 

añadirse el problema de la resistencia para aprender, que 

no necesariamente ref 1 ej a renuencia para el aprender, sino, 

simplemente su fál ta de vo Juntad para deshacer uno de sus 
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compromisos básicos, alrededor de Jos cuáles esta organlz! 

da gran parte de su vida y puede estar libre para aprende~. 

Otro factor que obstaculiza el aprendizaje en el - -

adulto es su percepción del tiempo, ya que provoca un pro­

fundo impacto en su actitud al paso de los años 1 pués, hay 

una gran evidencia de que alrededor de los treinta años, -

las personas empiezan a darse cuenta de que el tiempo no -

es ilimitado y que conforme pasa su límite de opciones con 

respecto al trabajo, la familia y otras áreas de vida se -

reducen. 

Un poco más tarde, empiezan a dejar de medir su vida 

desde la fecha de su nacimiento y comienzan a hacerlo por_ 

los años que faltan antes de su muerte. 

Una característica relacionada con la percepción del 

tiempo, es la experiencia común de que este parece pasar -

más rápidamente cuando uno empieza a envejecer, haciendo -

que las dudas acerca de la habilidad y la oportunidad para 

aprender comienzen a aparecer. 

Todas estas características tienden a encajar en las 

pautas del ciclo vital de los individuos, ejerciendo una -

gran influencia sobre la participación en el aprendizaje -

en e 1 adulto. 

El aprendizaje debe considerarse por una parte, coroo 
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algo valioso para resolver problemas y, por otra, como· un_ 

medio para obtener mayor felicidad y éxito. Es necesario 

que el adulto tome conciencia que al aprender se obliga a_ 

algo más que enterarse sencillamente de cosas que no sa- -

bía, así, es probable que mejore muchas de sus actitudes y 

modifique su manera de pensar. 

Cuando el adulto piense que el aprender y que la 

aventura intelectual son una parte importante y natural de 

su vida, tanto de su trabajo como de sus obligaciones fam.!_ 

liares, estará mucho más apto para lograr un mayor nivel -

de relación personal y social. 

L.., 

La educación del adulto es un proceso que se da du--

rante toda la vida conforme a las necesidades individuales 

y sociales, debe ser completa e integral para que el adul­

to desarrolle al máximo sus posibilidades y haga de él mis 

mo elemento social y económicamente útil. 

Como respuesta a este planteamiento surge la educa-­

cí6n permane~te con un nuevo enfoque que se traduce en un 

conjunto de principios que implican cambios dentro de la - ~ 

educactón tradicional. En esta nueva perspectiva no debe_ 

confundirse a la educación permanente como una reforma ed~ 

cativa que propanga una simple adición de materias y cante 

nidos a los programas ya existentes en el sistema educati­

vo, tampoco debe ser concebida como una simple escolaridad 
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prolongada ó como el proporcionar a los adultos nuevas - -

oportunidades de aprendizaje después de la educación bá~i-

ca. 

La educación permanente es un proceso susceptible de 

real izarse en múltiples lugares y en muy diversos momentos. 

La sociedad es el medio educativo donde Jas instituciones 

que lo integran deben multiplicar las oportunidades de - -

aprendizaje y proporcionar, a individuos y grupos en forma 

continua los medios necesarios para la realización de un -

proceso educativo permanente. 

2.- Educación permanente y adiestramiento: 

Toda concepción educativa se encuentra estrechamente 

vinculada a Ja organización social en Ja que habrá de rea­

l izarse, ahora bién,en el caso de Ja educación permanente_ 

se enfatiza la vinculación, de esta forma los cambios so-­

ciales se presentan como condición de los cambios educati­

vos, situando a la concepción de Ja educación permanente -

como una concepción educativa y desarrollada, principalme.!:!_ 

te a nivel teórica y con experiencias poco general izadas,­

asl pués, nuestro objetivo ha sido recopilar informaci.ón a 

efecto de establecer criterios sobre éste tema. 

Factores que intervienen en el surgimiento y establ! 

cimiento de la educación permanente. Existen diferentes -... 
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movimientos identificables con los actuales postulados de 

la educación pública y se puede afirmar que la mayoría de 

ellos tienen su origen en las primeras iniciativas por 

aprender, en forma sistemática las demandas propias de la 

población adulta y a su vez, que todos el los culminan en -

las conferencias internacionales (Dinamarca 1949, Canad§ -

1960, Japón 1972). 

En nuestra opinión los principales factores de la 

perspectiva de permanencia en la educación son tres: 

a} Transformaciones sociales y cambios de tipo cien­

tífico y tecnológico. 

b} El desarrollo de la educación de adultos. 

c) El reconocimiento de Ja educación extraescolar y_ 

de· la perspectiva de continuidad en la educación. 

Habremos de referirnos a estos factores enmarcándo-­

los en lo posible dentro del contexto de las conferencias 

mencionadas. 

a) Transformaciones sociales y cambios de tipo cien­

tífico y tecnológico: Surgida a partir de impor-­

tantes movimientos sociales, tales como la consti 

tuc[ón de la era industrial, la crisis económica 

de 1929 y la segunda guerra mundial, la educación 

pública se formula con bas~ en la negación de la_ 

concepción tradicional de la educación; los cam--
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bios soda les ocurr ldos, habían traosforroado de manera ra .. 

dical las antiguas formas de organización social, reclama!: 

do la correspondiente readecuaci6n de la educación ante 

nuevas características y problemáticas sociales, 

Una pauta comunmente reconocida y a partir de Ja cua 1 se da 

lugar a una basta producción, tendiente a permitir la 

readecuación de los organismos educativos, es la crisis 

general de la educación por lo que se podría considerar el 

reconocimiento explícito de la existencia de característi­

cas sociales cualitativa y cuantitativamente diferentes, a 

las referidas por los principios formulados con base en la 

concepción tradicional de la educación. 

Diversas son las interrogantes que ocupan a Jos estudiados 

de la educación, siendo la más comunmente citada la deriva 

da del supuesto educativo de preparación para la vida, 

pués en una época caracterizada por acelerados cambios 

científicos y tecnológicos no podría validarse como una 

acción registrable en un período dado de la vida del edu-­

cando, a partir del cuál se suponía que éste se encontraba 

en posibilidad de desenvolverse socialmente, una realidad_ 

diferente se va contraponiendo ante dicho supuesto. 

El desarrollo ctentífico y tecnol6gico, los cambios socia­

les y el acelerado ritmo de evolución, característica gene -· 
ral y predominante del siglo XX, invalidaban todo tipo de..:., 

educación enfocada a proporcionar una formación para la 

: )· 
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vida y perdurable a lo largo de ésta, (3) problemas que 

habrían de manifestarse principalmente en la población_ 

adulta, Una educación tendiente a formar personas edu­

cadas y no educables, habría de convertir al adulto en 

una persona que difícilmente podría explicarse las -

transformaciones sucesivas y aún más, en una persona 

que se encontraría desprovista de una preparación que -

le permitiera actuar en su medio ambiente, fuera éste -

f í s i co ó socia 1 • 

Asf, con base en los cambios sociales sucedidos a par-­

tir de la tmplantac[ón de la era industrial y prevale-­

cientes en nuestra sociedad, se va conformando una nue­

va concepción de la educación, misma que habrá de com-­

prender como uno de sus principales argumentos, la nece 

sidad de atender a la problemática de la educación de -

adu 1 tos. 

b) El desarrollo de la educación de adultos: En este con-­

texto surge y se desarrolla la educación pGb1 ica, desa­

rrollo que consecuentemente guarda una íntima relación 

con la problemática de la educación de adultos. De tal 

forma se da ésta relación que en sus orígenes la educa-

(3} S.E.P. Tercera confe.rencia internacional sobre Educa-... 
ción de Adultos. Tokio, Japón, Edit. S.E.P., México,-
1972. 

,-'"· ··::.:/ 
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ción permanente, es considerada ~ ~~ ~stu•~~~ ref~~qd~ 

y vá l ido únicamente para 1 a educac ióo de 1 adulto. 

Hacemos referencia a tres diferentes acepe iones adjudica-·"· 

das al concepto de educación pública en las que se pueden_ 

observar éste hecho. 

a) La educación permanente como una forma especializada de 

la educacr6n de adultos. 

b} La educación permanente como un sinónimo de la educa- -

ción de adultos. 

c) La educación permanente como un proceso de aprendizaje_ 

durante la vtda del individuo. 

Se' puede observar un cambio fundamental entre las dos pri­

meras y la última ascepción del concepto de educación per­

manente, cambio que a su vez ejemplifica la trayectoria -

seguida en el establecimiento de dicha concepción. 

En las dos primeras, la educación pública se encuentra cla 

ramente circunscrita a la educación de adultos, en la ter­

cera se indica ya como válida para todo educando sea éste, 

niño, adolescente ó adulto, es decir, en las dos primeras_ 

la educación pública no ha alcanzado el rango de enfoque -

educativo general, si no se plantea cono un concepto para le­

lo al de educación de adultos quedando en ocasiones reduci 

do a la designación de ciertas formas organizativas de Ja 

educación de adultos. Ahora bien es innegable que la edu- . .< 
''.· ··,· 
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c~ct6n de ~dultos como hecho educativo ha tenido un de­

s~rrollo previo a la concepción de la educación publica 

y que h relación de una y otra no podría situarse de -

una manera determinante, sin embargo es importante - -

subrayar que las formas ó experiencias educativas en 

materia de educación de adultos~ puntualizan algunas de 

las diferencias de la educación tradicional y enrique-­

ten los Indicadores ~ue dan lugar a la formación de la 

educación permanente. 

e) El reconocimiento de la educación extraescolar y de la_ 

perspectiva de I~ continuidad en la educación: Como se_ 

ha dicho en las conferencias internacionales sobre edu­

cación de ~dultos sN~ los prirircipales foros internacio­

n~ l~:s ren qu:e se da el 1&elba te ¡por fa tralfllsfomacHSn de -

l~$ prtnc\pl~$ t~fer~~~s de 1a educació~ de adultos. 

t::ri ~:st~$ rolf!lfie:rend.as ·<i!rtll~a'.S id,e se1'ñ<i31TI.arse las defidielTll 

d~s ~~~ -Wlfllt:eptro 1tr~<lq1d~n~U itile la e~lh11rc~dón" se valT!I -

'{:thn:.a~ ~'2a1fild0 ·~~s <e-st.ud~~s y¡ 1cr<¡pede'flld.cis quie oom<Chuy.e1111 

<C01i11 ~~ @~~~ta~~~r.i '(ji~- ~~p~ idre ~wrcr~iirciión ~elf!fmllilll~mi1t<e .. 

!0055 'S~ff- ~ri i(111ll/e:st1K:J 10,pijifi!Íi~'i'l-h1'.S ¡p:riirr.rd¡pxi!h~$ IPJ~lf"$f~icl:ii-­

W'5 ~~ tir ~ '.S IJ:á q r¡:-e:arri yt %'€ ieM:.t\!ri!U il1lf.I iet!ll rc!l k~$ f<(7)iro!S ~ 11..,~ - . 

~~¿~i¡<$itt ~!tira~'.!>~~'* ':f' n;a ~llJ.I~~~ ~1t~lill~ .. 

íá-i'l q~ ie~h!J'ooe;r~~ <exit'Mre~~.arr- ~ ~~ n.:a ~reJ1licii<a • -ccatti;v,;a ~ !jlii¡~ 11.a i¡:m;ttiitt4'€~<0'MI~ ¡¡~¡¡~ ~ ~~ ~n~_ ...... 
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como principal centro de aprendizaje que a su vez enfatiza 

la importancta de instftuctones tales como las biblioteca~ 

los medios masivos de comunicación, los centros de traba .. -

jo, los centros sociales recreativos, etc. Como factores 

que intervienen en la educación y que ejercen, de por sí -

una acción educativa; además de presentarse en las sociéda .. 

des industriales y tecnológicamente desarrolladas, una al­

ternativa potencialmente explotable en cuánto al empleo de 

recursos que permitan atender la presente demanda educati-

va. 
'·· . 

Varias s.on también las ascepciones que pueden adjudicar a.:_ 

la educación extraescolar, variando desde posiciones radi­

cales que se pronuncian por una extinción de la escuela, ~ 

hasta algunas'otras que señalan la necesidad de coordinar 

las funciones, objetivos y recursos de la escuela con los 

disponibles por la sociedad ó, en su caso, de una comuni-­

dad educativa. 

Podemos afirmar que, la escuela ha dejado de ser el centro 

único en donde puede efectuarse la edócación y aún más, en 

donde puede realizarse el proceso de enseñanza-aprendizaje 

convirtiendose en uno más de ·1os organismos educativos, 

que deberá ser contemplado en relación a los diferentes 

organismos ó instituciones que integran una sociedad ó co-

1T1.midad, asumiendo el papel de centro colaborador con ca-­

racteríSt icas si mi 1 ares con respecto a otros organismos so · 
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ciales. 

La educación continua en el proceso educativo es_ 

articular a los diferentes niveles educativos, 

transformándolos de formas ó modalidades dirigi-­

das a un determinado educando y con un fin pro- -

pio, es una serie de posibilidades que convergen_ 

en un fin único; provee al educando de conocimien 

tos, habilidades y .valores dirigidos a desarro- -

llar en él la capacidad de autorregir su aprendi­

zaje a lo largo de la vida. 

Las implicaciones de los cambios sociales y educati­

vos son el desarrollo científico y tecnológico que son im- · 

posibles de explicarse sin un desarrollo social, lastran_! 

formaciones sociales producto de la revolución social y la 

crisis económica habían de plantear un desequilibrio cara~ 

terfstico de los cambros sociales, de tal forma que aún en 

las sociedades más desarrolladas, la educación y la cultu­

ra habrían de formar un carácter de mecanismos, de repro-­

ducc ión de las condiciones sociales imperantes en dicha so 

ciedad. 

Una educaci6n tendiente a perpetuar el car~cter esta 

billzador de la antigua organización social, no ·podría en~ 

ningún momento encontrarse acorde con una sociedad inspira 

da en el principio de democracia, en lo político y basada ... 
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en una compleja estructura productiva, regida por rápidos_ 

cambios cient1ficos y tecnológicos. 

El paso de las sociedades agrarias a las sociedades 

industriales, habrá de traducirse en sociedades con una 

mayor movilidad social, habrá de transformar a las anti- -

guas sociedades cerradas en sociedades evolutivas.y habr5, 

por último, de replantear la relación entre la sociedad y_ 

la educactón, teniendo lugar el postulado de sociedad edu­

cativa, postulado que hasta el momento se considera facti­

ble bajo una perspectiva de la educación permanente. 

A su vez' y con base en los cambios científicos, tec­

nológicos y sociales la concepción de la educación abando­

nará la.idea de la educación inicial, referente a la forma 

ción dentro del habla y enfocada principalmente al .niño, -

al adolescente y al joven. Así mismo, se invalidan los ~ 

supuestos tradicionales que reconocían en la educación una 

función relacionable y registrable en un período determi-~ 

nado de la vida, período que al partir del cual todo indi­

viduo se ericontrabá apto para incorporarse a su sociedad, -

y por lo tanto, pasar a·desempeñar una función productiva.;_ 

en la.que habrta de aplicar los contenidos aprendidos du-­

rante el proceso de formaci6n. 

La educación, se afirma, no es más un hecho particu~ 

lar de una sola etapa de la vida del hombre, por el contra ... , 
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rio, se deberá entender como un proceso que se realiza a -

lo largo de la vida del individuo y cuyo objeto es formar_ 

tndtviduos capaces de desenvolverse y crear un medio de 

formación permanente. (4) 

La función de adiestramiento dentro del contexto ge­

neral de la función educativa, conforme a la tendencia ac­

tual de ésta última, ó sea la de constituirse cada vez más 

en una acción planificada y estructurada, debe estudiarse_ 

en relación a la problemática general de la educación a 

efecto de del imitar, tratando sus características propias, 

como su inserción y proyección dentro de la problemátka..:.. 

educativa. A su vez, es necesario reconocer que la estruc 

turación y planificación de la educación obedecen a las 

caracter1sttcas de una estructura social específica y a 

concepciones ó tendencias educativas ·de reconocimiento na~ 

cional y universal; ahora bién, la función adiestramiento,;_· 

en relact6n a los principios y valores de carácter univer­

sal, tienden a demarcar la trayectoria que siguen y debe ~ 

cumplir la educación, se identifica en la educación perma­

nente un marco s ign if icativo de referencia para una de 1 as 

caracteri~ticas básicas del adiestramiento, esto es, la 

problemáttca propia de la educación de adl)ltos. 

(4) La Escuela y la .Educación Per~riente, J 1, Sep. Seten-­
tas, México 1976, página 122. 
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El adiestramiento situado en un contexto educativo -

se circunscribe a la educación de adultos en el trabajo. -

A diferencia de la educación de adultos en general, impl i­

ca un ~prendizaje comprometido ante una situación de traba -jo. ·En ese sentido es un proceso generado y rea 1 izado en_ 

el propio ámbito laboral y mediante el cuál se aprenden 

una serie de conocimientos y se adquieren habilidades y 

destrezas para la ejecución correcta y eficiente de un tra 

bajo .. 

los principales postulados generales de Ja educación 

permánente en cuanto a la preparación del individuo en ge~ 

neral son los siguientes: 

- la formación del individuo no puede concebirse en 

ningún momento como un estado acabado. 

la educación deberá dotar ~1 individuo de conoci-­

mientos, actitudes, habilidades, etc., tendientes 

a desarrollar en el sujeto la capacidad de impul-­

sar y realizar, y en ocasiones autoregir su apre!!_ 

d izaje. 

- La educación deberá reportar a todo individuo la -

posibll tdad de explicarse mediante diversos meca-­

nismos, problemas concretos de su medio ambiente -

social y físico, desarrollando en el sujeto habil'i 

dades para transformarlo. 

. ... 
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El educando deja de ser un elemento receptivo y a 

la vez relegado de la toma de decisiones, tanto en 

la planificación como en el desarrollo y evalua­

ción del proceso de enseñanza-aprendizaje. 

- Los conteti idos, 1 as metodo logtas didácticas y los_ 

objetivos educativos deberán guardar una estrecha_ 

relactón con el contexto socio-cultural en que se 

desenvuelve el individuo. 

La formación del individuo deberá·realizarse con -

base en las experiencias que éste adqutere, en su 

desenvolvimiento social, ya sea mediant'e su rela-­

ción con la familia, los medios masivos de comúni 

cae ión, 1 ugares de trabajo, etc •• 

La escuela es·una más de las instituciones que in­

tervienen en el proceso educativo, los museos, los 

centros de trabajo, los centros sociales ó recrea­

tivos, medios masivos de comunicación, pueden ad-­

quirir una función educativa, bajo una adecuada 

planificación de los recursos con que cuenta una -

detenninada sociedad. 

La educación permanente plantea que, debido a las 

situaciones sociales, características del adulto, éste no 

posee condiciones favorables para continuar un aprendizaje 

de tipo escolar, sin que de ello se deba deducir que sus -

necesidades y sus posibilidades de aprender hayan concluí-
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do, de donde: 

- Plantea la constante educación del Individuo, sin 

diferenciar edades o funciones. 

- Adjudica y reconoce en el trabajo un proceso edúc!:_ 

ttvo espontáneo, que debe ser incorporado y consi­

derado en la planificación y desarrollo. de las es­

trategias y políticas educativas actuales. 

- Enfatiza la necesidad de ofrecer al adulto las más 

amplias posibilidades para la adquisición y perfe_s 

cionamiento sistemático de conocimientos, habil ida 

des y destre~as, y a la vez fundamenta la importa!!_ 

cia de crear y desarrollar formas, sistemas y met~ 

dologias y extraescolares de la educación, dirigi­

das particularmente a la educación del adulto. 

- Plantea una estrecha relación entre la teoría y la 

práctica, y a su vez entre la escuela y el trabajo, 

vinculando la adquisición de conocimientos a la 

acción inmed iat.a, hecho que deberá de efectuarse -

tanto en las acciones educativas que se real izen -

en la escuela, como en aquellas que tengan lugar -

en ésta. 

- Impulsa el empleo y aprovechamiento de la indus- -

tria y en general de las organizaciones producti-­

vas como recursos de amplias perspectivas para el 

desarrollo de acciones educativas. 
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- Diferencfa la formación profesional de la educación 

del adulto en el trabajo, no obstante su especial i­

zactón, reporta conocimientos y habilidades de ca-­

rácter general, y satisface el desarrollo de conoc..!._ 

mientes, habilidades y destrezas que requiere un 

adulto en su desenvolvimiento cotidiano, pués el 

trabajador de nuestra época debe poseer grandes - -

habilidades para adaptarse a nuevos principios y 

técnicas, su educación se debe dar a lo largo de la 

vida y se inscribe también dentro de una de las ~ ~ 

grandes consignas educativas por afrontar, la de 

aprender a aprender. 

Este aprender a aprender, forzosamente requiere de -

un contrato social que posibilite al individuo para real i­

zar, asimilar y comprender su aprendizaje. (5) De esta 

forma la comunidad de aprendizaje y sociedad educativa, 

son conceptos igualmente desarrollados bajo una perspecti­

va de permanencia de educación. Se enfatiza la determina­

ción que ejerce la or~anización social sobre los fines y -

formas de realización de la educación, se puntual iza y se 

cuestiona el carácter conservador y en ocasiones los efec­

tos de estancamtento que puede ejercer una educación está-

(S) La Escuela y la Educación Permanente, 1, Sep. Setentás 
México, 1976, pág. 155. , .. 
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tica, planteando y reclamando la intervención planificada_ 

de diversas instituciones sociales que ejercen una función 

educativa al inctdir en las diferentes experiencias ó for­

mas de desenvolvtmtento del individuo, desechando la idea 

de una sociedad escolarízada, ya que en ese sentido es ne­

cesario validar la premisa de que la acción ejercida, pri!:_ 

cipalmente por los medios masivos de comunlcaci6n, ha veni 

do a cuestionar el monopolio educativo que ejercía la es-·-· 

cuela. 

Es evidente que una política basada en Ja acción 

institucional izada de las escuelas, es en el presente, una 

polftica que hace abstracción de las posibilidades que 

ofrecen otras instituciones para atender a la creciente 

demanda educativa y que por última instancia hace abstrac­

ción del porqué y el para qué de la educación. 

En ese sentido es necesario reconocer en la educa- -

ción permanente una visión transformadora del objeto y del 

sujeto de la educación. Con respecto al objeto se enfati­

za la necesidad de posibilitar al individuo para afrontar_ 

y resolver los problemas de su época y particularmente - -

para conocer y modificar su sociedad, en cuanto al sujeto, 

se transforma de sujeto pasivo en un ser eminentemente 

activo, tanto en el propio proceso de aprendizaje como en 

su participación educativa, 

En nuestra época al referirse a instituciones educa-
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tivas quizás sería necesario establecer una diferencia ta­

jante entre las instituciones educativas existentes en una 

sociedad feudal ó poco desarrollada y lo que se denomina -

como sociedad ·industrial. 

Es claro que en la primera encontramos una estructu­

ra social s¿l idamente respaldada por las funciones educati 

vas que ejercfan instituciones tales como la escuela y la_ 

famil ta; en la segunda prevalece la importancia y función 

de estas dos instituciones y se desarrollan algunas ·de 

igual relevancia tales como las ya mencionadas de comunica 

ción y las organizaciones de trabajo. 

Evidentemente el reconocimiento de las posibilidades 

did§cticas de los centros de trabajo se basa en la impor-­

tancia del papel que en las sociedades industriales desem­

peñan estos organismos. Concretamente si consideramos a -

grandes rasgos la situación que pr·evaiece en nuestro país­

econom1co en v ias de desarrollo~ encontraríamos razone3 p~ 

ra dícho reconocir.itento, esto es una econom(q tendiente -

a la industrialización por ser ésta una condición de desa­

rrollo. 

Consideramos por otra parte, el significado de un 

proceso de industrialización, en el cuál es reconocido el_ 

hecho de que la gran mayoría de Ja mano de obra se caracte 

riza por un escaso nivel de especialización y en los -

países ese desarrollo se trata principalmente de fuerza de 
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trabajo proveniente del campo, es decir, se encuentra cons 

tituída por poblaci6n que en su mayoría se puede situar 

con un nivel de educación fuera del radio de acción del 

sistema educativo ó en dado caso en Jos primeros años del 

nivel primario y en raras ocasiones secundario. 

Podríamos afirmar que Ja alfabetización no es el sim 

ple hecho mecánico de leer y escribir, sino que constituye 

el derecho de todo individuo para actuar en su sociedad, -

el desarrollar una función productiva constituye en nues-­

tra sociedad y particularmente en un proceso productivo l.!:)_ 

dustrial, un proceso de educación ó reeducación que en for 
' -

ma natural ~e da como resultado de la influencia del medio 

· ambiente- en este caso del medio de trabajo sobre todo in 

dividuo. 

El trabajador al incorporarse a una determinaqa fun­

ción laboral se inserta en un mundo regido por relaciones ,··-
tecnológicas y sociales pre-determinados; mediante su t~a-
bajo adquiere una relación determinante en su desenvolvi--

i 

miento, su ámbito familiar, rsí como sus relaciones.que 

sus intereses personales hab~án de contrastar y ~erse - -

fuertemente influidos por Ja: función produ¿tlva que desem 
I i ,. • , 

peña, esta le reporta un Ingreso economlco y a su vez un -

status social; le posibi 1 fta, el acceso a su partlcfp~ció_n_ 

en ·1a sociedad en que se desbnvuelve y Je pone.en contacto 

estrecho con la misma. 
• •• 
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Conforme a las condiciones c9ncretas en que se incor 

para en su trabajo, el individuo se desenvuelve cotidiana­

mente en ún proceso de negación, revalorización ó adquisi­

ción de hábitos, costumbres, formas de pensar, etc., que_ 

d~e manera consciente e inconsci'ente realiza; ya que tanto_ 

los pr_ocesos de trabajo como losprcptos indlvlduosque seercue~ 

tran en una constante situación de cambio y transformación. 

A este hecho cabrTa agregar la rapidez e lmportancla 

de los cambios tecnológicos; mismos que repercuten en toda 

situación de trabajo, y que se producen en pautas de edu­

... caci ~n ó re9t.icci ón por todo trabajador, 

Las instituciones de educación formal tienen una evi 

dente importanct~, sin embargo es necesari-0 sefialar que R 

por si solas no cumplen con la función educativa para y en 

la vida que se requiere conforme a la organlzac:ldn socta.1 

en que nos desenvolvemos. 

Si bien una escuela 6 institución formal de educa- -

clón ha adquirido a lo largo de la historia reconocimiento 

como principal centro de aprendizaje ó formación, sus fun­

ciones presuponen la separación e~tre la formación y la 

Incorporación al trabajo; Ahora blén,. ciertamente las nue­

vas metodologfos y técnicqs pedagdgtc~s .ttenden-~ tnterre" 
laclonar al aprendizaje y SU·~ptt:cact.~n,. \a-teoria 't l~ ~ 

práctt ca, sln embargo ·se tr~t~ tod'tYfll de une, 3'tto~ctdn .. 
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escolarizada que se realiza bajo la separación entre las -

condiciones concretas en que se manifiestan en una socie-­

dad determinada, los procesos, fenómenos ó problemas cie.!!. 

tíficos, tecnológicos y sociales de la misma, y el aprendJ_ 

zaje escolar. 

La integración de la escuela a otras instituciones -

educativas es un largo proceso por recorrer, esta p0sición 

además de presuponer la propia transformación de la escue­

la ó centros educativos formale~ conduce al reconocimiento 

y ªP.rovechami ento de otros recursos para atender en la de­

manda educativa. 

Al supuesto de que la incorporación a cualquier pue~ 

to de trabajo habrá de derivar en un proceso de educación_ 

ó reeducación, cabe agregar que es en la industria y al 

realizarse e1 proceso de producción- que se da la conjun--

ción de instrumentos, materiales, maquinaría, materia pr_l 

ma, equipo de trabajo, con los conocimientos y las habili­

dades acordes a las características y condiciones cultura­

les, tecnológicas ó técnicas de una determinada nación. 

Afrontar el desafío de la integración y aprovecha- -

miento de la industria, así como de otras organizaciones !­

sociales, viene a reafirmar las necesidades de desarrollar 

experiencias prácticas que vayan conformando criterios de 

aceptación y validación, para la transformación, no sólo -
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de nuestras instituciones educativas, sino en general de 

nuestra organización social tendiente a transformar ésta -

en factor determinante para el impulso y desarrollo de la 

funci6n educación a los diferentes niveles sociales reque­

ridos. 

3.- Proceso de enseñan-aprendizaje: 

Hacemos referencia al proceso enseñanza-aptendizaje_ 

y a los elementos para lograr su efectividad que interac-­

tuan dentro de él. El término de instrucción se aplica 9...!:. 

neralmente para nombrar las actividades que realizen los -

profesores ó instructores para conducir el aprendizaje de 

sus alumnos ó participantes. 

~a capacitación y el adiestramiento, por su papel 

social dentro de las empresas ó instituciones donde se de­

sarrollan, conciben a la instrucción como un hecho educati 

vo por medio del cual se propicia el aprendizaje de los 

trab~jadores para el dominio ~e sus tareas. Por este moti 

vo, en el campo pe la capacitación y el adiestramiento se 

considera a la instrucción como: el momento en que se lle­

va a efecto el proceso enseñanza-aprendizaje. 

El aprendizaje es un proceso que da como resultado 

un cambio d• conducta en el individuo, considerando a la -

donducta como tas manifestaciones intelectuales, afectivas 

ó motoras que el Individuo p~e~enta ante un hecho determi-



118 

nado, en.frentándolo con nuevas experiencias y mayores posl 

b i l ida des. 

El aprendizaje esta presente en todos los aspectos -

de la vida del hombre, es algo que todo el mundo ha hecho, 

está haciendo y hará. Tal vez toda conducta humana sea 

producto del aprendizaje, aunque no necesariamente resulte 

de un proceso de enseñanza~aprendizaje, es decir, de una -

situación sistemática, formal ó intensionada. Los temores, 
' algunos rasgos de la personalidad, gran_número de habilida 

qes intelectuales y destrezas son aprendidas sin necesidad 

de que existe un sistema formal y un instructor ó rnaes'tro 

que lo dirija. 

La enseñanza es un proceso mediante el cuál el instructor 

selecciona los contenidos que deben ser aprendidos y real'.!.· 

za una serie de actividades cuyq propósito consiste en lo-

. grar el aprendizaje en el trabajador. Aclarando más el -

concepto, la enseñanza se. inicia con las actividades de 

planificación mediante las cuales el instructor determina 

los objetivos y contenidos educacionales, motivo del adies 

tramiento y la capacitación, así como los medios con que -

se apoyará la conducción de tareas ó actlvid~des durante -

las sesiones de instrucción. 

El proceso enseñanza-aprendizaje es una función equ-

cativa en la que la enseñanza' constituye el complemen
1

to 1 -

r· 
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indispensable para que se de el aprendizaje y a Ja vez se_ 
1 

sustente en el para formar, entre ambos, el hecho de Ja 

instrucción. 

En el proceso enseñanza-aprendizaje existe siempre -

Ja presencia de tres elementos que son: alguien que ense-­

ña, alguien que aprende y algo por aprender. Dentro de -

dicho proceso.se manejan una serie de factores que al in-­

teractuar determinan en que el aprendizaje se logre. 

Fundamentalmente estos factores son la motivación, -

la información, la ejercitación, la sfntesis y Ja evalua-­

ción. 

La motivación es el proceso individual que provoca -
' 

cierto comportamiento, mantiene Ja actividad ó la modifi-

ca. Esta motivación nace de una necesidad y lleva al indi 

viduo a fijarse un objetivo y a esforzarse por alcanzarlo 

para establecer su equilibrio. 

Motivar desde el punto de vista didáctico es estjmu­

Jar la motivación personal del que aprende para que se em­

peñe en hacerlo. Consiste en un intento de proporcionar a 

los destinatarios situaciones que los lleven a una activi­

dad constante y orientada hacia resultados interesantes y 

válidos para la satisfacción de sus necesidades. 

Los propósitos de la motivació~ consisten en desper­

tar el interés, animar el deseo de aprender y estimular 
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los esfuerzos para alcanzar los objetivos definidos. 

En el proceso enseñanza-aprendizaje, la motivación -

es factor decisivo, ya que tiene por objeto por establecer 

una relación entre lo que el instructor espera que el ca­

pacitando realize y los intereses de éste. 

El participante esta motivado cuando siente la nece­

sidad de aprender lo que se le esta planteando, por que 

no le es ajeno. Este estímulo a su motivación lo lleva a 

aplicarse a esforzarse y a perseverar en el trabajo hasta 

sentirse satisfecho. 

La tarea del instructor será la de incentivar lamo­

tivación existente en cada individuo. Los términos incen­

tivos, Interés y estímulo sirven para indicarnos el signi­

ficado de la motivación didáctica. Es el motor mismo del 

proceso de aprendizaje. Una adecuada motivación no sólo -

pone en marcha la actividad, sino que también la sustenta 

y Ja dirige. 

La forma más adecuada para estimular Ja motivación -

al inicio de un curso es: 

- Plantear un problema real de trabajo relacionado -

con el tema de instrucción. 

- Definir los objetivos con Ja participación del gr.!:1.. 

po. 
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- Enfocar su interés y su atención hacia los objeti­

vos, relacionandolos con sus necesidades persona-­

les. 

- Discutir el contenido del curso en relación a las 

inquietudes de los participantes. 

La estimulación de la motivación no puede quedarse -

en un primer plano al inicio del curso, sino que se deberá 

mantener a todo lo largo del mismo para conservar e inclu­

sive incrementar el ~rado de interés del participante. 

Por último, es conveniente señalar el peligro de re­

recurrir a estimules demasiado intensos, que en muchos ca­

sos provocan ansiedad y dificultan el aprendizaje. 

La información 6 contenido de lo que el participante 

va a aprender reviste una significancia importante como la 

de los otros cuatro factores mencionados. 

La información debe presentarse dándole un sentido -

lógico a las partes y a todo de manera clara y ordenada 

para facilitar su comprensión, refiriéndolo a la realidad 

circundante del que aprende y apoyándola y comparándola -

con contenidos previamente aprendidos. 

Al presentar la información es importante que se re_! 

lice de manera interesante sin caer en la monotonía, de -

manera tal que el propio contenido estimule la motivación. 
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Las técnicas y los materiales didácticos son los recursos 

básicos de que se puede valer el instructor para presentar 

el contenido. La participación del que aprende debe ser -

procurada,,J?or todos los medios brindando la oportunidad de 
"\ .•. 

desarrollar su espiritu crítico y descartando las actitudes 

de recepción pasiva. 

Es necesario ayudar al participante a comprender que_ 

la información no es ofrecida para que simplemente la acep­

ten, sino para que la evalue y la determine lo que puede ó_ 

no aceptar de ella. 

El uso práctico ó ejercitación de la información es -

el medio más importante para lograr la unidad de la teorfa 

con la acción ó práccica. 

La ejercitación proporciona al que aprende la oportu­

nidad de experimentar el contenido; de plantearse interro-­

gantes originadas en Ja ejercitación, no a partir de lo que 

se Je Informa sino a partir de su propia experiencia en la 

práctica de la información. 

Cuando únicamente se ha presentado la teoría no puede 

considerarse de que el participante haya aprendido, ya que_ 

para aceptar tal consideración es necesario que maneje el_ 

contenido en sit• .cienes prácticas, ya sean éstas intelec­

tuales, manuales ó de relación social. De esta manera el 
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que aprende podrá verificar conceptos, estructurar esque-­

mas, valorar el conocimlento manejado al relacionarlo con_ 

sus propias actividades y establecer conclusiones partien­

do de bases más consistentes proporcionadas por la ejerci­

tación. 

El factor de sintesis en el proceso enseñanza-apren­

dizaje resulta un análísis global de la presentac1ón de la 

información y de su ejercitación. Es el momento de organl 

zar lo que se esta aprendiendo, en el que se consolidan 

Jos conceptos, los criterios, se establecen conclusiones,­

se estructuran los procedimientos y se relaciona éste to­

do con las expectativas y necesidades del que aprende, de 

tal forma que se refuerze el significado y relevancia de -

Jo que se aprende. 

El comprobar en que medida se logran los objetivos -

previstos, es un factor importante en tanto que, al eva- -

luarse reconocen los esfuerzos, se aprecian los logros y 

se refuerza el interés por aprender. 

La evaluación en la instrucción se había visto como 

una tarea y una responsabilidad exclusiva del instructor,­

actualmente se con5idera que es el que aprende quien tiene 

la responsabilidad de valorar su propio desarrollo, apoya­

do por el instructor. 
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La evaluación considerada como indicador del avance 

de la instrucción y del aprendizaje, es esencial e inheren 

te al proceso de adiestramiento. La evaluación es pués, -

el elemento que permite constatar, tanto al instructor co­

mo al que aprende; hasta que grado y de que manera están -

alcanzando los objetivos. 

Con la evaluación se obtienen indicadores para obse..!:. 

var si el programa ha cumplido sus propósitos, así como -

para identificar sus fallas ó deficiencias. 

Como conclusión de lo expuesto anteriormente se p9-­
drían establecer una serie de observaciones acerca del pa­

pel del instructor dentro del proceso de ense-­

ñanza-aprendizaje: 

El instructor es un·guia de las actividades, es el 

asesor que orienta a los participantes a lo largo_ 

de todo el proceso. 

- Deberá fungir como un recurso de apoyo al que los_ 

participantes puedan recurrir en el momento necesa 

rio, estimulando el análisis critico del que apren 

de y comprendiendo la responsabilidad que implica_ 

el facilitar el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
' 

- La condición para que el asesoramiento resulte pr~ 

ductivo esta relacionad~ totalmente con las actitu 

des ó posiciones que manifieste el instructor. Su 
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actitud deberá ser abierta y respetuosa ante las -

diversas posiciones de los participantes, tratando 

siempre de encausarlas hacia el logro de los obje­

tivos. 

4.- Metodología de la Educación para Adultos en la Capaci­

tación: 

La metodología didáctica dirigida a los adultos da 

un tmpulso notable a Ja capaci tac16n de personal de cual-­

quier institución, con el fin de mejorar los servicios y -

capacitar al personal para el mejor desempeño de su traba 

jo. 

La capacltacl6n en Jos centros de trabajo cae dentro 

de la educación extraescolar, ya que se da fuera de los 

centros tnstituclonal izados de educaclcSn y se imparte con_ 

una intencionalfdad manifiesta en forma general, por los -

documentos que le dan base y origen, y en particular por -

los programas especfflcos de accf8n, 

Las experi'encias llevadas al cabo han demostrado que 

la edad no es determinante para la capacidad del rendimien 

to, de la adaptabi Ji dad social y del volúmen de la activi­

dad desarrollada. 

Varios autores han abordado éste aspecto y parece 

ser que lo que disminuye no es la capacidad de aprendiza--
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je, sino el ritmo de aprendizaje y aún ésta disminución se 

da en los adultos que abandonan el hábito del estudio. Los 

que siguen trabajando, ejercitandose, pueden aprender la 

mayor parte de las cosas, lo misl'OCl a los 20 años que a los 

70 años, si interviene el factor experiencia. 

Las diferencias de la c9pacidad de aprendizaje depe.!l 

den más de la edad, de las diferencias de la inteligencia, 

en el acervo cultural, en el status social y en el nivel -

profesional, pués en los adultos existen etapas y momentos 

·propicios para el aprendifaje. Lo mismo que en los niños 

y jóvenes. En uno y otro caso se aprende mejor aquellas -

cosas que son necesarias para pa~ar una fase a otra de de-. ' 

sarrollo, a base de una predisposición para aprender; ·mo--

mento propicio para la enseñanza. 

Caracte~es del hombre adulto; existe una significa-­

ción sustantiva en la educactón de los adultos en cualqui~ 

ra de sus etapas y fases, debe responder a situaciones 

como motivaciones y necesidades peculiares de cada uno de 

ellos y no de etapas anteriores. 

1 

Podemos señalar como caracteres más destacados del -

hombre adulto los siguientes: (6) 

(6) Enciclopedia Técnica de la Educación. Tomo VI, Edito­
rial Santi 1 lana. Madrid, 1975. 
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- Los adultos pueden aprender a lo largo de toda su vida -

y la Inferioridad que a veces muestren, en relación con 

las generaciones anteriores, es debido más a diferencias 

de actitudes respecto a los aprendizajes que a la capacj_ 

dad para rea 1 i zar los. 

Durante la edad adulto se experimentan algunos cambios -

cornó positivos y negativos respecto al aprendizaje, 

que progresivamente y con la lentitud van acentuando su 

positividad ó negatividad; pero aún éste último caso, 

con posibilidades de variadas formas de compensación. 

- El adulto tiene una gran capacidad para la autoeducación 

y es sujeto especialmente preferido por la llamada educa 

ción informal, con capacidad para apreciar el cambio de 

intención por parte del que educa y conciencia de ser 

educado. 

El adulto tiene mayor capacidad que las generaciones an­

teriores para la previsión fundada en la experiencia. 

- El adulto, especialmente en los tiempos presentes, ne­

cesita estar actualizado respecto a las transformaciones 

del mundo y capacitarse, por la educación para adaptar­

se a e 1 las. 

- El adulto, incluso el analfabeto, tiene una cultura for­

jada en la experiencia de su propio vivir con apetencias 

en todo caso de autonomía, libertad y responsabilidad;­

y por eso le repugna ser tratado como a un. ni.ño que vuel ... 
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ve a la escuela cuando se trata de emprender estu­

dios. 

- El hombre adulto aprende involucrando toda super­

sona, inteligencia, vida emocional, axioJogía per­

sonal y mundo de intereses. 

Estos caracteres del hombre adulto en relación a la 

educación nos muestra que es indispensable profundizar más 

en lo que se refiere a su tratamiento dentro del marco de 

la capacitación. En general se considera que las institu­

ciones públicas estan llevando a cabo lo mejor posible, 

los programas de capacitación, propósito del gobierno fed~ 

ral; pero parece ser que ha faltado implementar más dichos 

programas con enfoques didácticos correspondientes a .los -

adultos. 

En México, el presente gobierno, está dando un impuJ_ 

so notable a la educación de adultos, mediante el Sistema 

Nacional de Educación de Adultos, con el cuál se pretende_ 

incorporar ó reincorporar a todas aquellas personas que 

por alguna razón, no tuvieron la oportunidad de estudiar -

ó continl!ar sus estudios, dentro del sistema escolarizado 

con que cuenta el país. Esta acción del gobierno es de 

gran trascendencia para los programas de capacitación, ya 

que a medida en que los adultos logren el nivel de cono­

cimientos y habilidades, correspondientes a la educación -

general básica, en esa medida los programas de capacita- -
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ción estarán en mejores posibilidades de alcanzar sus obj!:_ 

ti vos. 

El adulto raras veces tiene un plan definido para_ 

lograr ciertos objetivos de desarrollo individual, y por -

ello las instituciones encargadas para la educación de - -

adultos, deben proporcionar las mejores formas que motiven 

y conduzcan a lo~ adultos a definir sus perspectivas de 

desarrollo·. 

La metoáol~gía de la educación de adultos tiende a -

fundamentarse más en el aprendizaje fundamental y menos en -la transmisión de conocimientos. 

El adulto, (2) como estudiante posee cuatro caracte­

rTsticas que lo diferencian del joven y que, de hecho, -

está surgiendo una pedagogía de adultos que parte de esos 

rasgos definidos con una fuerte repercución en la transac­

ción aprender-ensefiar. Esas características diferenciales 

son: 

Diferencia en el autoconcepto. 

- Diferencia de experiencia acumulada. 

Diferencia en la disponibilidad para aprender. 

. (2) ldem. 

·,' :_\~ 
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- Diferencia en la perspectiva temporal. 

Relacionadas con las características anteriores pode 

mos formular algunas de las recomendaciones fundamentales 

de la pedagogía de los hombres maduros. 

a) En relación con la diferencia de autoconcepto: 

- No utilizar, de ser posible las instalaciones des­

tinadas a niños para la educación de adultos. 

- El adulto debe participar en la evaluación de su -

progreso. 

- Una adecuada instalación que facilite la integra~­

ción y la dinámica del grupo es indispensable en -

la organización de las clases. 

- Crear desde el primer momento un ambiente favora-­

ble de respeto entre los alumnos y el educador. 

- Los alumnos adultos, orientados por el educador,­

pueden y deben ayudar al diagnóstico de sus pro- -

pias necesidades y en cualquier caso, debe susci-­

tarse y oirse su opinión. 

b) En relación con la experiencia acumulada: 

- La pedagogía de adultos exige el desplazamiento -

de los recursos tradicionales de transmisión de 

conocimientos; lección magisterial, apuntes, etc. 

- El educadordebe infundir en los adultos un espfri­

tu de confianza y de esperanza en los cambios, un 
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deseo y una destreza para "descongelar hábitos fi­

jos" y para producir cambios que mejoren las condj_ 

ciones de vida individual y social adaptándose a -

e J los. 

- El profesor, monitor, 1 ider ó educador de adultos_ 

debe conocer a fondo y aplicar las técnicas de di~ 

cusión de grupo, la práctica de destrezas, el méto 

do de proyectos, etc. 

e) En relación con la disponibilidad para aprender: 

- Para facilitar el aprendizaje, los adultos serán 

agrupados en sectores homogéneos ó heterogéneos, -

según las circunstancias y hacer posible con 1 ibe.!:_ 

tad de asociación según directrices sociométricas. 

- El aprendizaje en su proceso debe ser consecuencia 

no de la lógica de las asignaturas y materias ni -

de las exigencias del organismo patrocinador; sino 

de las "tareas de desarrollo". 

d) En relación con la perspectiva temporal: 

El punto de partida, es su problemática de ~ecesi 

dades al incorporarse a la realización de un apre.!!. 

dizaje. 

- Por un lado, la educación se plantea para el adul­

to como una tarea centrada en problemas inmedia-­

tos, en previsiones vitales. De ello depende su -.... 
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mayor ó menor motivación. 

Las características generales anteriores citadas, se 

deben aplicar a la capacitación de 1ós mismos, con el obj..!:. 

to de obtener mejores resultados, tomando en cuenta que el 

adulto requiere de éstas formas, y sí carece de e11as 1 ne­

cesariamente repercutirá en forma negativa de los objeti­

vos· f i jades. 

Para llevar a cabo eficazmente la tarea de capacita­

ción, es de vital importancia que todo el personal involu­

cra.do en ella, tenga plena consciencia de que la capacita­

ción logrará acercarse más a los objetivos predeter~inados¡ 

en la m~dida en que los programas se adecuen a las caracte 

risticas especificas de los adultos a quienes va dirigida, 

razón por la cuál se propone que para coadyuvar al éxito -

de la labor de capacitación, se incluye en las institucio­

nes que esten realizando éstas tareas ó que las vayan a 

efectuar, lo siguiente: 

- Un curso especifico de capacitación sobre metodol~ 

gía de la capacitación de los adultos; con particl 

pación de todas las personas que directamente ó in 

directamente tengan Ingerencia en la labor. 

- En las Instituciones.en las cuales no se pued~ lle 

vara cabo el curso propuesto, se deberá sensibili 

zar al personal involucrado en la capacitación, me 
. -

di ante un manual básico. que trate la metodología -

'. '·~' 
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de adu 1 tos. 

En muchas instituciones la implementación del manual 

básico propuesto, motivaría al participante, (aunque no tan 

eficazmente como un curso) a emplear la metodología de la -

capacitación de adultos. 

En genera 1 se puede seña 1 ar que se cuentan con buenos 

instructores, conferencistas, ponentes, etc., pero conside­

rándose también que en muchos casos los programas no lo-­

gran el éxito deseado, debido a que los enfoques de la capa 

citación en lo que se refiere a la didáctica empleada, no -

se adecuan a las características tan particulares de los -

adultos. 

El curso propuesto deberá contener las siguientes ca­

racterísticas: 

1.- Preparación del curso, considerando: 

a) Presupuesto: el que se consideran todos los gastos 

que originará la realización del evento. 

b) Selección de los participantes: se considerará el 

número de ellos, con el fin de formar grupos de 30 

a 35 personas como máximo. La homogeneidad es un 

tanto difícil de conseguir, pero se puede tomar en 

cuenta la experiencia docente, los estudios reali­

zados y l~i·necesidades del curso, implícitas en -... 
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sus objetivos, todo esto con el fin de adecuar la me­

todología del curso a las características más repre-­

sentativas del grupo. 

c) Composición del personal docente: el personal que fu!!_ 

girá como instructor del curso, deberá estar amplia-­

mente preparado en la. metodología de la capatitación_ 

de adultos. 

d) Lugar y duración del curso: de preferencia se deberá 

desarrollar en aulas apartadas del centro 'de trabajo_ 

y que faciliten la dinámica del curso (corrillo, mesa 

redonda, simposium, etc), la duración del evento se -

ajustará a las necesidades específicas de la institu­

ción en que se desarrolle. 

11.- Contenido general y desarrollo del curso: 

Las clases, en sus diferentes modalidades tenderan a 

capacitar a los participantes, tratando de que en el 

desarrollo de las ~ismas, los conocimientos se incor­

poren en forma activa, mediante la aplicación simula­

da de los principios ~ransmitidos. 

Se consideran los siguientes aspectos: 

a) Objetivos: de cada uno de los diferentes aspectos 

abordados. 

b) Generalidades: en las que se abordan aspectos globa--
1 es de 1 a educac:·¡ on de adu 1 tos . 
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c) La educación permanente: en la que se defina que la_ 

capacitación de los adultos forma parte importante -

de el la. 

d) Metodología didáctica de los cursos de capacitación: 

se desarrollará la metodología didáctica que se rec~ 

mienda aplicar con Jos adultos. (en relación, al - -

autoconcepto, la experiencia acumulada, Ja disponibJ.. 

lidad para aprender y la perspectiva temporal). 

e) Ejercicios de aplicación: en Jos que se apliquen Jos 

conocimientos adquiridos, mediante situaciones simu­

ladas como; sociodrama, trabajos de equipo, etc. 

111.- Evaluación del curso: 

Tendrá como finalidad determinar a través de Jos Pª..!:. 

ticipantes, hasta que punto se han podido cumplir 

los objetivos fijados para el mismo. Para eJJo se -

puede recurrir a diversos procedimientos: 

a) Análisis de Ja capacidad del participante para form.!:!, 

lar problemas, planear metodologías y desarrollar 

clases. 

b) Pruebas aplicadas al inicio del curso, durante y des 

pués del mismo. 

c) Observación directa de Jas diversas aptitudes del 

participante durante el curso. 

d) Envío de encuestas a los participantes una vez que -

se hayan incol".'parado a su centro de trabajo. En ta-
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· les encuestas se pueden abordar los siguientes -

aspectos: 

Críticas al curso recibido y sugerencias para un -

nuevo curso. 

- Aptitudes y respuestas de los participantes una 

vez que se haya puesto en práctica lo aprendido. 

- Aplicaci6n y utilidad de lo que el participante 

aprendio en el curso. 

Actitud respecto al curso, de los compañeros, fun .. 

cionarios y directivos del centro de trabajo del -

participante. 

La unidad 6 departamento de capacitaci6n del orga-~ 

nismo, deberá estar en condiciones de prestar toda la ase­

soría necesaria para auxiliar a los participantes sobre 

cualquier consulta relacionada con el curso y además debe 00 

rá-contar con los apoyos didácticos necesarios para el cu~ 

pl imiento de la tarea de capacitar adultos en su organis--

mo. 

El manual básico sobre metodología dldáctf ca de la -

capacitación de adultos, deberá contener los siguientes as 

pectos: 

- Objetivos: especi.ficar l'os objeti'vos que se prete_I!. 

den cubrir con el manual. 
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- Introducción: se deberá resaltar la importancia que tie­

ne el conocimiento de la metodología didáctica empleada_ 

para los adultos. 

- Generalidades: se anotarán las principales consideracio­

nes de la p~dagogTa contemporánea, sobre la educación de 

adultos. 

- Contenido: se describirán los diferentes tratamientos 

didácticos que el instructor, conductor, ponente, etc.,­

pueda poner en práctica en los eventos en que participe. 

- Ejercicios: poner en práctica, algunos ejercicios en lo_ 

que el instructor haga uso de los conocimientos expresa­

dos en el manual. 

- Evaluación: se lleva a cabo mediante una cédula en la 

que se observe la actuación de 1 instructor, en el desa-­

rro 1 lo de los cursos y detectar en que grado está- apli-­

cando los conocimientos del manual y en caso necesario -

1 levar a efecto una retroalimentación con el instructor 

de que se trate. 

- Bibliografía: tiene la finalidad de reforzar, ampliar ó_ 

aclarar aspectos de los conocimientos expresados en el -

manual. La bibliografía que se anote en el manual debe­

rá estar a disposición de los instructores que lo sol ici 

ten, con el objeto de atender su interés al respecto. 
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Las experiencias metodol.ógicas. acumuladils hasta ahora 

pretenden integrai los avances d~ diversas disciplinas co­

mo la comunicaci6n, fa teoría·de slsterniis, la teoría del -

aprendizaje y o·tras, para optimizar el proceso de Enseñan­

za-Aprendiza je en la capac i tación-·ad iestram iento. 

Los supuestos básicos en que se sustenta el aprendi­

zaje de los adultos, presentan caracterfsticas distint.iva~ 

tanto sociales como psicológicas entre las cuales sobresa­

len las siguientes: 

lo. Los adultos. son capaces a dirigirse a si mismos, 

por ello, los sistemas, métodos y materiales que 

se empleen en su capacitación, deben propiciar -

que el aprendizaje a experimentado el goce de 

autodlrigirse, de sentir que no se le limita su 

iniciativa y su capacidad de decisión. 

2o. La-autodtrección debe estar basad~ en una preci-

. sa definición de necesidades, el adulto no tien­

de a aprender por aprender, por ello, los capac.!_ 

tadores deben contar con recursos suficientes 

para involucrar al individuo adulto en el auto-­

diagn~stico de sus propias necesidades y satis -

factores de aprendizaje. 

Estas, entre otras muchas características del adul-­

to, obligan a pensar en ut i 1 izar metodo logias y tecno lo- -
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gías educativas diferentes a las que tradicionalr ente se_ 

usan en ·los planteles escolares, de hecho la capa.itación_ 

se hace fuera de este tipo de recintos, ocupandos normal­

mente las mismas instalaciones laborables, constr~yendo 

simuladores de esas instalaciones 5 acudiendo a lrstalacio 

nes pensadas para desarrollar programas pedagÓgl de 

capacitación. 

Con todo P.sto la capacitación en México deb dejar -

mera transmisión de conocimientos, para desarrollar ó ado.E_ 

tar modelos formativos, en donde el aprendizajes funda-­

mEnte en necesidades reales y se manifieste mediante cam-­

bios de conducta perdurables.· 
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C A P 1 TU L O IV. 

EL INSTRUCTOR: 

1.- Responsabilidad y formación. 

2.- La imagen en la instrucción. 

3.- La televisión en Ja formación 

de instructores. 
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CAPITULO IV./ EL INSTRUCTOR: 

1.- Responsabilidades y formación: 

El instructor es la persona encargada del adiestra- -

miento en la industria y en otros tipos de capacitación post 

-escolar. En México se le ha prestado poca atención a la -­

formación de instructores, pues no están cubiertas cuantita­

tivamente y cualitativamente las necesidades del país, pues­

to que son en realidad pocas las instituciones descentraliza 

das y privadas a las que verdaderamente se les reconoce en -

su intento en la formación de instructores y no es convenie~ 

te, ni económica, ni pedagogicamente soslayar por más tiempo 

ese problema. 

Resulta altamente provechoso investigar y clasificar_ 

las funciones del instructor, erradicando su lmágentradtcional, 

estableciendo el inventario de sus tareas y responsabi 1 ldades, 

actualizando el manejo de recursos audiovisuales, técnicas 

de instrucción y especialización tecnológica. 

En el presente trabajo presentamos una serie de linea 

mientes y sugerencias generales que intentan contribuir a de 

terminar y especificar el papel del instructor en el proceso 

de capacitación, y sentar las bases de su formación. 

La importancia del instructor radica en que son indi~ 

pensables en todo programa de adiestramiento, Ja correcta --
. :: . 

planeación del programa y las óptimas condiciones materiales 
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de que dispongan se;rn necesarios; pero sin Ja participación_ 

de instructores competentes, el éxito no puede ser garantiz~ 

do. 

La importancia de su labor radica en que csel princir--al 

agente en el adiestran1iento. Los nuevos avances en la ense­

ñanza, más que desplaz~rlo, le han creado nuevas responsabi-

1 idades. La imagen del instructor se acrecentó. No es posi 

ble seguir consider&ndolo simplemente como un transmisor de 

informaciones y aplicador de exámenes; hoy en día el instruc 

tor desempeña el papel de organizador de las actividades del 

adiestramiento, el de conductor y responsable del aprendiz~ 

je y de la dinámica del curso, en suma es uno de los medios_ 

que unen al participante con Jos objetivos del programa de -

capacitación. 

El papel del instructor es importante para determinar 

las bases de su formación y para precisar las adquisiciones_ 

y actividades que lo preparan para cumplir eficazmente las -

responsabilidades que dicho papel tiene. 

EJ conjunto de tareas que desempeña el instructor es 

interesante y variado, puede decirse que es la persona que -

organiza y conduce el adiestramiento en oficios específicos_ 

dentro de la empresa ó en centros de capacitación y adiestra 

miento. 

Específiéando un poco más sus deberes se comprende el 

valor y el altance de sus tareas, siendo las m§s importantes 
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- Instruye individualmente y/o en grupo, con base en_ 

programas de adiestramiento, capacitación y oficios 

específicos a participantes provenientes de su em-­

presa ó de otras. 

- Prepara las actividades que realizarán los partici­

pantes durante la instrucción. 

- Valora el aprendizaje de los participantes aplican­

do instrumentos de evaluación ajustados a cada si-­

tuación, manteniendose actual izado en lo que se re­

fiere a las innovaciones, tanto en el campo profe-­

sional en que se instruye como en )¿¡s técnicas y -

en ayudas didáctica r .: ; .:,; \... ¡ onad.=i s e.en 1 a i ns t rucc i ón 

que imparte. 

- Analiza y determina los objetivos, el contenido del 

programa de acuerdo a las características~de los -­

participantes, seleccionando las técnicas de ins- -

trucción y los materiales adecuados a cada situa- -

ción, y los elabora en caso necesario, dirigiendo -

el proceso de la instrucción, manejando con propie­

dad las técnicas y materiales seleccionados y esti­

mulando la participación individual y de arupo. 

Las cualidades del instructor, es decir, sus caracte­

rísticas esenciales, son el conjunto de rasgos y actitudes -
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que éste debe poseer. 

Así mismo debe ser responsable y tener el dominio efi 

caz del curso 6 de la materia que imparte él, y que debe po- / 

seer para demostrar seguridad y firmeza de los conocimientos; 

y le brinda respeto; si por el contrario se ve titubeante 6 

inseguro, los participantes se sienten defraudados y pierden 

todo· interés por la instrucción. 

La habilidad en el manejo de las técnicas de instruc­

ción es otra de las herramientas necesarias en el proceso de 

.apréndizaje y el instructor debe conocer a fondo dichas téc~ 

nicas como son la expositiva, interrogativa, dinámica de gr.!:!_ 

pos, pequefios grupos de trabajo, la dra~atizaci6n, etc .. 
1 

Pué:s conociéndolas y manejándolas correctamente conforme a -

ias circunstancias, se le facilita el trabajo de ensefianza,~ 
• 1 

contribuyendo a desarrollar su habilidad para manejarlas en~ 

forma correcta y no utilizar invariablemente un mismo método, 

pués las técnicas que arrojan buenos resultados en un indivi 

duo ó grupo, son susceptibles de fracasar en otras circuns-­

tancias, por lo cuál, debe estar alerta para detectar las -­

confusiones ó el desinterés que puedan presentarse y adaptar 

con habilidad procedimientos que corrijan rápidamente las di 

ficultades. por lo que es indispensable la versatilidad y 

creatividad en el instrüctoG para modificar sobre la marcha 

los procedimientos de acuerdo a la forma de aprender de los 

participantes, motivándolos· al improvisar modelos dentro de -

clase ó al descubrir un modo más efectivo de evaluar el pro-
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greso avanzado. 

El instructor debe ser sensible a los resultados que_ 

su labor vaya alcanzando, y esforzarse por comprobar la can­

tidad y calidad del aprendizaje que el participante presen~­

te, además le permite formular una autocrftlca que le estrm~ 

le y ayude a corregir mejorando su tarea, Debe ser capaz de 

entablar buenas relaciones con sus participantes, pues la ~~ 

interacción instructor-participante, Influye poderosamente~ 

en el aprendizaje si su conducta es cordial y comprenstva, 

El deseo que el instructor tenga por enseílar, el carl 

ño que sienta por su trabajo debe demostrarlo con sus habili 

dades intelectuales y emocionales que no cualquier persona -

puede poseer, esta cualidad es continuamente desatendida al 

improvisar instructores que nunca llegar~n a serlo. 

Esta cualidad es singularmente importante, máxime si 

consideramos que el instructor forma parte del modelo a se-­

gui r, pues provoca en sus participantes interés y gusto por_ 

aprender. 

El instructor debe satisfacer un conjunto d~ requfst­

tos respecto a su constitución, así, la agudeza de sus sen­

tidos y la velocidad de sus reacciones, en términos genera-­

les, deben ser buenas, otro tanto puede decirse de sus habi-

1 idades intelectuales, insistiendo, en su excelente capaci-­

dad de observación y juicio objetivo. Con todo lo anterior 

describimos a grandes rasgos el perfi 1 del instructor. 
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Es indudable que la formación de instructores es una_ 

cuestión de suma importancia, en donde la cantidad no constj_ 

tuye la única clave del problema, ya que la calidad es otro 

elemento clave e importante, dado que la mayoría de los indi 

viduos que fungen como instructores dentro de las empresas -

son improvisados. 

El problema es evidente y complejo, y demanda solu- -

ción; pero debe reconocerse que la solución no es sencilla.­

La. importancia de las tareas del instructor y el desarrollo_ 

de sus.habilidades y cualidades _exige de estrategias para -­

vencer los obstáculos de ésta problemática, siendo los más -

evidente: El número insuficiente de instructores de nivel -

superior que capacita al personal responsable de la instruc­

ción dentro de las empresas, pues los trabajadores de los di­

versos niveles que realizan funciones de instructor en forma 

empírica carecen de la información tecnológica y pedagogica_ 

indispensables para instruir, otro obstáculo evidente es la 

insuficiencia de planes y programas de instructores, pues las 

empresas no siempre se encuentran dispuestas a suministrar -

los recursos necesarios para establecer la capacitacidn de -

su persona 1. 

La mayor parte de la literatura especializada no se -

ha difundido suficientemente, de ahí de la diversificación -

de esfuerzos y él escaso intercambio de experiencias entre -

los organismos oficiales y privados dedicados a la capacita­

ción. 
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La solución no es fácil, sin embargo empleando las ex 

periencias presentes es posible elaborar los planes y progra 

mas de capacitación que beneficien verdaderamente a Jos ins­

tructores, para que estos realizen el adiestramiento dentro -

y/o fuera de Ja empresa. 

Las áreas críticas fundamentalmente son Ja coordina-­

ción de las acciones y Ja elaboración de programas de forma­

ción y perfeccionamiento de instructores de empresas. 

Para coordinar las actividades tendientes a satisfa-­

cer las necesidades de adiestramiento¡ es recomendable el es­

tablecimiento de centros coordinadores responsables de la in 

vestigaciÓn de necesidades de adiestramiento, de la elabo­

ración de programas y de materiales didácticos ó de divulga­

ción~ y de la evaluación de programas. El intercambio y di~ 

cusión de las experiencias acumuladas por las distintas ins­

tituciones dedicadas al adiestramiento de Jos trabajadores y 

el funcionamiento de centros de documentación e información 

es indispensable para actual izarse en dicha materia. 

Para la elaboración de programas de formación y per-­

feccionamiento en el ad\estramientoJes necesaria la forma- -

ción de instructores en actividades tecnológicas y sean capa 

cés y responsables de capacitar, formar y perfeccionar ins-­

tructores para el manejo de programas preestablecidos. 

El programa incluida todos los contenidos y activida 

des necesarias para dominar los aspectos específicos de un -
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oficio, así como Jos conocimientos y técnicas indispensables 

para cubrir las tareas del instructor. 

La instrucción sería acelerada, de tiempo completo pe 

ro con períodos de descanso y desarrollada en centros de for 

mación público ó privado siend? en esta donde los participa.!! 

tes ejerciten lo aprendido y se adapten al ambiente de tra­

bajo, variando la duración de éstos programas según su comple 

ji dad. 

La formación de instructores, para la capacitación de_ 

instructores y personal responsable del adiestramiento en 

las empresas, es indispensable, pues aún increment~ndose el 

número de establecimientos dedicados a la capacitación, ha-­

brTa un déficit que s61o es posible cubrir a base de facto-­

res de multiplicación, es decir, por medio de la formación -

de instructores que, a su vez, formen a otros instructores y 

así sucesivamente. 

En ~sta modalldad,se capacitarTa en las técnicas de -

instrucción actualizados1 destinados a la formación de persa-. 

nal nuevo, perfeccionando al ya existente y procurando que -

los contenidos cubran lo esencial de las informaciones y los 

procedimientos y recomendaciones, esperando sean suscepti- -

bles. de aplicarse a toda situación. 

El carácter de programas flexibles y multiplicadores_ 

obliga, a elaborar en forma modular, mánuales y textos de en­

señanza programada, ofreciendo la oportunidad de aplicarlas_ 
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en las áreas de dominio de los participantes, faci Jitando su 

aplicación en forma total, ajustandose a las necesidades es­

pecíficas de cada empresa ó región. 

Los instructores de nivel superior ó de las institu-­

ciones elaboradoras de los programas; conducirán a los parti­

cipantes, capacitándolos en la revisión e interpretación de_ 

los programas y materiales de la información necesari.aJpara_ 

el manejo de las técnicas y materiales que el programa re- -

quiere, en base a estudios psicopedagógicos relativos al pr.2_ 

ceso de aprendizaje y manejo de grupos. 

El desarrollo industrial de México trajo consigo innu 

merables problemas, debidos a la obligada incorporación y ba 

ja calificación del personal que ingresa al trabajo, pu~s 

tiene éste que aprender el oficio u ocupación dentro de la -

propia empresa, además, los problemas de organización y admi 

nistraclón de los programas recomendados, por lo que es reco 

mendable se les imprima a todos ellos una tónica de forma- -

ción acelerado, con la finalidad de ser aplicados dentro ó -

fuera del trabajo, balanceando adecuadamente la información, 

la práctica y el ser financiados fundamentalmente por la em­

presa, siendo importante proporcionar a los instructores, la 

oportunidad de actualizarse permanentemente, mejorando cons­

tantemente su trabajo, y modifique y adapte los programas, -

las técnicas de enseñanza, las ayudas didácticas y sus acti­

tudes personales, puesto que, el instructor desempeña un pa­

pel importante dentro de la vida económica y es un imperati-



150 

vo actual el satisfacer las necesidades de su formación. 

En el adiestramiento y Ja capacitación de los trabaj2_ 

dores, es el instructor quien tiene la responsabi 1 idad de -­

anal izar y sistematizar los contenidos del programa de capa­

citación de acuerdo a los intereses y necesidades específi-­

cas de los trabajadores, debido a la amplitud y complejidad 

de la cultura de éstos. Este proceso sólo puede concebirse_ 

como un quehacer compartido a nivel de participación y com-­

promiso, entre el responsable de la enseñanza y el responsa­

ble del aprendizaje. Tal concepción determina el rol del 

instructor, no como transmisor directo de Ja cultura, sino -

como constructor de puentes ~iversos entre la cultura y el -

individuo. La función del instructor es determinada por las 

dificultades que el propio contenido plantea siendo su prin­

cipal responsabilidad proponer situaciones que faciliten la 

relación del que aprende con el contenido, pues el instructor 

es el faci Jitador del aprendizaje. 

De lo anterior se desprende: que la responsabilidad 

que el instructor debe incorporar al individuo a un proceso_ 

de aprendizaje en el que reconozca que·el puede definir sus_ 

objetivos, establecer sus procedimientos de trabajo y exami­

nar las implicaciones de sus propias soluciones, La respon­

sabilidad es compartida con el trabajador y va más al la del_ 

aprendizaje de contenidos de programas de capacitación y - -

adiestramiento, pues se orienta a lograr que el individuo 

aprenda a aprender, a reconocer y utilizar sus mecanismos de 
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aprendizaje, a desarrollar su razonamiento, es decir, a desa 

rrol lar sistemas lógicos de pensamiento que le permitan a lo 

largo de la vida, a encontrar informaciones, a analizarlos y 

establecer conclusiones de acuerdo a sus necesidades inme-­

diatas y futuras. 

En base a esto se considera a la instrucción como un 

sistema en el que se precisan las tareas y responsabilidades 
1 

del instructor, que es quien provee todos aquellos recursos_ 

necesarios para la ejecución de la acción capacitadora, a -­

partir de Jos objetivos de aprendizaje, Jos contenidos, Jos 

apoyos didácticos y Jos sistemas de evaluación a utilizar en 

el adiestramiento, pues éste debe evolucionar en Ja búsqueda 

de opciones tecnológicas que promuevan un aprendizaje Jnte-­

gral, afectivo y psicomot.riz, que tenga sentido para cada -­

trabajador y repercusiones económicas y sociales en el seno 

de la organizaciones mexicanas. 

2) La imagen en la instrucción: 

El uso de la imagen en los medios masivos de comunica 

ción cobra cada día mayor importancia, por ser un elemento -

que facilita la adquisición de más información en menos tiem 

po. En Ja actualidad, el creciente desarrollo de los medios 

masivos de comunicación permite al hombre el manejo de gran_ 

cantidad de información de todo tipo. Esta información Je -

facilita Ja adquisición de conocimientos y experiencias que, 

de otra forma, tendrá que adquirir con las vivencias direc--
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tas. 

La aplicación de los medios de comunicación en la en­

señanza requiere el estudio de sus cqracterísticas y de Ja -

manera en que éstas influyen en el aprendizaje. La selec-­

ción y elaboración de materiales didácticos se deben reali-­

zar tomando en cuenta, la relación que existe entre las cara~ 

terísticas de los materiales y las respuestas que propician 

en el observador. 

Se ha elegido la imagen como objeto de estudio, debido 

·a que es la base de los materialesdidácticos; el hombre re­

cibe un 80% de la información ~el medio ambiente a través de 

Ta observación de imágenes, podemos concluir que el ser huma 

no es un organismo fundamentalmente visual. 

Desde la antigUedad las imágenes eran un medfo visual 

de comunicación. En ésta época, la utilización de Ja Imagen 

cobra mayor importancia ya que se requiere que las personas_ 

manejen más información en menos tiempo, La imagen sirve a 

éste propósito, al resumir caniidades considerables de lnfor 

mación, representandolas con muy pocos elementos, 

En la situación de la enseñanza, el empleo de lmáge-­

nes ~propiadas, estímula la imaginacl6n del observador y le_ 

permite hacer uso de su propia experiencia de manera creati­

va. 

Las imágenes en los mat~riales didácticos cumplen di-
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ferentes funciones y pueden ser utilizadas con propósitos v~ 

riadas: Para apoyar un texto, sintetizando la información -

en forma gráfica, para guiar un comportamiento, indicando -­

que hacer ó evitar, etc. 

La imagen en latín significa; figura, imitación ó som 

bra. En general, incluye toda representación visual que 

guarda relación con el objeto representado. A partir de la 

definición anterior, se desprenden dos elementos esenciales 

en cualquier tipo de imagen: 

Representatividad: La semejanza que tiene la ima-­

gen con el objeto original. 

- Fidelidad: El grado en que se presenta esa semeja.!!. 

za. 

A cada momento se nos presentan multitud de imágenes_ 

que traen mensajes a nuestros sentidos. A algunas de éstas 

imágenes no les prestamos atención y carecen de significado_ 

para nosotros. Sin embargo, otras imágenes son tan llamati­

vas que atren más nuestra atención, este hecho no es acciden 

tal. Dichas imágenes tienen ciertas características en cuan 

to a forma y contenido, que nos impulsan a atenderlas de in­

mediato. 

Reconocer este fenómeno es importante, principalmente 

en las situaciones de enseñanza, en donde un propósito funda 

mental es el de comuni_car conceptos. La imagen es un medio_ 

de apoyo apropi~do.para facilitar esta meta, y la atenci6n -



es el antecedente requerido para percibir las imágenes y des 

cubrir su significado. 

La atención hacia un objeto ó imagen es un paso pre-­

vio a la respuesta de percepción. Nuestra atención es selec 

tiva y nos permite captar aquellas características de la ima 

gen que nos resultan más atractivas en ese momento; por· eje,!!! 

plo; influyen sobre nuestra atenci6n: El movimiento, la in­

tensidad, la frecuencia de presentación y el contraste marca 

do entre las imágenes claras y confusas, las ·novedosas~ las 

comunes, las importantes y las que nos parecen indiferentes. 

Existen, así mismo, características de personalidad -

que determinan la atención ante diversas imágenes del medio_ 

ambiente. De esta manera, el contenido de una imagen se re­

laciona con la historia personal del observador, con sus ne­

cesidades e intereses. 

Para lograr la lectura de imágenes, es necesario que_ 

la atenci6n se mantenga, para lo cuál, se deben propiciar -­

las condiciones siguientes: 

- Facilitar el reconocimiento del estímulo visual, -­

que dura sólo fracciones de segundo. Este reconocl 

miento depende de las características formales de -

la imagen. 

- Asegurar la duración de la atención y la percepción 

a partir de la óptima selecci6n de Imágenes y del -

procedimiento adecuado para su manejo. 
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Propiciar una interacción más completa con.la ima-­

gen que requiere de reconocimientos constantes y de 

mayor atención. Para ello debe partirse de im§ge-­

nes sencillas y avanzar gradualmente a imágenes con 

características compleja~ y mGltiples, a las que el 

observad r les asigne un significado. 

~lgunas genes captan mejor nuestra atencidn que --

otras y dentro de una misma imagen, algunos detalles nos pa­

recen más i 1.1porta tes, además, a mayor número de de ta 11 es se 

requiere más tiem o de captar el mensaje. 

Sería que tendieramos a todos los estfmulos a los -­

que estamos expue tos. Nuestra atención es selectfva y depe~ 

de del grado en que log elementos de las imágenes la estr­

mulen, ya sea por sus elementos externos. En si mismos ó -­

por la asociación de dichos elementos con nuestros motivos e 

intereses. 

En situaci nes de instrucción, es importante asegurar 

que la imagen cap e la atención de los participantes por so­

bre otros estímul s y que los detalles relevantes se desta-­

quen. 

Después de Ja atención, lo que determina cuál va a -­

ser el comportamiento más adecuado ante un estímulo visual;­

es la percepción del mismo. La percepción, como caractérís­

t.ica orientadora, define el comportamiento ante la im~gen. -

Se puede evaluar 1 reacción que sigue a Ja percepción, que_· 
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puede ser desde sentimientos expresados por medfo de gestos~ 

adem&nes y movimientos corporales, hasta verbaltzactones de 

agrado ó desagrado. 

Se sabe actualmente que la percepcfdn de tm~genes 

esta íntimamente relacionada con la formacidn· de conceptos y 

significados. Conociendo el hecho de que constantemente in­

terpretamos las sensaciones que captan nuestros sentidos, P!?_ 

demos decir en general, que aprendemos el contenido de las -

imágenes al interactuar con e·1Jas. 

Los elementos ó características de las imágenes;desde 

el punto de vista del observador de imágenes, el campo vi- -

sual es el que tenemos frente a nosotros. Las figuras que -

percibimos poseen características que las integran en un cam 

po de 4 dimensiones (largo, ancho, profundidad y tiempo) y -

facilita la observación de un campo organizado. Al mirar -­

por ejemplo un árbol Jo vemos como una forma de tronco y ho­

jas, diferente del paisaje, Jo que se encuentra más alla del 

contorno del árbol, que ocupa un lugar períferico en nuestro 

campo visual y carece de unidad. 

El proceso de percepción del campo visual no es·mome.!!_ 

táneo ni inmediato, se desarrolla desde la infancia, cuando·· 

las i.mágenes de Jos adultos representan solo manchas de colo 

res para los niños. Posteriormente, esas manchas van adqui­

riendo una forma, se distingue su contorno, su cercanía ó l~ 

janía y, finalmente, se les "bautiza" con un nombre. Este -

proceso que lleva·al niño varios años, le permite, en un mo-
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mento dado, denomi.nar él un objeto redondo~ ané1Nnjado y jug~ 

so como la naranja. 

En cualquier imagen podemos perclblr elementos forma" 

les que se refieren a las caracterfstlcas ff~fcas¡ color, ~" 

forma de figura, etc., y elementos de cantentdo~ lo que ex" 

presan 1as imágenes, su significado 6 el mensaje que trans~~ 

mi ten. 

En relación a Ja forma ó elementos formales, entende­

remos aquí la organización de los elementos que componen una 

imagen: 

- Figura: aquello que sobresale del fondo y tiene -­

forma. 

- Fondo: la parte posterior a la figura y que no tie 

ne forma; 

- Perspectiva: el elemento que indica profundidad en 

la relación entre figura y fondo. 

- Detalle: cualquier porción de la imagen total. 

Conjunto: la totali~ad de los elementos de una ima 

gen. 

- Acción: combinación de movimientos y dirección. 

- Color y brillantez: elementos que sirven para dis~ 

crimLnar Ja figura y el fondo. 

- Tipo de linea·:· el espesor del trazo que se relaci~ 

na con la diferencia entre fondo y_ 
' 

' ' 
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figura. 

Representatividad: los elementos comunes de la ima 

gen con el objeto original. 

A los contenidos de las imágenes les adjudicamos un -

sentido, un significado que depende dél estado de motivación 

en que nos encontramos, de nuestros antecedentes culturales,­

nuestra experiencia, etc. 

Al hablar de las características de contenido, nos re 
! -

ferimos a aquellas propiedades que describen la organización 

de los elementos formales de la imagen en relación con la ex 

periencia del observador. 

Las características del individuo que determinan es -

el significado y son fundamentalmente las siguientes: 

- Podemos considerar como fuentes de motivación cual­

quier condición que facilite la ejecución de una -­

conducta previamente desarrollada para el logro de 

una meta. 

- Una imagen puede tener la función de incentivo cua.!!. 

do moti va ó evoca en el observador, una expectatj va 

ó promesa de recompensa. 

- La motivación se relaciona con el contenido de las 

imágenes, cuando los impulsos, deseos ó necesidades 

del observador se identifican con el significado e~ 
presado en la imagen. 
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Por ejemplo, es más fácil percibir un anuncio sobre 

un restaurante cuando estamos hambrientos que cuando no lo -

estamos. 

Una condición positiva favorecerá que el observador -

reconozca objetos 6 eventos importantes 1 y de manera recfpro­

ca, una condición negativa, sin elementos interesantes, limi 

tará la capacidad perceptiva del observador. 

El medio ambiente y las experiencias del sujeto pue-­

den facilitar ó dificultar la comprensión del significado de 

una imagen. Además se sabe que es más fácil comprender una_ 

imagen cuando se relacionan elementos conocidos con aspectos 

novedosos. 

Par~ asegurar la comprensión del significado de un~ -

imagen, es importante considerar los conceptos que manejan -

los observadores, para adaptar a ellos el lenguaje, el cante 

nido de las imágenes y su secuencia de presentación. 

Sin embargo, debe tenerse en cuenta, que, sí conside­

ramos las capacidades ó características personales, siempre_ 

habra diferencias individuales en la captación de las im~ge­

nes, y que se requiere de una secuencia que conduzca poco a 

poco al observador, de lo conocido hacia lo desconocido, En 

resumen, para que un mensaje visual sea percibido correcta-­

mente, necesitamos identificar el aprendizaje social y cultu 

ral anterior. 
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La educación está en posibilidad de aprovechar como -

son los materiales didácticos, los recursos que le brindan -

los medios de comunicación, sin embargo, la utilización de -

estos materiales en las situaciones de instrucción, debe ir -

precedida de un análisis que permita seleccionar las imáge-­

nes en función de los objetivos y del contenido del aprendi­

zaje. 

La selección de imágenes requiere de una serie de re­

flexiones en relación a sus características· formales y de -­

contenido, al uso que se le va a dar en la instrucción y a -

la fuerza que debe tener para que su contenido permanezca y_ 

sea utilizado posteriormente. 

La serie de cuestionamientos señalados debe iniciarse 

a partir de la determinación del grado de significado que -­

tas imágenes tienen para Jos observadores. 

Al elaborar ó seleccionar los materiales didácticosJ­

debe asegurarse que las imágenes sean comprensibles para el 

observador. 

La comprensión del mensaje de una imagen se refiere -

al significado que ésta tiene para el observador, a la lectu 

raque se hace del contenido; sin esa comprensión no se pue­

de interpretar una lmagen. 

Una forma de determinar el nivel de slgnif icación que 

las imágenes de los materiales puedan representar para los -
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observadores, consiste en confrontarlas con las siguientes -

preguntas: 

a) ¿ Qué elementos componen la imagen ? 

b) ¿ Es c 1 ara 1 a di fe rene i a entre los de ta 11 es impor-

tantes y Jos re 1 evan_tes ? 

c) l Qué actividad sugiere Ja actividad? 

d) ¿ Es adecuada ésta imagen a la experiencia del ob-

servador 'l 

e) ¿ Se capta el mensaje ? 

f) ¿ Qué sugiere a la imaginación ? 

g) ¿ Qué título se le pondría 7 

Es importante hacer notar el papel que juega la imag_!_ 

nación en relación con la lectura de imágenes. Al responder 

las preguntas: 

l Qué sugiere a la imaginación ? y ¿Qué título le pondría ?, 

estamos entrando en contacto personal con ella, le atribuí-­

mas un título ó una actividad en función de nuestra imagina­

ción, en una palabra, los identificamos con la imagen. Ese 

proceso es importante porque permite recordar posteriormente 

el mensaje. 

El aprovechamiento del contenido estará en función de 

la manera en que se manejó los materiales didácticos, Al -

seleccionar los materiales debe definirse el procedimiento -

más conveniente de acuerdo a los objetivos y al contenido es 



162 

' 
tablecido, para asegurar que la imagen funcione dldácticamen 

te y sea comprendida por los observadores dentro de este con 

texto. 

Las imágenes pueden seleccionarse aisladamente para 
l 

mostrar un contenido concreto, ó seleccionarse integradamen-

te en secuencia, para describir con una serie de informacio­

nes, los pasos de un proceso. 

Cuando se ordenan las imágenes en una secuencia ade-­

cuada, la relaci6n temporal en que se presenta, facilita en­

contrar su significado. 

El orden de presentación de una serie de imágenes con 

fines didácticos, debe empezar con imágenes sencillas, de po 

cos detalles, que sean concretas y con significado único, y_ 

progresivamente seguir con imágenes más complejas, de mayor 

número de detalles, más abstractas y con diversas posibilid2_ 

des de interpretación. 

Dentro de una secuencia de imágenes hay algunas que -

representan la idea central ó en resumen la información de -

varias imágenes anteriores. Es conveniente, utilizarlas p~­

rf~dicamente durante el proceso y al finalizar la instruc- -

ción para recordar los aspectos básicos del material. 

Un criterio importante al realizar la selección de -­

imágenes es que por la integración de todas sus característi 

cas, el contenido de la imagen debe ser tan definido en rela 
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ción al mensaje que se refiere, como fuerte y significativo, 

de tal forma que permita su recuerdo posterior y facilitar -

con ello su aplicación. 

El recuerdo de las 1magenes posee algunas caracterís­

ticas que han. sido estudiadas en el campo de psicología del 

aprendizaje. 

Para que una imagen sea recordada, debe establecer 

una relación directa como un concepto preciso y debe tener ~ 

significado para el observador. 

Las imágenes se recuerdan en forma inmediata, mejor 

que los contenidos verbales, sin embargo, el recuerdo medi.:to 

de las imágenes es menos consistente a través del tiempo, en 

comparación del recuerdo de contenidos verbales. En resumen, 

el recuerdo de imágenes debe reforzarse cuando éstas estimu­

len la imaginación del observador, cuando le son signiflcatJ.. 

vas, cuando su estructura formal es simple y su contenido es 

concreto. 

En el momento de elaborar ó seleccionar los materia-­

les didácticos, es importante considerar tanto las posl~il i­

dades de trabajo que brinde el material, como las imágenes -

que presenta. 

Si se pretende lograr Ja comunicación de conceptos, -

procesos, descripciones ó instrucciones~ la imagen bien se-­

leccionada es un apoyo eficaz.· 
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Finalmente para que la imagen cumpla con su función,­

debe seleccionarse en relación a las metas de instrucción, a 

las características del destinatario y al contenido que re­

presente. 

3) La televisión en la formación de instructores: 

La creciente importancia de los medios audiovisuales 

como es la televisión, en nuestras vidas) ha demostrado que -

el hombre actual invierte gran parte de su vida frente al -­

aparato receptor. Sin embargo, la televisión se ha désarro-

1 lado como vehículo de entrenamiento e información y no de­

bemos olvidar que tiene otro propósito que es precisamente -

el de formar. 

La televisión se puede utilizar para fomentar la edu­

cación en el sentido más amplio de la palabra y adquirir los 

conocimientos de diversas materias. La aplicación de éste -

medio para la instrucción ha dado en ocasiones mejores resul 

tados que el método tradicional, pués las emisiones de tel!'.. 

visión constituyen un recurso didáctico de reconocido valor 
1 

y actualmente se experimentah métodos para sacar el mejor --

provecho de éste medio. 

En la formación de instructores, uno de los problemas 

radica en encontrar la estrategia óptima de retroalimenta- -

ción) que aporta de manera eficazJ la información necesari.a pa . 

ra alcanzar con éxito el.cambio de actitud del capacitando • . . . 
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En ese aspecto, la televisión ha abierto nuevas opor­

tunidades para proporcionar retroal imentaci6n precisa e ins­

tantánea! registrando en su repetición valores reales que pe!_ 

mi ten la autoconfrontación de los participanteSsY de esta -­

forma facilitar los cambios conductuales. 

Es importante destacar que éste medio posee propieda­

des intrínsecas, que pueden afectar y enriquecer el proceso_ 

de instrucción, entre las que destacan el control de sonido 

e imágenes, la facilidad de integrarse con otros medios, la 

simultaneidad y la multiplicación de audiencia. 

cas: 

El mensaje televisivo aporta a las técnicas didácti--

- Fijación de la atención; la imagen sirve para fijar 

al participante en el campo temático, los contrava­

lores pueden ser controlados por el instructor. 

- Motivación; la imagen de televisión es básicamente 

dinámica, es decir, es fuente de interés y partici­

pación, si es controlada directamente por el ins- -

tructor. 

Descubrimiento y observación de la realidad; la te­

levisión representa la única técnica conocida que 

permite la observación directa de fenómenos que - -

acaecen a distancia, utilizando la imagen con inte­

rés,para el fortalecimiento de la pedagogía. 
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Función de la técnica proyectiva; el mensaje televi 

sivo ofrece además de imágenes que cumplen con una 

función de documentación y enriquecimiento.,con el -

de presentar en imagen a personajes de la vida real 

que actuan de modo espontáneo y directo sus actitu 

des, permitiendo poner en práctica técnicas de pro­

yección, como la dramatización y son base de la nue 

va pedagogía didáctica. 

- Actualización de las nociones; la televisión es un 

medio de comunicación social. y las nociones teóri--
·' 

casj aparecen investidas de un nuevo valor y de.una 

mayor carga motivadora para el participante. 

Materialización de realidades abstractas; la imagen 

es capaz, en virtud a su función analítica de mate­

rializ~r realidades abstractas. 

- Humanización de los contenidos; la televisión huma­

niza los contenidos, dotándolos de emotividad y 11!::, 

vando al participante la impresión de que no exis-­

ten ideas puras, sino una mente que las concibe y -

otra que las percibe. 

Las aplicaciones más comunes de la televislónJen la -

instruccf6~,aprovechando las posibilidades que éste medio -­

puede ofrecernos pueden ser como: 

... \ 
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a) Función auxiliar: 

La televisión es un recurso adicional del instruc­

tor en lo referente al material audiovisual de un curso. La 

estructuración de los contenidos en esta funció~requiere de 

una didáctica especial que se adecue al medio televisivo.~y a 

la relación entre instructor y participante. 

b) Función complementaria: 

Estructura los contenidos didácticos actualizan 

do los conocimientos y requiere presentaciones organizadas -

con una secuencia lógica.~ y sistemática en e 1 desarrollo de -

los temas del instructor. 

c) Función supletoria: 

Se propone llevar al instructor a lugares en donde 

no se da la presencia física de éste, encomendándose la ini~ 

ciativa exclusiva a la televisión, pués reproduce al máximo 

la estructura del programa regular, por lo que requiere de -

una organización especial del teleauditorio y un control de 

continuidad en la recepción de los programas. Pone al alean· 

ce del mayor número de personas, los sistemas de instrucción 

en los centros de capacitación. 

d) Función de extensión: 

Su propósito es el de ampliar los conocimientos y_ 

elevar el nivel cultural de público-receptor. Generalmente 

las emisiones televisivas que se usan para la capacitación -

son a través de un circuito cerrado de televisión, destinada 
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a grupos en un mismo edificio. Los programas presentados p~ 

ra instrucción y observación inmediata de habilidades manua­

les para Ja instrucción, autoevaluación del instructor, expe 

rirnentos de laboratorio y talleres, tienen por finalidad - -

identificar que empleo resulta más útil y eficaz en función_ 

de Jos objetivos de aprendizaje~y las características del te 

Jeauditorio, y determinar el curso programado. 

La preparación de las emisiones tienen que estructu-­

rarse didácticamente~de manera tal! que puedan cumplir con -­

Jos objetivos que el curso .señale. Ese tratamiento será pi~ 

neado por instructores capacitados en el empleo de Ja televi 

sión, desde el punto de vista pedagógico de Jos ternas trata­

dos, en colaboración con el personal técnico del medio. 

"La eficacia de los _programas de televisi.ón, dirigi­

dos a los adultos estriba en el planteamiento de ·Ja metodo]o 

gía para Ja producción, difusión y explotación, que debe te~ 

ner en cuenta Jos siguientes factores: motivación, participa 

ción, infraestructura de Ja recepción y evaluación de Jos re 
su 1 ta dos. 11 ( 1) 

El circuito cerrado de televisión (CCTV) es un siste­

ma recomendable en el adiestramiento, pués solamente un aud.!_ 

torio específico puede ver las emisiones, el rasgo sobresa--

(1) García Jiménez Jesús, Televisión Educativa para América 
Latina. Editorial Porrúa. México, 1970. 
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1 iente del circuito cerrado es el control ejercido sobre la 

recepción~y puede utilizarse para la recepción de elecciones 

en muchos lugares. 

Un sistema de circuito cerrado de televisión puede in 

tegrarse con una sola camara.que transmite el sonido y la 

imagen a uno ó m§s receptores~ó pueden integrarse una insta­

lación altamente refinada que contiene varias camaras, una -

sucesión de proyectores, un aparato conector y todos los ac­

cesorios necesarios para la operación compleja de un estudio. 

Las ventajas de éste sistema es la flexibilidad de -­

múltiples canales; proporcionando una variedad de experien-­

cias de instrucción en forma de programas~y lo hace simult'­

neamente para distintos grupos que pueden seleccionar el ca­

nal apropiado. 

La selectividad de la audiencia es otra ventaja de és 

te sistema, aunque puede abarcar un nOmero elevado de perso­

nas. 

La calidad de la imagen tiene mayor definición que la 

imagen de circuito abierto, debido a que existe muy poca pér_ 

dida de información durante la transmisión, representando 

una nueva dimensión para el desarrollo de la instrucción y -

el adiestramiento, utilizandose en los centros de trabajo P! 

ra Ja instrucción y el adiestramiento, utilizandose en los -

centros de trabajo para la instrucción directa, mejoramiento 

de la organización, formación de instructores, estudio de e~-
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sos, etc. 

El CCTV ha dado 'un gran paso con el advenimiento de -

la videocassetera, dispositivo que emplea una cinta similar_ 

a la utilizada de las grabaciones y la repetición instantá-­

nea con el mismo impacto de la grabación en vivo, permite -­

una mayor calidad si las grabaciones se hacen previas a las_ 

sesiones de instrucción, tiene indudable valor para la auto­

crítica constructiva y el mejoramiento del individuo. 

"El alcance, la magnitud y las posibilidades de la -­

instrucción mediante el CCTV sólo encuentran límites en la -

falta de imaginación11 .< 2> 

La televisión en la formación de instructores en los 

Qltlmos aAo~es un intento por satisfacer las necesidades -­

que, particularmente presenta la formación de éstos. La in­

corporación de la televisión a las actividades de capacita-­

ción constituye el desafío a la idea de que ésta fomenta la_ 

pasividad en el individuo, la televisión utilizada con espi­

rítu creativo puede aprovechar todas las potencialidades del 

medio y buscar otras para presentar programas ágiles,que es­

timulen al sujeto, fundamentalmente cuando se utilizan con -

propósitos de capacitación. 

·En el área de formación de instructores; se recurre e~ 

(2) Gary Gumpert, T.V. de Circuito Cerrado en el Adiest~a- -
miento. T.V. Educativa: Presente y Futuro. ldem. 
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da vez con mayor frecuencia a los métodos de 1aboratorio1 pa­

ra mejorar cualitatlvamente a la enseñanza, ya que permite -

al individuo aprender de si mismo, obtener conocimientos de 

otros y alcanzar mayor comprensión de los procesos y el gru­

po de aprendizaje, pués la idea central es lograr el aprendj_ 

zaje por la experiencia, pu~s coloca al individuo que apren­

de ante situaciones problemáticas para que el individuo con_ 

una actitud científica, encuentre alternativas de solución. 

Para la detección de habilidades y limitaciones de 

los instructores en formación~es indispensable contar con 

sistemas de registro que permitan la autoevaluación constan­

te. Estos registros pueden ser analizados las veces que sea 

necesario para apreciar las interacciones que se establezcan~ 

entre el instructor y el grupo. La autoconfrontación propi­

cia.que el tnstructor en formación esti dispuesto a modifi-­

car su conducta, principalmente cuando recibe retroal imenta­

ción inmediata de su desempeño, después que éste ha tenido -

lugar y Je permite detectar además el logro de los objetivos 

de aprendizaje. 

Uno de los mGtodos de laboratorio que mis se ha apli­

cado en los últimos años es la microenseñanza, que surgi6~co 

mo una posibilidad concreta y real} para simplicar el proceso 

normal que se venía siguiendo en la formación de instructo-­

res. 

La microenseñanza se centra en el adiestramiento para 
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el cumplimiento de una tarea especfflca, parte del prlncipto 

que para poder desempeñar actividades de instrucción, es in-­

dispensable que el individuo en formación conozca y domine -

cada una de las habilidades necesarias para conducir activi­

dades de aprendizaje. Es el método que permite estructurar, 

conducir y evaluar sesiones de instrucción, simplificandose_ 

tres aspectos básicos: duración de las sesiones de 10 minu-­

tos, el ndmero de participantes y la extensión del contenid6. 

En cada sesión de microenseñanza se busca el desarrollo de -

una habilidad de enseñanza. Esas pueden ser entre otras; mE_ 

vimientos físicos, establecimiento de interacción con el gr.!! 

po, forma de usar las preguntas, con~ centrar la atención en 

un aspecto del tema, como se elaborará las conclusiones, el_ 

ma~ejo de diferentes tipos de preguntas, et manejo de las 

técnicas y el uso de materiales didácticos para la sesión de 

instrucción~ y el uso de ejemplos. 

La secuencia de actividades en una sesión de microen­

señanza es la siguiente: 

- Preparar Ja lección de antemano. 

- Exponerla a un grupo, que puede ser formada por Jos 

propios compañeros. 

- Comentarios verbales ó escritos por parte del grupo. 

- Autodiagnóstico del propio instructor por parte del 

grupo. 

- Presentaciones de¡recomendaciones por parte del gru 

po y del instructor.' 
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- Reestructuración de la lecclón en base a las oóser ... 

vaciones. 

- Segunda presentación de la lección del grupo. 

- Análisis de la primera y segunda leccidn (yideogra ... 

baciones) para determinar el grado de avance. 

- Autodiagnóstico ó autocrítica constructiva. 

- Nueva recomendación de retroalimentación del grupo_ 

y del instructor. 

El propósito de Ja microenseñanza~es el de registrar_ 

información de las prácticas de instrucción~ en el lugar -­

mismo que ésta se efectúe, con la finalidad de facilitar la_ 

retroalimentación del instructor en formación., y propiciar el 

aprendizaje por observación. La televisión permite al part.!_ 

cipante darse cuenta de su propia conducta en el aprendizaje, 

haciendo a veces de retroalimentación y generando nuevas ac­

titudes, pués la persona se confronta a si misma, identifica 

divergencias entre la actuación real y la deseada, activando 

una fuerza motivadora que conduce a reducir Ja ansiedad y. la 

tensión del participante. 

En las sesiones de instrucción se utiliza la graba- -

ción de videocassetera para la evaluación sistemática de los 

participan tes. 

La retroalimentacióniy la autoconfrontación,son ele­

mentos esenciales para el aprendizaje.,por experiencia pués -

permite crear una nueva conciencia motivadora para analizar 



174 

el comportamiento, propiciando así un cambio de actitud con­

ductual del participante, permitiéndole corregir y reforzar_ 

su conducta en el proceso de aprendizaje. Su especial valor 

radica en Ja capacidad de comunicar información negativa -­

que Jos demás podrían pero evitan comunicar y que generalmen 
¡-

te no puede ser comunicado en forma enteramente aceptable. 
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1. 

C A P 1 T U l O V. 

PRACTICA DE CAMPO: 

1.- Formulación de la hipótesis. 

2.- Objetivo de Ja investigación. 

3.- Determinación de Ja muestra. 

4.- Recopi !ación de datos. 

5.- Investigación de campo. 

6.- Tabulación, análisis e interpretación 

de la información obtenida. 
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CAPITULO V./ PRACTICA DE CAMPO: 

El objetivo fundamental de esta investigación es des­

tacar la importancia que tiene la formación pedagógica del -

instructor en los cursos de capacitación y adiestramiento, -

puesto que ésta es indispensable en la transmisión de conoc...!_ 

mientas, experiencias y contribuya a incrementar las aptitu­

des y destrezas del trabajador-capaci~ando. 

En la formación del individuo se destaca la capacita­

ción y adiestramiento que tiene derecho de recibir dentr9 de 

cualquier organismo ó empresa, siendo responsabilidad del 

instructor el trasmitir los conocimientos y mantener el int~ 

rés del trabajador en cursos establecidos por el organismo.­

Además el instructor tiene una doble responsabilidad, respe~ 

to a la direcci6n y a los trabajadores, por igual. Coordina 

Jos esfuerzos de unos y otros para lograr la máxima eficien­

cia de tas actividades a real izar, su labor seri más efecti­

va si planea, conduce y evalúa dichos cursos de capacitación, 

actualizándose constantemente para tomar Ja iniciativa en e~ 

poner a Ja dirección ideas respecto a nuevos avances en mate 

ria de capacitación y adiestramiento. 

Nuestra investigaci6n práctica fué 1.levada a cabo en 

el Organismo de Aeropuertos y Servicios Auxiliares (A.S.A),­

el cuál nos serv·irá de marco teórico de referencia y nos pr~ 

porcione los parámetros necesarios para desarr.ol lar lo que -

hemos asent~do te6ricamente. 



177 

1) Formulación de la hipótesis: 

Muchas empresas están en posibilioades de cumplir con 

el precepto legal de capacitar al personal. El Organismo de 

A.S.A., se ha percatado del mejoramiento del personal que 

conlleva la capacitación y adiestramiento, y en base a ésto 

llegamos a formular la siguiente hipótesis: 11 La formación -

pedagógica del instructor influye en el desarrollo de la ca­

pacitación de ... 1 a empresa". 

2) Objetivo de la investigación: 

Al t~rmino de esta investigación, esperamos contar 

con los elementos suficientes para comprobar ó disprobar la 

hipótesis que hemos planteado. 

- Detectar el nivel general de conocimientos que sobre capa­

citación tienen los encargados de ésta función en el orga­

nismo de A.S.A. 

- Detectar las características generales de las personas que 

han recibido capacitación interna. 

3) Determinación de la muestra: 

Al realizar la investigación de campo fué necesario -

obtener una muestra sobre la cuál vamos a estimar las carac­

terísticas de la población. Con el objeto de que la informa 

ción que se obtenga de la muestra sea confiable, fué necesa­

rio asistir a dos cursos de "Formación de Instructores" que_ 
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se llevaron a cabo en las aulas de Capacitación Técnica del 

Aeropuerto Central de Ja Ciudad de México (A.l.C.M.), apli-­

candose a un total de 24 elementos de la población de traba­

jadores técnicos y administrativos y a 10 instructores enea.!_ 

gados de Ja función de capacitación y adiestramiento dentro 

del Organismo de A.S.A. 

4) Recopilación de datos: 

Existen diversos métodos para recopilar datos, pero -

los más comúnes y más usuales son: la observación, el cues­

tionarlo. y Ja entrevista. 

EJ procedimiento más conveniente para nuestro estudio . -
fué redactar las preguntas en un cuestionario estructurado,­

puesto que produce resultados más confiables. Con esta base 

y con la finalidad de dar cumplimiento a nuestros objetivos· 

establecidos, diseñamos 2 tipos de cuestionario, los cuáles_ 

nos 'han servido de apoyo para Ja recopi }ación de datos, de.'._ 

los trabajadores y de Jos encargados de la capacitación de:­

dicho organismo. 

El cuestionario dirigido a las personas que asistie-­

ron a Jos cursos de capacitación a las aulas de la Sub-gere_!l 

cia de capacitación técnica (ASA), comprenden cuestiones ge­

nerales para su clasificación, preguntas referentes al curso 

al que asistieron, así como los efectos que Je han generado_ 

en 1 o persona 1 • 
.• .. 
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El cuestionario que se aplicó a las personas encarg~ 

das de la función de capacitación en dicho organismo, incl.!:!_ 

ye cuestiones generales para su clasificación, preguntas re­

ferentes al curso al que asistieron, así como los efectos -­

que le han generado en lo personal. 

El cuestionario que se aplico a las personas encarga­

das de la función de capacitación en dicho organismo incluye 

cuestiones generales sobre el organismo, además sobre la fu.!!. 

ción de capacitación, con lo que esperamos obtener suficien­

te información para el logro de nuestros objetivos previame.!!. 

te establecidos. Los formatos de dichos cuestionarios utili 

zados, los incluimos al final (anexos 1 y 2). 

5) Investigación de campo: 

Los datos recogidos en el terreno son las principales 

fuentes de la investigación por lo que se debe evitar cual­

quier error, especialmente en los estudios por medio de cue~ 

tionarios y una vez redactados estos, procedimos a la recopl 

1 ación de datos. 

Para facilitarnos la realización de la investigación_ 

de campo, acudimos al asesor de nuestro Seminario de lnvesti 

gación Administrativa, Jefe de Oficina del Servicio Social -

de la Facultad de Contaduría y Administración de la Universi 

dad Nacional Autónoma de México, el Lic. Guillermo de la - -
' 

Fuente, quién nos presentó con el sub-gerente del área de ca 

pacitación técnica de Aeropuertos y Servicios Auxiliares, el 
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Lic. Jaima Correa, a los cuáles les agradecemos de antemano_ 

todo el apoyo que nos proporcionaron para la recopilación de 

dicha información. Y, 

También le agradecemos de antemano a la Lic. en Peda­

gogía Ma. Teresa Carreón G. por su valiosa colaboración que_ 

nos brindó. 

6) Tabulación, análisis e interpretación de la información -

obtenida: 

Fue conveniente antes de proceder a tabular los da- -

tos, hacer una revisión, puesto que existía la posibilidad 

de que los cuestionarios pudierán contener errores en cuánto 

a que las respuestas a algunas preguntas pueden ser contra-­

dictori as, incompletas ó incorrectas, por lo que fué necesa­

rio hacer una depuración para eliminar los errores de los da 

tos previamente a la tabulación. 

La tabulación es una operación mecánica que consiste_ 

concretamente en Ja cuenta de Jos datos por categoría porce.!:!_ 

tuales. 

En nuestra investigaci6n tratamos en primer tirmino 

cada cuestión, analizandola clara y objetivamente, y, poste­

riormente su interpretación correspondiente en Jo referente_ 

al cuestionario aplicado a los trabajadores del Organismo de 

Aeropuertos y Servicios Auxi 1 iares (cuestionario 1'A1 1), en s~ 

guida el cu~stionario aplicado a las personas responsables -
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de la capacitación de dicho Organismo (Instructores, cues-­

tionario 11811
). 



TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION 

DE LA INFORMACION OBTENIDA DE LOS TRA 
BAJADORES DEL ORGANISMO DE AEROPUER-­
TOS Y SERVICIOS AUXILIARES, QUE ASIS­

TIERON Al CURSO DE "FORMAC 1 ON DE 1 NS­
TRUCTORES". (Cuestionario "A") DE LA 
SUB-GERENCIA DE CAPACITACION JECNICA. 
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DATOS PERSONALES: 

1) Edad: 

De las personas que asistieron al curso de capacita-­

ción, nos percatamos que Ja mayoría de los trabajadores son_· 

mayores de 30 años, ya que el 41.66% tienen entre 30 a 40 -­
años, el 33.33% tienen entre 19 a 29 años y el 25.0% tienen_ 

entre 41 a 49 años. Consideramos que los trabajadores más -

jóvenes son los que tienen más necesidad de capacitarse, - -

puesto que requiere el organismo formar instructores inter-­

nos para el desarrollo y conducción de los programas de capa 

citación. 

2) Estado civi J: 

De los trabaJadores que asistieron al curso de "Form~ 

ción de Jnstructores" en el organismo de Aeropuertos y Servl_ 

cios Auxiliares, el 66.66% son casados y el restante 33.33%_ 
son solteros. Como poJemos observar que el hecho de que los 

trabajadores capacitados sean mayores de 30 años, trae como 

consecuencia este alto porcentaje de personas casadas, pen-­

sando tal vez en mejorar su nivel socio-económico. 

3) Nivel de escolaridad: 

De las personas que recibieron capacitación en dicho 

organismo, el 50% son profesionistas, el 4.16% tienen prepa­

ratoria, el 12.5% tienen estudios t~cnicos, el 25.0% secunda 
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ria y el 8.33% terminaron la primaria. 

Como podemos observar la mayoría de los trabajadores_ 

que se capacitaron, tienen un alto nivel de escolaridad, - ,­

pués son profesionistas que están superandose en el desempe­

ño de su trabajo, de ahí que asisten a diferentes cursos pa­

ra mejorar su nivel de conocimientos. 

~) Puesto que ocupa: 

El puesto que ocupa la mayoría de los trabajadores ~­

que asistieron al curso de cap·ac;:itación es variado, de~taca.!!_ 
1 

do con un 20.83% los Jefes de Oficina, el 16.66% Comandantes 

de Bomberos, el 12.5% Oficiales:Administrativos, lnstructo-­

res de Bomberos y Supervisores de Tráfico. El porcentaje -­

restante es de diferentes puestos como Ofical de Relaciones 

Públicas, Asesor Técnico, Documentador, Agentes de lnforma-­

clón, Despachador, Médico, Inspector 11A11 , entre otros. 

Esta situación es favorable para el organismo puesto 
• 1 -

que las personas capacitadas al tener personal a su cargo, -

pueden transmitir más fácilmente sus nuevos conocimientos a 

los subordinados. 

La variedad de puestos también se debe a que por ley, 

el organismo debe proporcionar capacitación a todo el perso­

nal durante las etapas de un programa establecido. 

. .. 
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5) Experiencia en el puesto: 

Un alto porcentaje de trabajadores que han recibido 

capacitación en el organismo de Aeropuertos y Servicios Auxi 

liares, el 54. 16% cuenta con 5 ó menos años de experiencia -

en el puesto que ocupa, mientras que el 16.66% tiene hasta -

11 años de experiencia y el 29. 16% tiene hasta 17 años de ex 

periencia en el puesto. Lo que nos hace pensar que el orga­

nismo prefiere enviar a capacitarse a trabajadores que ya -­

cuentan con un año mínimo de experiencia en su puesto de tr! 

bajo. Ya que empiezan a desarrollarse y requieren actuali-­

zarse y mejorar sus conocimientos y habilidades para obtener 

mayores beneficios económicos. 

6) l Cómo considera la c2pacitación y adiestramiento dentro 

del Organismo ? 

En la investigación realizada, el 45.83% de Jos entr~ 

vistados manifestaron que era importante la capacitación, el 

41.66% de los trabajadores opinaron que era necesaria, mien­

tras que el 12.5% de los trabajadores manifestó que era obli 

gatoria. 

En esta investiyación nos dimos cuenta de que los tra 

baj adores considera en su mayo.ría que es de suma l mportanc i a 

la capacitación para el desempeño de sus labores. 

7) l Cómo considera usted los métodos que se emplearon para_ 

!mpartir el curso? 
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Durante el curso de capacitación, los métodos utiliza 

dos por el instructor, tal vez sean los adecuados, pero los_ 

trabajadores los ven desde otro punto de vista, puesto que -

el 62.5% de los trabajadores opinó que los métodos son bue-­

nos, el 4. 16% opinó que son regulares. Consideramos que los 

métodos utilizados en la capacitación deben ser mejorados de· 

alguna manera, ya que s6Jo el 33.33% de los trabajadore~ ex­
preso que eran excelentes. Y la mayoría de los trabajadores 

tienden a calificar a los métodos en forma regularmente bue­

nos. 

8) l El contenido del curso recibido, estuvo relacionado con 

las funciones que realiza 1 

Un curso de capacitación debe tener la finalidad de -

mejorar y actualizar las funciones que realiza el trabajador, 

por lo tanto, debe satisfacer ese objetivo. 

El 41.66% de los trabajadores respondieron que el con 

tenido del curso estuvo relacionado en gran parte con.dichas 

funciones que realiza, el 33.33% manifestó que estuvo rela-­

cionado parcialmente y el 25.0% contesto que estuvo relacio­

nado totalmente, por lo que podemos deducir que en forma ge­

neral los cursos si tienen el contenido tematice en relación 

a las funciones del trabajador en dicho organismo. 

9) l El instructor y los participantes durante el desarrollo 

del curso llevaron buena~~relaciones 1 
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Los trabajadores que participaron en el desarrollo 

del curso contestaron en un 83~33% haber llevado muy buenas_ 

relaciones con el instructor en turno y el 16.66% respondió_ 
que la relación fué buena. Por lo tanto, consideramos que -

el trato personal que debe de existir en un curso y las bue­

nas relaciones entre el instructor y los participantes, es -

un factor de suma importancia para conducir adecuadamente un 

curso. Y, podemos constatar que los instructores de Aero-­

puertos y Servicios Auxiliares, si cumplen ésta función. 

10) l Cómo 1e pareció la forma de impartir el curso por par­

te de 1 instructor 1 

De los 24 trabajadores encuestados, 23 de ellos con-­

testaron haberles parecido muy interesante la forma de impa.r, 

tir el curso y una persona. opinó que era poco interesante. -

Por lo tanto, podemos concluir que los instructores del Orga 

nismo de A.S.A, utilizan las técnicas adecuadas para el pr~ 

ceso de enseñanza-aprendizaje del adulto. 

11) El instructor con respecto a la participación de los - -

asistentes al curso, l Considerá usted que Ja: .1 

La actuación del instructor respecto a fomentar la -­

participación de los asistentes a un curso de capacitación -

es de suma importancia, ya que a través de la misma, el ins­

tructor valora· comentarios ideas y demás observaciones de -

los participantes. Y el í~dice porcentual que nos arrojo la 

investigación es por demás elocuente, pués el 100% de los 
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participantes afirman que los instructores de A.S.A., la pr~ 

mueven y la fomentan dicha participaci6n. 

12) ¿ En qué momento fué evaluado usted en dicho curso ? 

La valoración que se le dá a los conocimientos adqui­

ridos por los participantes en cualquier curso, es la evalua 

ción. Por lo que es importante saber desde el principio que 

grado de conocimientos tienen los trabajadores, la forma en 

que van evolucionando y su evaluación final. 

Recibieron evaluación durante el curso el 41.66% de -

los trabajadores, después del curso el 33.33% y sólo el -

25.0% al inicio del curso. Ante estos porcentajes podemos_ 

ver que la evaluación durante el curso y después del curso,­

son las que adquiere mayor importancia para los instructores 

y menor importancia la del principio del curso. 

13) l En qué forma fué usted evaluado ? 

Los trabajadores que asistieron a capacitarse respon­

dieron que el 45.83% fué evaluado por medio de exámenes, el_ 

33.33% por medio de prácticas y el 20.83% por medio de expo­

siciones. Por lo tanto, podemos decir que los instructores_ 

de A.S.A., evalúan de diferentes maneras, de manera tal, que 

tienen más elementos de juicio para calificar objetivamente 

al participante. 

14) Después de recibir el curso, el desempeño de su trabajo 
ha mejorado en: 
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El desempeño del trabajo mejora después de recibir a..!_ 

gún curso de capacitación y de ahí que el 91.66% de los tra­

bajadore~ hayan respondido que mejoraron en el desempeño de_ 

su trabajo en gran parte y el 8.33% respondió que después -­

del curso su trabajo ha mejorado en forma parcial en benefi­

cio personal como para el Organismo. 

15) Después de recibir el curso de formación de instructo­

res. l Qué beneficios ha obtenido ? 

Según su orden de importancia los beneficios obteni-­

~os por los trabajadores¡ tenernos que el 41.66% res~ondió -

que adquirió mayores conocimientos, un 33.33% adquirió mayor 

seguridad física y mental en el desempeño ·de sus labor~s y -

un 25.0% mayor destreza y habilidad. Por lo tanto, podemos -

considerar que los conocimientos adquiridos por los trabaja­

dores hace que estos obtengan un mayor desarrollo personal -

y cultural, mayor seguridad física y mental, y mayor destre­

za y habilidad, y corno consecuencia mejoran de alguna forma 

al Organismo de Aeropuertos y Servicios Auxiliares. 

16) l Qué opina usted después de asistir al curso, en cuánto 

a nuevos conocimientos ? 

Los participantes al curso de capacitación opinaron -

en un 91.66% que aprendió algo nuevo, mientras que el 8.33% 
consideró que lo que aprendió no lo puede aplicar. Al inter 

pretar estas respuestas se ve claramente que los conocimie.!! 

tos adquirirdos por los trabajadores si pueden aplicarlos, -
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según la opinión de la mayoría, siendo éste el resultado que 

se espera después de asistir a un curso de capacitación, es 

decir, en cuanto a nuevos conocimientos a través del aprendl. 

za je. 

17) l Asistiría usted a otro curso? 

Los participantes respondieron en un 95.83% que asis­

tirían con mucho gusto a otro curso, mientras que el 4, 16% -

respondió que posiblemente asistiría a otro curso, Podemos 

apreciar que están dispuestos a asistir a otro curso, porque 

verdaderamente se han benefi·ciado con el curso recibido. 

18) l Qué opina referente a los que asisten a un curso ? 

La opinión que tiene el 79. 16% de los participantes -

es que se 1 es debe de tomar en cuenta para futuras decisio--

nes, e 1 12.5% respondió que ·se les debe de mejorar de alguna 

forma, mientras que el 8.33% respondió que se les debe de re 

compensar su esfuerzo. 

Estas opiniones recabadas nos manifiesta que los tra­

bajadores desean ver recompensado su esfuerzo, sus nuevos c~ 

nacimientos y habilidades, y no permanecer en la misma situ!!._ 

ción en la que estaban antes de haber tomado un curso de ca­

pacitación. 
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l. GENERALIDADES: 

1) l AntigUedad en el organismo 7 

De los instructores (as) encargados (as} de la capaci 

tación y el adiestramiento del Organismo de Aeropuertos· y -­

Servicios Auxiliares, nos percatamos que el 60,0% tienen 5 ó 

menos años de laborar en el organismo, el 30.0% de 5 a 10 -­

años y el 10.0% de 10 a 20 años de antigUedad en el organis-

mo. 

Esto nos indica el elevado interés del organismo en -
. . 

satisfacer los aspectos de capacitación-adiestramiento inte..!:. 

namente, .Y en satisfacer las necesidades de su personal. Y 

una de las maneras de lograr esto es a través de la capacit!!_ 

ción, por lo tanto, analizamos que las personas con menos -­

años en el organismo pero actualizandose en nuevas técnicas 

de capacitación son en su mayorfa los encargados en dlcha -­

función. 

2) l .Nivel jerarquice 1 

La capacitaci6n y adiestramiento en el organismo la -

1 levan a cabo el 50.0% personas del nivel administrat.ivo· y -

el otro 50.0% personas a nivel técnico, 

Esto nos demuestra un equi 1 i brio ideal en el organts­

mo, pués aprovecha las capacidades técnicas y administratl-­

vas de su recurso humano encargado de la función de capacita 
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ción y adiestramiento. 

3) l Qué puesto desempeña usted dentro de la función de ca­

pacitación y adiestramiento ? 

Pudimos apreciar en esta cuestión el alto nivel de es 

pecialización para el desempeño de esta función ya que el 

30.0% ocupan puestos a nivel de gerencia y el 70.0% restante 

son instructores encargados de capacitación y adiestramiento. 

En lo referente a la escolaridad el 70.0% tienen un -

nivel de Licenciatura, el 20.0% son técnicos con bachillera­

to y el 10.0% restante son técnicos con secundaria. 

En lo referente a la experiencia el 40.0% tiene más -

de 5 años de experiencia, el 40,0% hasta 3 años de experien­

cia y el restante 20.0% tiene de 3 a 5 anos de experiencia 

en 1 a función de capaci tac l ón y ad i es t ram i ento. 

La escolaridad y su experiencia es fundamental en los 

responsables de la función de capacitación y adiestramiento, 

pués, el adecuado grado académico para el desempeAo de esta_ 

función debe corresponder a profesionales en dicha función -

con la finalidad de evitar la improvisación en ésta importa!.!. 

te función dentro del organismo. 

11·. F'UNC 1 ON DE CAPAC 1TAC1 ON Y AD 1ESTRAM1 ENTO. 

4) Con relación ~i registro de programas de capacitaci6n y -
ac! i es trami en to. 



A pesar de que el registro de programas es obligato-­

rio,~s61o el 80.0% de los entrevistados aseguraron que ya lo 

tien~n registrado el programa de capacitación, el 10.0% lo -

ésta elaborando, el 10.0% que esta en trámite. 

En forma general consideramos que ya lo tiene regis-­

trado el programa de capacitación el organismo y que cumple 

con éste requisito legal que es obligatorio en cualquier or­

ganismo ó empresa. 

5) l.Se proporcionó capacitación y adiestramiento 7 

Las respuestas de Jos encargados de la capacitación -

en el Organismo de A.S.A., en cuanto a porque se propor~iona 

capacitación y/ó adiestramiento fué;en 80.0% para mejorar -

Jos servicios del organismo, el 10.0% para cumplir con la -­

ley y el 10.0% para tener una buena imagen con el personal. 

Por ésta razón consideramos que los encargados de és­

ta función,ven a la capacitación como una política a seguir 

para mejorar los servicios del organismo. 
--------~--- -~ -- ~-

6) El gasto que implica Ja capacitación y adiestramiento. 

Respecto al gasto que implica ésta func(dn los encue$ . -
tqdos opinaron en un 100,0% que dicho gas.to se justtftca to ... 

talmente, es decir, que el organismo está dispuesto a erogar 

recursos para que sus trabajadores y empleados adquieran ma­

yor destreza, mayor eficiencia y mayor habilidad a través de 
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la capacitación. Y así mejorar el desempeño de los trabaja­

dores y por consiguiente el del organismo. 

7) l En qué momentos se imparte la capacitación y aidestra-­

miento al trabajador ? 

Los encargados de ésta función contestaron en un -

50.0% que la capacitación se imparte a los trabajadores en -

forma mixta y el restante 50.0% dentro de la jornada de tra­

bajo. Lo cuál nos indica que en dicho organismo se utiliza_ 

parte de la jornada de trabajo para la capacitación de su -­

personal, pués éste prefiere recibir capacitación en sus ho­

ras de trabajo. 

8) l Existe alguna renuencia por parte del trabajador para -

recibir. la capacitación y adiestramiento 1 

Durante ésta investigación los encargados de ésta fun 

ción respondieron en un 50.0% que había poca renuencia por -
parte del trabajador para recibir la capacitación y adiestra 

miento, un 20.0% respondió que había renuencia de algunos, -

otro 20;0% que había renuencia y apatía de algunos y sdlo un 

10.0% respondió que no hay renuencia por parte del trabaja-­

dar para recibir capacitación. Pero en general los trabaja­

dores de dicho organismo ofrecen poca renuencta para tomar ~ 

cursos de capacitación. 
~' . ' 

9) El personal que ha mandado A.S.A., lo a seleccionado en -

base a: 
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En opinión del 80.0% de los entrevistados expresaron_ 

que A.S.A., manda a sus trabajadores a capacitarse porque se 

a comprobado que tiene carencias dicho personal y sólo el --

20.0% lo manda A.S.A., por su experiencia. Ante ésta situa­

ción consideramos que los encargados de ésta función prefie­

re mandar a capacitar a su personal porque se a comprobado -

que tiene carencias y considera que le falta actualizar sus 

conocimientos referentes a su empleo para que posteriormente 

la transmitan a sus compañeros de trabajo. 

10) l Cómo lleva a cabo la detección de necesidades de capa­

citación y adiestramiento el organismo ? 

Al hacer la detección de necesidades el primer paso -

que se debe de seguir en está importante función, los encar­

gados de la capacitación opinaron en un 50.0% que ésta se --

1 leva a cabo por entrevistas y cuestionarios, un 30.0% opinó 

que se lleva a cabo por observaciones directa y encuestas, -

un 10.0% que se lleva a cabo por pruebas y discusiones de -­

grupos y otro 10.0% que se lleva a cabo la deteccidn de nece 

sldades por índices y registros de personal, 

Estas opinlones nos dan una idea general de coroo ~e " 

1 leva a cabo la detección de necesldades de capacitación en_ 

el organismo, luego entonces podemos decir que son validos" 

sus procedimientos de detecci6n de necesidades de capacrta~" 

ción y adiestramiento. 

. ' . 
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11) l De qué formas es motivado el personal para recibir ca­

pacitación y adiestramiento? 

La forma en que es motivado el personal para recibir 

capacitación y adiestramiento por parte del instructor es -­

por la promoción al puesto inmediato respondió un 40.0% de -

los entrevistados, un 30.0% por el reconocimiento a su labor, 

un 10.0% por un mayor salario, un 10.0% por el convencimien­

to a productividad y el restante 10.0% por la constancia de 

capacitación. 

Estos indicadores nos muestran que ·es muy importante 

motivar de alguna forma .a· los trabajadores para tomar ·dicha 

capacitación ya que aspiran al puesto inmediato en su mayo-­

ría y ser recompensados económicamente. 

12) l Considerá usted que la información que tiene acerca de 

los cursos impartidos por 1a Sub-gerencia de Capacita­

ción Técnica es completa 7 

Los encargados de capacitación y adiestramiento res-­

pendieron en un 70.0% que la información que tiene acerca de 

los cursos es totalmente completa y sólo el 30.0% respondió_ 

tener una información parcial de los cursos. Esto nos de- -

muestra que es de suma importancia tener toda la informacidn 

de los cursos para que los encargados puedan planear de una_ 

manera muy adecuada los programas de dicha función den- -

tro del organismo. . .. 
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De tal manera que se aproveche de una manera integral 

los cursos que se imparten en el organismo. 

13) l Aparte de los cursos que se imparten en las aulas de -

capacitación técnica, el organismo tiene programado 

otros 1 

Los encargados de ésta función nos contestaron en un 

70.0% que se tienen implementados.otros cursos aparte de los 

que se imparten en las aulas de capacitación técnica, y el -

30.0% re~tante nos contesto que se están planeando otros cur 

sos. 

Lo que nos indica que la capacitación es un proceso -

continuo para mejorar los con9cimientos y habilidades del -­

trabajador y que la planeación e implementación de otros,es_ 

indispensable para llevar a cabo. la programación de nuevos -

cursos. 

14) l Es analizado el contenido de los cursos para determi-­

nar si son acordes a sus necesidades 1 

La información de 1 os encargados de capéJc.ltacJ6n que :tie 

nen acerca del análisis .del contenido de los cursos para ver 

si son acordes a sus necesidades un 70.0% respondió que sie~ 

pre es ·anal izado el contenido de dichos cursos y el restante 

30.0% respondió que sólo es analizado parcialmente. Podemos 

pensar ante ésta situac~6n que los encargados de est§ fun- -

ción si tienen un conocimiento profundo de lo que implica.·es 
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tá importante función dentro del organismo, aunque se debe -

fomentar la información, de tal maner'a que los encargados de 

capacitación siempre analicen el contenido de dichos cursos. 

111. CON RELACIONA LA SUB-GERENCIA DE CAPACITACION TECNICA 
DE A.S.A. 

15) Referente a su funcionamiento: 

Los resultados de nuestra investigación fueron que el 

60.0% de los entrevistados conoce totalmente el funcionamlen 

to de la Sub-gerencia de capacitación, el 30.0% manifestó e~ 

nocerlo totalmente pero no estar de acuerdo con su funciona­

miento en algunos aspectos y sólo el 10.0% manifestó tener -

poca información. 

Con estos índices consideramos que el funcionamiento_ 

de la Sub-gerencia de capacitación técnica de A.S,A,, es co­

nocido totalmente aunque no estén de acuerdo en algunos as-­

. pectos y ésto trae como consecuencia que no sea debidamente 

aprovechado por 1 os i ns t ruc to res • ,. 

16) Referentes a los cursos impartidos: 

La opinión de los encargados de ésta función en cuan­

to a los cursos impartidos es que el 40.0% van de acuerdo a_ 

.la detección de necesidades, un 30.0% respondlerón que son -

bién impartidos por los instructores, un 20.0% considerá 

que los cursos están bién estructurados y desarrollados y só 
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lo un 10.0% opinó que son cursos cortos y sencillos. Estos 

porcentajes nos indican que los cursos impartidos en el Or­

ganismo de A.S.A., están en forma general adecuados para las 

necesidades del organismo aunque sean cursos cortos y senci-

11 os. 

17) l Considera usted que el proporcionar capacitación y - -

adiestramiento, generará que el personal que participe 

esté mejor preparado para satisfacer los requerimien-­

tos de A.S.A. 1 

Definitivamente pudimos percatarnos de que hay una ITI!! 

· yor eficiencia y productividad en. el organismo, debido a que 

éste proporciona capacitación y adiestramiento a su personal 

satisfaciendo los requerimientos de A.S.A .. Por lo que el -

80.0% contesto que hay una mayor eficiencia y productividad_ 

y sólo el 20.0% contesto que es un centro con especialistas, 

claro que ésto está dentro de sus límites porque es imposi-­

ble reunir en un sólo organismo ó empresa a especialistas de 

capacitación. De ahí que se contraten los servicios de ins­

tructores externos en algunos casos. 
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A N E X O 



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA 

CUESTIONARIO 1W1 
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DIRIGIDO A LOS PARTICIPANTES DEL CURSO DE CAPACITA- -

CION Y ADIESTRAMIENTO EN EL ORGANISMO DE AEROPUERTOS 

Y SERVICIOS AUXILIARES (ASA). 

INSTRUCCCIONES: Rogamosle conteste en forma objetiva cada -­

pregunta, marcando su respuesta con una 11X11 • 

Puesto que el presente cuestionario tiene el 

propósito de evaluar por medio de su opinión 

la eficiencia del curso. De antemano le - -

agradecemos su colaboración. 

O, Edad: 
~--~-------------------

2) Estado civil: ---.---------------
3) Nivel de escolaridad: 

( ) Primaria 

( ) Secundaria 

( ) Técnica 

( ) Preparatoria· 

( ) Profes i ona 1 

4) Puesto que ocupa: 

S) Experiencia en el pue~to : 

6) Como considera la capacitación y adiestramiento dentro. -
del organismo: 



( ) Necesaria 

( } 1 mportan te 

( ) Ob 1 i gato ria 

¡ ''1': .. ~.·. 
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7) Como considera usted los métodos que se emplearon para 

impartir el curso: 

( ) Excelentes 

( ) Buenos 

( ) Regulares 

( ) Pés irnos 

8) l El contenido del curso recibido, estuvo relacionado con 

las funciones que realiza 1 

( ) En gran parte 

( ) Parcialmente 

( ) Totalmente 

( ) Ninguna relación 

9) l El instructor y los participantes durante el desarrollo 

del curso llevaron buenas relaciones ? 

( ) Muy buenas 

( ) Buenas 

( ) Regulares 

10) ¿Cómo le parecio la forma de impartir el curso por par­

te del instructor ? 

{ ) Muy interesante 

( ) Poco interesante 

11) El instructor con respecto a Ja participación de Jos - -

asistentes al curso l Considerá usted que Ja: 

( ) Promueve y fomenta 



( ) La 1 imita 

( ) No le da importancia 

12) l En qué momento fue evaluado usted en dicho curso ? 

( ) A 1 inicio de 1 curso 

( ) Durante el curso 

( ) Después del curso 

13) l En que forma fue usted evaluado ? 

( ) Por medio de examenes 

(·) Por exposiciones 

( ) Por medio de prácticas 
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14) Después de recibir el curso, el desempeño de su trabajo_ 

ha mejorado en: 

( ) Forma parcial 

( ) En gran parte 

( ) Sigue i gua 1 

.15) Después de recibir el curso de formaci6n de instructores 

l Qué beneficios ha obtenido 1 

( ) Mayores conocimientos 

( ) Mayor seguridad.física y mental 

( ) Mayor destreza y habi~idad 

( ) Mayores ingresos 

( ) Ningun beneficio 

16) lQué opina usted después de asistir al curso, en cuanto 

a nuevos conocimientos? 

( ) Aprendió algo nuevo 

() Lo que aprendió no lo puede aplicar 

( ) Lo que aprendió ya lo sabía 
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( ) Le fue indiferente 

17) ¿ Asistiría usted a otro curso 7 

( ) Asistiría con mucho gusto 

( ) ·Posiblemente 

( ) Solo que me lo ordenen 

18) ¿ Qué opina referente a los que asisten a un curso 7 

( ) Se les debe de mejorar de alguna forma 

( ) Se les debe tomar en cuenta para futuras decisiones 

( ) Se les debe de recompensar su esfuerzo 

GRACIAS. 
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A N E X O 2 



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA 

CUESTIONARIO 11 611 
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DIRIGIDO A LOS INSTRUCTORES ENCARGADOS DE LA CAPACITA 

CION Y ADIESTRAMIENTO EN EL ORGANISMO DE AEROPUERTOS 

Y SERVICIOS AUXILIARES (ASA) DE LA SUBGERENCIA DE CA­

PACITACION TECNICA. 

INSTRUCCIONES: Rogamosle conteste en forma objetiva cada -­

pregunta, marcando sus respuestas con una -­

"X". Puesto que el presente cuestionario -­

tiene el propósito de evaluar por medio de -

su opinión a la organización y eficiencia 

del curso "Formación de Instructores" del 

que usted es el instructor. 

De antemano le agradecemos su colaboración. 

1) GENERALIDADES: 

1 ) l AntigUedad en e 1 organismo 7 

( ) Menos de 5 años 
( ) De 5 a 10 años 
( ) De 10 a 20 años 
( ) Más de 20 años 

2) l Nivel jerarquice 1 

( ) Nivel administrativo 

; ! ~ 
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( ) Nivel técnico 

3) l Qué puesto desempeña usted dentro de la función de ca­

pacitación y adiestramiento 7 

- Puesto gue ocupa: 

( ) Subgerencia de capacitación técnica 

( ) Encargado de capacitación 

( ) o t ro l e uá l 7 
~~~~~~~~-

- Escolaridad: 

_Experiencia en capacitación y adiestramiento: 

( ) Hasta 1 año 

( ) De 1 a 3 años 

( ) De 3 a 5 años 

( ) Más de 5 años 

11) FUNCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO: 

4) l Con relación al registro de programas de capacitación y 

adiestramiento ? 

( ) Está en trámite 

( ) Ya lo tiene registrado 

( } Lo ~stá elaborando 

5) l Se proporcionó capacitación y adiestramiento ? 

( ) Para mejorar los servicios del organismo. 

() Por cumplir con la ley 

{ ) Por tener una buena imagen con el personal 

( ) Porque otros organismos lo hacen 

6) l El gasto que implica la capacitación y adiestramiento? 

( ) Se justifica 

( ) Se justifica parcia1m~nte 
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( ) No se justifica 

.7) l En que momentos se imparte la capacitación y adiestra--

miento al trabajador ? 

( ) Dentro de la jornada de trabajo 

( ) Fuera de 1 a jornada de trabajo 

( ) En forma mixta 

8) l Existe alguna renuencia por parte-del trabajador para -

recibJr la capacitación y adiestramiento? 

( ) Renuencia de algunos 

( ) Renuencia y apatía de algunos 

( ) Poca renuencia 

( ) No hay renuencia 

9) l El personal que ha mandado ASA, lo ha seleccionado en -

base a ? 
( ) Que se ha comprobado que tiene carencias 

( ) Su antigUedad 

( ) Su ~xperiencia 

( ) Que es de confianza 

10) l Cómo lleva a cabo l~ det~cci6n de necesidades de capa~ 

citación y adiestramiento el organismo? 

() Por observación directa y de encuestas 

( ) Por pruebas y discusiones de grupos 

( ) Por entrevista.s y cuestionarios 

( ) Por índices y registros de personal 

11) ¿·oe qué formas es motivado el personal para recibir ca­

pacitación y adiestramiento 1 

( ) Por el reconocimiento a su labor 

( ·) Por la promoción al puesto inmediato 



( ) Por un mayor salario 

( ) Por mayores prestaciones 

( ) De otra forma l Cuál ? 
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~~~~~~~~~~~~ 

12) l Considera usted que Ja información que tiene acerca de 

Jos cursos impartidos por Ja Subgerencia de capaclta-­

ción técnica es completa ? 

( ) To ta 1 mente 

( ) Parcialmente 

( ) Mínima información 

13) l Aparte de los cursos que se imparten en las aulas de -

capacitación técnica, el organismo tiene programados -

otros? 

14) 

( ) Se están p 1 aneando 
( ) Se tienen implementados otros 

( ) No se ha pensado en eso 

( ) No necesita otros 
¿ Es ana 1 izado e 1 contenido de los cursos 

nar si son acordes a sus necesidades 

() Siempre es analizado el contenido 

( ) Parcialmente 

( ) No es anal izado el contenido 

1 

para determi--

111) CON RELACIONA LA SUB-GERENCIA DE CAPACITACION TECNICA 
DE ASA: 

15) l Referente a su funcionamiento ? 

( ). Conoce totalmente su funcionamiento 
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( ) Conoce totalmente su funcionamiento pero no está de 

acuerdo 

( ) Tiene poca información 

( ) No conoce su funcionamiento 
¿ Referente a los cursos impartidos ? 

( ) Están bién estructurados y desarrollados 

( ) Son bién impartidos por los instructores 

( ) Van de acuerdo a la detección de necesidades 

( ) Son cursos cortos y sencillos 

( ) No satisfacen las necesidades de capaci taci é5n que 

hay en el organismo 

17) l Considerá usted qué el proporcionar capacitación y - -

adiestramiento, generará que el personal que participe 

esté mejor preparado para satisfacer los requerimien-­

tos de ASA 1 

( ) sí' porque es un centro con especialistas 

( ) No, porque su información es 1 imitada 

( ) sí' porque hay mayor eficiencia y productividad· 

( ) No, se ha medido su efecto 

GRACIAS. 



,• ;• ¡., 

212 

e o N e L u s 1 o N E s 



••\' 

213 

CONCLUSIONES 

Basándonos en el análisis real izado en el desarrollo 

de ésta investigación llevada a cabo en el Organismo de Aero 

puertos y Servicios Auxiliares (A.S.A.), que es de vital im­

portancia en el desarrollo de las comunicaciones y transpor­

tes por vía áerea, hemos planteado nuestras conclusiones ge­

nerales para que converjan en el objetivo primordial de éste 

estudio1 que constituye Ja aprobación de nuestra hipótesis, -

es· decir: 

"La forma e i ón pedagógica de J i ns t ruc tor influye en e 1 

desarrollo de la capacitación de la empresa". Y en base a -

ésto concluimos que: 

- La formación de instructores es indispensable en todas las 

actividades y debe actualizarse permanentemente para mejo­

rar su trabajo, modificar las técnicas de enseñanza, los -

programas y sus actitudes persona 1 es, pues to que e J orga­

nismo precisa los objetivos a seguir para su formación y 

perfeccionamiento. Y en la investigación nos percatamos -

del papel que desempeña el instructor que es en sí, el or- :'.: 

ganizador de las acti vldades de ·la tnstrucctdn, es el con~ 

ductor del aprendizaje y determtna lqs tareas sentando.las 

bases a seguir en el organismo. 

- Apreciamos además que los trabajadores que recibieron capa 

citación son personas que cuentan en su mayoría con 30 - -

años o más, es decir, son adultos con experiencia acumula-
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da para lograr nuevos aprendizajes, por lo que el profesl~ 

nista que les capacita debe integrar a corto plazo un cuer 

po de teoría y pr~ctlc~ de tal forma que garantice los me­

jores resultados metodológicos de capacitación, puesto que 

requiere integrar técnicas, procedimientos, métodos y sis­

temas específicos para nuestra ideosincracia. Y ésto es -

una realidad en el organismo, puesto que los instructores 
' 

se perfeccionan y actualizan en sistemas de capacitación,­

de tal manera que mejoran la eficiencia y dinámica de Jos 

cursos. 

- Concl~ímos tambi~n que los participantes llevaron muy bue­

nas relaciones con el instructor en turno y ésto se com-­

prueba porque siempre es analizado el contenido del curso 

por Jos instructores, ya que conocen a la perfección los -

instrumentos y equipos de trabajo para estimular y recono-

cer los esfuerzos de los participantes 

fundas las sesiones de capacitación. 

y hacer .. mas pro-

Además concluímos que a pesar de que la mayoría de los tra 

bajadores que recibieron capacitaci6~considerán buenos --
. ' ' 

1C?s métodos que se emplearon, eso se debe a que el curso -

recibido estuvo relacionado en gran parte con las funclo-­

nes que real iza, por lo que el instructor tiene que hacer· 

muy interesante la forma de impartir el curso. Y se de-~ 

muestra en que el lQ0.0% de los participantes considera -­

que el instructor promueve y fomenta la participación, es_ 

decir, el Organismo de Aeropue~tos y Servicios Auxiliares 

cuenta con las personas idóneas y capaces para impartir --

.. ·.:,-::·; 
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adecuadamente los programas de capacitación. 

Finalmente concluimos que el 95.0% de los participantes -

asistirían con mucho gusto a otro curso, puesto que expr~ 

saron haber aprendido algo nuevo y que se les debe. tomar 

en cuenta para futuras decisiones dentro del organismo, -

por lo que Jos instructores motivan a los asistentes, 

principalmente por la promoción al puesto inmediato y pr~ 

porcionan capacitación para mejorar los servicios del or­

ganrsmo9justificJndose el gasto que impl lea la capactta-­

ci6n y adiestramiento para que haya una mayor eficfencta 

y productividad. 
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