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INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacién, hablamos so-
bre la enajenacidn que sufren las personas debido a que -
continuamente se les demanda una productividad cada dia =
mayor; hacemos referencia a los programas de capatitaciéq_
y finalmente enumeramos posibles soluciones al problema de

capacitacion en México.

Analizamos que resulta necesario un clima de liber--
tad responsable, basado en la comunicacidn y la confianza,
en que las personas puedan expresarse sin temor a enjuicia
mientoé, evaluaciones y criticas, las cuales son bloqueos _
a la comunicacidn; la experiencia nos dice que mientras no
exista este clima, las personas no se comprometen emocio--
nalmente; su compromiso es sblo .intelectual y no les permi

te la modificacidon de la conducta.

Siendo el objetivo primordial lograr una mejor capa-
citacidn, se requiere una formacion pedagégica del instruc
tor, pues influye en el desarrollo de la capacitacion de -
la empresa. Los instructores crean.y trabajan mejor pen--

sando en los demas.

Ademas de los climas de comunicacién, 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 enajenacién y puedan ser Gtiles a -

la empresa y a su comunidad social.

Esta es parte de la realidad de la capacitacion y el

desarrollo en México.

Con la investigacion que realizamos pretendemos dar_
nuevos enfoques, asf como métodos y técnicas congruentes -

con nuestra realidad.

La investigacidn previa (realizada) resultd indispen
sable para detectar las verdaderas necesidades de capacita
cién decidiendo sobre las técnicas, métodos y enfoques que
requieren cada una para su resolucién. EIl instructor para
inducir a sus grupos a participar en un proceso de capaci-
tacion y adiestramiento, realiza ajustes de sus objetivos_
de ensefianza-aprendizaje, para que sean congruentes con -
las necesidades detectadas y prepérar todos los materiales
adicionales y/o de apoyo,para cumplir con el programa de -
capacitacion. ’

En México, la mayorTa de las empresas ''dicen' tener
un programa de tapacitacion, cuando en realidad dan, sin -
ton ni son, algunos cursos a su personal y éste piense que

la empresa estd interesada en su capacitacion y desarro- -
Ito.

o T




Los instructores externos le dan al cliente lo que -
le pide, sin cuestionar su solicitud y después resulta que
la capacitacién no sirve para solucionar problemas. En -
realidad, los que fallaron fueron los pasos previos y la -

ética profesional.

Otro problema en México, es la ubicacién del respon-
sable de la capacitacidon dentro del organigrama de la em--
presa. Por lo general se le da oportunidad para sugerir,-

investigar y crear.

La funcidn de la capacitacion es ser un espejo de -
las actitudes y conductas de las personas en el presente y
un estimulo para el desarrollo de los individuos y en con-

secuencia de la emprese misma.

Otra realidad en México es que se carece de medios. -
didacticos eficientes y de persghas capacitadas para reali.
zar la funcion, pues los medios didiacticos de que dispone-
mos fueron creados en paises con un contexto psico-socio-=
cultural y econdmico diverso al nuestro, resultando medio-

cres en México.




CAPITULO |

ASPECTOS DE LA FUNCION ECONOMICA DE
‘LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO:

1.- La planificacion y la programacién

de la capacitacion y adiestramiento.

2.- Adiestramiento y capacitacion de
trabajadores.



CAPITULO |

ASPECTOS DE LA FUNCION ECONOMICA DE LA CAPACITACION

Uno de los aspectos relevantes del proceso de capaci
tacidn es el de la economfa de la educacién. El marco -~
del desenvolvimiento econdmico y social de México,tiene -
vinculacién directa de los procesos productivos y de traba
jo, se analiza la educacidn permanente en el marco de las_
unidades productivas y la contribucidn econdmica de la edu
cacion. |

En las dGltimas décadas, la educacidn permanente ha -
cobrado actualidad fundamentalmente como respuesta al cam-
bio acelerado que se presenta en el campo econdémico, polfi-
tico y social, como resultado de la dinamica tecnolﬁgica -
que se vive, pues ahora, en promedio, el tiempo que trans-
curre entre un descubrimiento cientifico y su puesta en -
practica es de cinco a diez afios y se convierte en obsole~-
to en alrededor de 15 afios. Este cambio repercute en el =~
hombre, pues altera sus concepciones y relaciones con los_
demis y con el medio ambiente. Frente a este cambio es -
necesario un replanteamiento de la educacién en términos -
de su permanencia a lo largo de la vida del hombre y de su
adabtabilidad a dicho cambio, particularmente en la esfera
de la capacitacidn para el desarrollo de su trabajo. Aho-

ra la educacion ‘deberd tener como objetivo capacitar -




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 afirmar, que la educa
cion del hombre no debe estar restringida a las instituéﬁz
nes escolares, sino abarcar los campos de la familia, de -
la empresa, del medio social en que se desenvuelve al indi

viduo y particularmente de €1 mismo, por medio del auto- -

aprendizaje, pues la experiencia ha demostrado que el - =

hombre en su interaccién con los dems aprende con un sen-
tido mds claro. Debe ser una educacion flexible, suscepti
ble de renovaciones constantes, 1levando 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 feqql
sito indispensable para permanecer en €l e integrarse al -
medio que lo rodea, el cual estd en constante evolucién. -
Por lo tanto el proceso de aprendizaje debe ser continuo -
en la educacion del individuo y apoyarse en medios instfqi

cionales, materiales y sociales.

La participacién activa del hombre en su aprendizaje
le permite ser creativo, critico y le ayuda a comunicarse,
rompiendo con el vicio de repeticién de conocimientos; en_

otras palabras, tiene que aprender a aprender.



En ta economia de la educacidn, de todo proceso de -
aprendizaje se debe '"obtener el maximo resul tado con una -
suma dada de medios, © bien alcanzar un resultado determi-
nado con el minimo posible de medios''. (1) La decisién que
se toma frente a objetivos fijados al seleccionar la estra
tegia mas rentable para alcanzar dichos objetivos,es lo -
fundamental en la educacidon; dicha estrategia estard en =

funcidn principalmente de:

Jo. Los objetivos por alcanzar particularmente en -
cuanto a los beneficios que le reportarédn a la -
persona, a las unidades productivas y a la socie
dad.

20. Los recursos humanos y materiales disponibles.

" Las grandes empresas industriales disponen de recur-
sos para investigaciones cientifico~tecnoldgicas que dan -
como resultado las innovaciones tecnoldgicas,de todo tipo_
lo que les permite obtener un mejoramiento en sus produc-E
tos, avance en sus procesos de producdién, maquinaria y .f
gqufpo y un adelanto enfloslmétodos organizacionales de la
| pfoduccién; En consecuencia logran una posicion mds compe
titiva alcanzando elevados indices de productividad y ren--

dimiento.

(JL]Zémora, Francisco, "Tratado de’Econmea PothiCa“, -
p. 13. : '



El gobierno promueve el progreso tecnolbgico por me-
dio de las universidades y de los centros de investigacion
y transferencias de tecnologia. Luego entonces el progre
so cientifico-tecnolégico,debe ser visualizado como un pro
ceso continuo y sistematico que emana de las necesidades -
econdmicas del pais. El dinamismo de los aparatos produc-
tivos ejercita su accidn en los sistemas educativos nacio-

nales.

Las grandes empresas en México integran en un solo -
proceso de investigacidn tecnoldgica las decisiones, los -
recursos y el aprovechamiento integral de los medios. Con
secuentemente se encuentran en un constante crecimiento -

econdmico y cuentan con un elevado sistema de capacitacion.

Lo anterior conduce necesariamente a un desajuste -
cada vez mayor entre el crecimiento econdémico y el desarro -
1]0 de los sistemas de capacitacidon, pues las disponibili-
dades de preparacién educativa formal,se vuelven mis preca
rias dehido al elevado crecimiento demogrdfico de México,-
que incremente las necesidades sociales de educacién a to-
dos los niveles, a la elevada demanda de la poblacidn de -
mejor capacitacién para lograr ascénsos en su trabajo; lo_
anterior trae como consecuencia el analfabetismo y la ¥>~?
ausencia de preparacion del obrero en México, lo cual le -
impide incorporarse a:la fuerza de trabajo y por lo tanto .

aumenta el desequilibrio en la estructura ocupacional pro-

L]




vocando problemas tales como las migraciones, la desocupa-

cion y el subempleo.

A grandes rasgos, hemos bosquejado las consideracio-
nes mas sobresalientes respecto al crecimiento econdmico--
social de México para enmarcar los aspectos econdmicos mas
generales de la educacidn y de la capacitacion, destacan-

do en importancia tres factores:

a) El crecimiento econdmico y el avance tecnoldgico.

b} El elevado crecimiento demogriafico y de las nece-
sidades sociales y

c} La deficiencia educativa y la limitacién de recur

sos para atenderla.

Los tres factores anteriores abren un marco de'explg
racién sobre las implicaciones que tiene la educacidn y ca
pacitacién del trabajador,dentro del desarrollo tegnaldgico

social y econdmico de México.

'En respuesta a lo anterior, México pretende, entre -
otras cosas, la armonizacidon y transformacion de las - -
estructuras de capacftacién exiétentes, paralelamente a -
los cambios tecnoldgicos, utilizando todos aquellos medios
y recursos pedagdgicos existentes, para lograr una elevada
capacitacion y un consistente'apfovechamiehtO‘integralvy -
racional de los recursos humanos, materiales y financie~ -

ros.




10

El papel del Estado como rector de la vida econdmica

del pais,tiene una importancia vital en virtud de la gran_
infraestructura educativa que administra y por la posibili

dad de influir politicamente en las decisiones de la so~ -

ciedad.

E1 aspecto econdémico mds importante de la capacita--
cidén que el Estado debe tener presente,es la optimizacion_
y racionalizacidn de los recursos existentes en México, -~
estableciendo un sistema dindmico de capacitacidon extensi-
vo a toda la poblacidon, que impulse el desarrollo y supere
las barreras impuestas por la capacitacion estandarizada -
que impide ajustes a los cambios tecnoldgicos y trae como_
consecuencia la no incorporacidén a la fuerza de trabajo de
personal no calificado e impide un desarrollo socio-econé-

mico integral del pafs.

Los aspectos econdmicos de la capacitacion que impac
tan a todo el sistema productivo son: la industrializacion
y la tecnificacidn; dependiendo de &stos el incremento & -
la disminucion de los niveles de empleo, productividad y -

 nive] de ingreso de la poblacién.

Las implicaciones econdmicas de una moderna vy actual
capacitacion son:

~ Que el avance tecnoldgico deja de ser una funcién‘privé-

“tiva de las grandes empresas industriales, ensanchandose
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esta accidn hacia las empresas de menor tamafio, las uni-
versidades, los centros de investigacion y los indivi- -
duos mismos, en virtud del mejor aprovechamiento de los_
recursos que conlleva a una mejor creatividad y a un -

espiritu de investigacidn.

- El desarrollo tecnoldgico no obstaculiza a los indivi- -
duos, pues éstos le hacen frente por medio del recfclaje
de conocimientos, superando los desequilibrios que mues-
tran los mercados de trabajo, al igual que la escaces de
algunas especializaciones integréndose 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 bisico de lograr el maximo 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 asi obte--
ner fipalmente un producto que serd ofrecido en el merca--
do. El elemento humano es el recurso mds polifacético del
proceso porque presenta una serie de aspectos tan diversos
que deberdn conjugarse para tener afinidad con las polfti-

cas y los objetivos de las unidades productivas,

Existen muchos factores que determinan el recurso -
humano "'deseable!' para realizar determinadas tareas dentro

de un proceso productivo, entre los que influye en gran -
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medida la formacidn en sentido amplio que abarca no solo -
el nivel educativo y de capacitacion, sino también la expe
riencia labhoral y en general todo tipo de actividades que_
hayan significado un incremento en sus habilidades cognos-
citivas, psicomotoras y afectivas. En este sentido esta-- |
mos incursionando en lo relacionado con la formacion del -
hombre en su sentido mds amplio, pues asi tendrd en princi
pio mayor conciencia de lo.-que son las politicas y los ob-
jetivos de la unidad productiva a la cual se encuentra in-
tegrado.

Finalmente, otras implicaciones de una adecuada capa
citacién, dentro del proceso de produccidon, serfa: la dis-
‘minucidén de "tiempos muertos'', de accidentes, de cuellos -
de botella, de desperdicio de materia prima, de descompos-
turas de maquinaria y equipo, de costos de operacidn, de_
fluctuaciones en la produccién y de tiempo para introducir

camhios en el proceso de produccidn.

Lo anterior traeria como consecuencia entre otras -
_cosas, incrementos en la produccion, en la productividad y

en la calidad de los productos.

Los puntos mis sobresalientes de la capacitacidn que
. tienen implicaciones econdmicas en el individuo son: ~ -
1] que se convierte en un elemento potenéial de la fuerza_
lahoral y 2} la relacién entre la forma de satisfacer sus_
necesidades y las cualidades de un saber hacer "algo', es-
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ta dada por un ingreso.

Con lo expuesto hasta aqui creemos haber presentado_
las vinculaciones mis importantes que existen entre la ca-
pacitacion y la funci6n econdmica cuyo objeto principal es
racionalizar los recursos para lograr su dptima utiliza- -

cion.

1.- La planificacion y la programacion de la capacitacidn_

y adiestramiento.

La capacitacion y adiestramiento se han venido dando
practicamente desde que existe el hombre en la tierra (los
padres han ensefado a sus hijos todas sus actividades). -
Hoy en dia las empresas requieren de sistemas que permitan
abrovechér mas los servicios de las personas que trabajan_
en las mismas. Un sistema de capacitacion y adiestramien-

to debe incluir 6 subsistemas:

a) Planificar la funcidn de capacitacién y adiestra-
miento.

b} Determinar las necesidades de capacitaciény - -
adiestramiento.

~c) Elaborar el programa de capacitacién y adiestra--

| ‘miento. ;

'd) Habilitar el programa de capacitacién y adiestra-

E miento. | |

f el‘Ejecutar'el programa:de capacitacion y adiestras-



miento.
f) Evaluar la funcién de capacitacién y adiestramien

to.

El propdsito de la planificacion es que se cuente -
con una guia para que la capacitacidén y adiestramiento se
den ordenadamente. Los elementos que fncluye son politi--
cas de capacitacidon y adiestramiento y para lograr las me-
tas de la funcién, definir los recursos para implantar 6 -
mantener la funcidn, asi como los instrumentos que ayuden

a controlarla.

Para elaborar el programa de capacitacion y adiestra
miento hay que tomar en cuenta la informacidnarrojada por la
previa determinacién de las necesidades de capacitacidn 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 realizaci6n de los eventos.

Actividades para habilitar y ejecutar el programa.
Horario, fecha y duracién de los eventos. |

Estimacién del costo del programa.,

Benefncuos de la capaC|taC|on y adnestramlento.
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Con la planificacion y la programacion de la capaci-
tacion y adiestramiento,se estard en posibilidades de 1le-
var la funcién dentro de la empresa de una manera producti
va, ya que todas las acciones relativas 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 tecnologia 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 formulas que les permitan tener a su personal
con los conocimientos y habilidades que faciliten su mayor
desenvolvimiento, y uha mejor utilizacidon de su mas .impor-

tante recurso, que.és el humano.

Otras razones por las cuales se necesita dar adies--

tramiento en las empresas son:

Asegurar las inversiones en instalaciones, maquina

ria y equipo.

Que las relaciones entre los trabajadores sean fa-
vorahles.

Tener personal preparado para promociones & trans-

ferencias..

i

Disminuir los fndices de accidentes.
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En esta investigacidén tratamos lo referente a los -
elementos que debe incluir tanto la planificacion de la -
funcidn adiestramiento y capacitacién como la programacién

de eventos de adiestramiento.

Es necesario antes de tratar acerca de los planes y_
programas, definir 1o que se entiende por capacitacion y -

adiestramiento.

Capacitacién: es el proceso de ensefianza-aprendizaje
orientado a dotar a una persona de co-
nocimientos, desarrollarle habilidades
y prepararla para realizar eficiente--
mente las actividades de una area de -

trabajo.

Adiestramiento: es el proceso ensefianza-aprendizaje -
orientado a dotar a una persona de co-
nocimientos, desarrollarle habilida--
des y adecuarle actividades indispensa
bles para realizar eficientemente las_
responsabilidades de su puesto de tra-

 bajo.

En cualquier organizacidén se da el adiestramiento, -
aunque sea de manera empirica,ya que es bédsico pedira -
los trabajadores mejor preparados que ensefien a los de nue
vo ingreso aqueilas act|V|dades 6 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
randolo con un sistema bién establecido y que los desperdi
cios 6 lo que se pierde en el adiestramiento,sea mayor. -
Todo esto ha hecho que muchas organizaciones adopten siste
mas de capacitacion 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 enseiiados de unos a otros.

El primer paso en el sistema de capacitacidn y adies
tramiento es hacer una planificacion de la funcidn, que -
servird de gufa para desarrollarla y permitifé tener un -
control de las actividades de capacitacion y adiestramien-

to, pues ast existe una base para evaluar los resultados.
La planificacion incluye los siguientes elementos:

- Establecer la politica de capacitacion y adiestra-
miento.

- Definir las metas de la funcidn capacitacién y - -
adiestramiento.

- Definir las actividades a realizar para lograr -
las metas de la funcion. | '

- Determinar los recursos para implantar & mantener_
la funcion. .

- Elaborar los instrumentos que ayuden a controlar -
la funcidn de capacitacion y adiestramiento.
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Cada una de dichas etapas a su vez consisten en:
- Politicas de capacitacion y adiestramiento:

Delimitan el marco de referencia bajo el cual se de-
sarrollard la funcidn. Este marco influye el pensamiento_
de la empresa acerca del adiestramiento y constituye un -
conjunto de principios en los que se basard cualquier acti
vidad de adiestramiento, una serie de objetivos generales_
que pretenden lograrse y una descripcion de los términos -
en que la empresa se compromete a dar adiestramiento, to--
mando en cuenta lo sefialado por la Ley Federal del Traba--

jo.
= Definir las metas:

Se establecen tomando en cuenta las &reas, nfveles,
departamentos 6 funciones de la empresa que se ven atendi-
das por la funcién de capacitacion y adiestramiento,. den-
tro de cierto perfodo. 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 pefmitan
medir los resultados qué‘se vayan teniendo y deben sétisfi
cer los prindipfds enunciados en la polftica de capacita--

cién y adiestramiento.

- Actividades a realizar para lograr las metas de la fun--
cidn: ' ' -

-Son . las etépés a desarrollar para el logro de las -
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metas y son: determinar las necesidades de adiestramiento_
y capacitacion, elaborar el programa de capacitacidon, im--
plementar el programa de capacitacidon y adiestramiento, -
gjecutar la capacitacidon y el adiestramiento, evaluar la -

funciodn.

Ademds de la descripcion de estas etapas, se inclu--
ye la estrategia 6 manera de realizar cada una de éllas, -

tomando en cuenta las otras politicas de la empresa.
- Recursos para implantar 6 mantener la funcidn:

Incluyen los recursos humanos, materiales y finan- -
cieros necesarios para llevar a cabo la funcién. Esto es,
ademés, qué personal se requerird para hacerse cargo de la_
funcidn, ya sea a tiempo parcial 6 completo y una descrip-

cidon de sus responsabilidades.

Los recursos materiales son el mobiliario, la papele
rta y el equipo necesario para iniciar 6 continuar la fun-
cidn.

Los recursos financieros se contemplan en el presu--
puesto asignado a la funcidn para el perfodo del plan de -

capacitacidén-adiestramiento.
-~ Instrumentos de control:

Son los medlos que permiten tener :nformac;on sobre

el grado de avance en las dlferentes actlvxdades, las dis=



crepancias en relacién 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 planificacidn, se deberd tener
un documento que muestre toda la informacidn enunciada an-
teriormente,y es conveniente que sea dada a conocer a todo
el personal de la organizacidn,con el fin de sensibilizar-
los sobre las acciones que se piensen llevar a la practica.
Resulta importante mencionar que, para la planificacion,~-
es necesario tomar en cuenta las actividades y recursos -
con que cuenta la empresa, es decir, hacer un andlisis de

la organizacidén antes de hacer la planificacion.

Los altos mandos de la empresa deben estar de acuer-
do con la planificacion, para seguir adelante de manera -

satisfactoria.

Para la elaboracidn del programa de capacitacidén y -
adiestramiento es necesario hablar con los ejecutivos, de-
terminando las necesidades de capacitacién y adiestraniien-

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 empfesa.
- = Nombre de.las persbnas que tienen la necesidad de_

capacitarse.
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- Tareas en la que se requiere el adiestramiento 6 -
capacitaciodn.

- Cuando es necesario que estén adiestrados & capaci
tados.

- Datos administrativos de las personas que presen--
ten necesidades.

- Nombres de las personas que se puedan utilizar - -
como recurso para satisfacer las necesidades de -

capacitacion.

Con los anteriores datos se estard en posibilidades_
de elaborar el programa de capacitacion y adiestramiento,-
siendo los elementos que'integran dicho programa los si- =

guientes:
- Metas del programa:

fndican 1o 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 deberan establecerse en relacidon de las mejo-~
ras que se pretende lograr en la empresa al llevar a cabo_
la funcién capacitacién y adiestramiento. Deben estable--
cerse en forma cuantitativa, de manera tal qué pueda medir
se el grado en que se logre. Para la determinacion de una
meta es necesario consultar la informacidn arrojada en la_~
Determinacion de Necesidades de Adiestramiento y Capacita-

cidn.



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 Determinacion de Necesidades de

Adiestramiento y Capacitacién.
- 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 sf,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 serd menor que si se realiza un evento para cada ne-

cesidad.

Otro aspecto es asignar un orden de atencién a las necesi-
dades, de acuerdo a su importancia, tomando en cuenta los:i.
riesgos personales & de grupo, debido a la falta de conoci
mientos & habilidades; la trascendencia & magnitud de la =
deficiencia, tiempo de que disponga el personal para su -
adiestramiento, de acuerdo con sus respectivas cargas de -

trabajo.
- Objetivos del aprendizaje:
Deberéan contener tres elementos:

a) Forma de conducta: muestra la accion, ejemplo; cortara,

-




b)

c)
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medird, torneard, etc.

Condiciones de operacidén: dicen a partir de qué informa
cién, con qué equipo, herramientas, etc., realizard ta_
accion.

Nivel de eficiencia: de que manera nos vamos a dar cuen
ta si se logrd 6 no el objetivo de aprendizaje, expresa
do en términos de tiempo, calidad 6 cantidad. Por ejem
plo: en un maximo de 10 minutos, sin cometer errores, -
de acuerdo con las especificaciones X", 6 un minimo de
10 piezas. Es necesario que los objetivos de aprendiza
je esten bien planteados, de tal manera que no den lu--

gar a ambiguedades 6 a diversas interpretaciones.

- Tipo de evento:

Se debera seleccionar de acuerdo al objetivo de aprendiza-

Je que se haya planteado y al ndmero de caracteristicas de

los destinatarios del evento. Algunos tipos de evento se

rfan: curso, seminario, conferencia, demostraciones, etc.

- Estrategia del evento:

Se refiere al lugar fisico en el que se desarrollard el_

evento.

Son tres las estrategias:

‘a) En el puesto de trabajo de los destinatarios.
B) Fuera del puesto, pérO'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 6 no ins-
tructores en la empresa, las posibles interrupciones, las_
posibles reacciones de los adiestrados, el medio ambiente,
el niimero de participantes, aspectos legales, naturaleza -
del trabajo, seguridad, responsabilidad del lugar de traba

jo, etc.
- Recursos para la realizacion 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 1o que se tiene en la em-
presa; puede ser necesario un elaborador del curso '"X", -~
'mecanégrafos, dibujantes, instructor responsable del even-
to. Los materiales son: aula, pelficulas, pantallas, pro--

yector, etc.

En resumen, los recursos humanos y materiales son aquellos
que se requieren para que tengan lugar en capacitacion y -

adiestramiento de la mejor manera.
- Actividades para habilitar y ejecutar el progréma:

Se incluye toda la gama de actividades necesarias para pre
parar los cursos para la formacidn de instructores, la me-

canografia de los documentos del evento y su impresidn, la



25

habilitaciéon del local, etc.
- Horario, fecha y duracidn de los eventos:

Las fechas de realizacidn de los eventos,se selecciona-
rén de acuerdo a la importancia que tiene cada uno de los_
eventos y la situacidn que atraviesa la empresa. El hora-
rio se establece de acuerdo a la politica de capacita~ -
cidén, es decir, dentro de la jornada del trabajo, fuera 6 _

mixta.

La duracion de los eventos se establecerd de acuerdo -
con el grado de dificultad de los objetivos y a las carac-
teristicas de los destinatarios y el tipo de recursos mate

rtales que se hayan asignado al evento.
- Presupuesto del programa:

Se deberd tener en cuenta todo lo que la empresa va a de--
sembolsar 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 6 el costo que_
representa la participacién del persoﬁal de la empresa, si
€ste es el caso; el tiempo empleado por los destinatarios,
en el caso qeu se de en la jornada de trabajo 6 ésta sea -
mixta; todos los materiales que se utilicen en el adiestra
miento-capacitacion; gasfos de transportacién, vidticos,en

caso que sea fuera de la empresa.
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En suma, se deberdn tomar en cuenta todos los gastos que -
tendrd que hacer la empresa para realizar cada uno de los

eventos.
- Beneficios del programa:

No solamente sale beneficiada la empresa sino también -
los trabajadores. En este apartado se hard una estimacidn
de los beneficios, tanto para la empresa como para los tra
bajadores, una vez que estos hayan tenido la oportunidad -

de aplicar lo aprendido en sus puestos de trabajo.

Ya elaborado el programa de capacitacién-adiestramiento,-
se podrd representar graficamente con el fin de tener una_
ayuda adicional y poder controlar cada una de las activida

des previstas en el programa.

Contando con el programa de capacitacidn-adiestra- -
miento, los siguientes pasos son habilitarlio y ejecufarlo,
bara después evaluar la aplicabilidad, 6 sea,de la capaci-
dad de que las personas que tomardn parte en los eventos -
pongan en practica lo aprendido y determinar si valid & -
no la pena de dicho evento. Con este sistema de capacita-
cfén-adiestramiento se podrd aprovechar de una mejor mane-
ra el recurso humano de la empresa y todos los gastos que_
originen estarén plenamente justlflcados, ademas de que se

conslderan COH)O lﬂVEl’SlOﬂ Yy no como un. gasto mas.
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Por dltimo, para asegurar mayores resultados de la -
planificacion y programacion de la capacitacién-adiestra--

miento es necesario que:

- El encargado de capacitacidon-adiestramiento se ac-
tualice 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 capacitacidn y adiestramien--

to.

2.- Adiestramiento y capacitacion de trabajadores:

México tiene una necesidad elevada de personal cali-
ficado. De aqui se desprende la importancia que tiene la

formacidn de recursos humanos.

La capécitacién-adiestramiento de los trabajadores -~
es aplicable a toda la actividad laboral, independientemen
te del nivel jerdrquico 6 posicidn que la persona ocupe -
como trabajador en una empresa 6 instiitucién. - La capaci-
'tacién-adiestrémfento trae consigo mejores decisiones en -
los niveles superior y medio, en lo que concierne a la or-
ganizacidn y administracion de los centros de trabajo mis-
mo; en los niveles operativos ocasiona una mejor califica-

cién. Redunda directamente en un incremento de la produc-

e 4
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tividad, en la mejoria de la calidad de los productos y en

la diminucidén de los accidentes, cuyo ndice es elevado.

De manera general, la capacitacion-adiestramiento =~
permite satisfacer la necesidad que tiene México en mate--
ria de mano de obra calificada y que necesariamente debe -
surgir de la poblacidon que por su edad esta demandando em-

pleo.

" Toda empresa 6 institucién, para lograr sus objeti--
vos, sistematiza sus actividadesy establece una serie.de
funciones, como son, en el caso de una organizacion indus-
trial: direccion, suministros, produccién, financiamiento,
mercadeo, recursos humanos, etc., con la que facilita la -
administracion eficiente de los recursos de los que dispo-_
ne.

E1 personal en todos los niveles debe contar con los

conocimientos, destrezas y actitudes requeridas para el

desempefio de las actividades 6 funciones que se deben de

realizar en una organizacion.

La naturaleza de los conocimientos y‘destreias por -
adquirir y en consecuencia el programa-de capacitacién-- -
adiestramiento a'que debe de sujetarse el trabajador, ser§,#
evidentemente, funcion del trabajo a desempefiar y de los -
antecedentes de la persona que esta destanada a ejecutar -
el trabajo.



El proceso de capacitacidon-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 seguridad,pasando a ser una mas de las -
funciones de la empresa, integrada al sistema general de -

la organizacion.

Una manera de llevar a cabo el adiestramiento y la -
capacitacién es la denominada tradicional que se deriva de
formas de produccidn y que consiste en que el nuevo traba-~
jador (antes el aprendiz) 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 capacitacién y -
adiestramiento tanto en la actitud de los trabajadores co-
mo en el tiempo para su realizacidn y en el deterioro de -
los equipos y en el desperdicio Qe materiales, salen a la_
superficie cuando se toca el tema con trabajadores y empre

sarios.

En algunos casos para la capacitacidon y el adiestra-
miento, se parte de bases supuestas y no se identifican - -

las necesidades, originando que todo lo que a continuvacidn
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se haga, por bién hecho que este, no contribuya a los pro-
pdsitos de la capacitacidon-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=-
tendia resolver, desperdiciandose asi los recursos destina

dos a dicha capacitacion.

Insistimos por lo tanto, en que para atender a la ca
pacitacion y el adiestramiento de sus trabajadores, la em-
presa debe establecer el sistema que haga posible la inte-
gracidn de las diversas actividades requeridas en el proce
' so necesario para lograr el fin Gltimo de la capacitacion-
adiestramiento, es decir, contar con los recursos humanos_
calificados en forma oportuna y dar satisfaccion al dere--
cho de los trabajadores para obtener mejores condiciones -
de trabajo y'alcanzar nivelés mayores de bienestar. El -
sistema de capacitacion-adiestramiento por su naturaleza, -
debe ser considerado como - una responsabilidad'compafti-
da entre empresarios, directivos y todo el personal de la_
empresa. Se deberd contar como elemento clave de la acti-
vidad con un cuerpo coordinador, preparado debidamente en
materia.de capacitacidn-adiestramiento, para que se respon

sabilize de la funcién.

Los trabajadores participan-en diferentes instancias
establecidas en la estructura para la capacitacion-adies--
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tramiento, Se ha instituido en México la existencia de -
Comisiones Mixtas de Capacitaci6n-Adiestramiento, cuyas -~
funciones son las de vigilar el cumplimiento de los progra

mas que al respecto se hayan establecido por las empresas.

El sistema de capacitacidn-adiestramiento necesaria-

mente debe tener:

a) Objetivos y politicas definidas claramente.

b) Las actividades que van a realizarse, bién defini
das y estructuradas.

c) La comunicacién entre los diferentes subsistemas_
establecidas con claridad. |

d) Los propSsitos de cada subsistema definides clara
mente.

Para fortalecer las actividades a cabo tendientes a_
la creacidn de programas de capacitacidn-adiestramiento de
trabajadores, el Servicio Nacional A.R.M.0. (Adiestramien-

"to Rapido de Mano de Obra) ha configurado un sistema que,-
por cuyas caracteristicas, tiene amplia posibilidad de ser
aplicado en empresas 6 instituciones, sin distincion de -~
tamafio, rama econdmica & nivel de tecnologia. (Ver figu--.
ra 1) |



Modelo A.R.M.0. de Capacitacidon y Adiestramiento:

Planificar la Determinar las Elaborar el Habili

funcidn de ca necesidades de programa de tar el
> — —

pacitacién y capacitacioén y capacita- - progra
adiestramien- adiestramiento. ciény - - ma de_
to. adiestra- - capaci
miento. tacion

y - -

adies-

tra- -

miento.

Evaluar el Ejecu--

sistema de tar la_

capacita-- funcidn
Q-_—-..4

cion y - - de capa-
adiestra-- cita~--
~ miento. cion y_
adies--
tramien

to.

D (figura 1)



Los propositos de los subsistemas Jde capaciiacion-

adiestramiento,son tos que a sontipuacidn se descviben:

to.

Planificar ta funcién de capacitacion-adiestya--

miento:

El propdsito de este subsisitema es que la empre-~
sa cuente con una guia=-un plan-para que la capa-
citacidn=-adiestramiento se de ordenadamente, de-
finiendo los objetivos de is funcidn, las etapas
para lograr los objetivos, asi como los recursos
para su realizacién la cual permite tener el con
trol de las actividades de capacitacidn-adiestra
miento y también 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-~ -
mientos y permita los ajustes necesarios durante

su ejecucion.
Al elaborar dicho subsistema se debe:

- Establecer las politicas y objetivos de la ca-
pacitacion.

- Definir las metas de la funcién.

- Definir las actividades para el logro de los -
objetivos.
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- Dotsrminar Do recursos para implantar la funciédn,

£l resuiuade de coda una de Jas actividades anteriores
presentadas 2n un documento,serd el plan de la funcién

capacitacion v adiestramiento.

Los objetivos y politicas de la funcidn deben plantear
se a partir de un analisis de la organizacidn, para -
que de esta manera atender efectivamente las necesida-
des de capacitacidn y adiestramiento de los trabajado-
res y coadyuvar el logro de Jos objetivos organizacio-

nales,

Determinar las necesidades de capacitacion-adiestra- -

miento:

Este subsistema permite identificar las diferencias -

que existen en conocimientos y habilidades, entre los_

requer imientos de un puesto de trabajo y el desempefo_

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

subsistema son:

a) Elaborar las descripciones de puesto considerando -
los objetivos organizacionales.

b) Medicién del desempeiio de los individuos que ocupen
estos puestos. |

c) Determinacidn de necesidades de capacitacién;adies—
tramiento.

d) Establecer prioridades.

Esta actividad debe planearse adecuadamente compartien

do responsabilidad con todos los integrantes del! depar
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tamento, seccidn 6 empresa que se investiga.

El plan para determinar necesidades de capacitacidon- -

adiestramiento consta de:

- Los objetivos 6 resultados que se obtendran al térmi
no de la determinacién de necesidades de capacita- -
cién-adiestramiento.

- Las actividades técnicas e instrumentos que se utili
zaran para la determinacidon de necesidades de capaci
tacion-adiestramiento.

- Los recursos humanos y mater iales para su realizacion,

- Los instrumentos de control,

Se debe llegar a los siguientes resultados:
- A la descripcidn de las actividades en que se requie -

re la capacitacion-adiestramiento, Y,

-~ El orden en que las personas requieren esta capacita

cibn-adiestramiento.

Elaborar el programa de capacitacidn-adiestramiento:

En éste subsistema se preveen las acciones de capacita
cion-adiestramiento,necesarias para satisfacer las ne-

cesidades detectadas en el subsistema anterior.

Los elementos que integran el programa son:

Establecer las metas del programa.

1

Definir los objetivos del aprendizaje.

Formar el grupo de destinatarios para cada objetivo_

de aprendizaje.

Definir el tipo de accién a seguir.
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- Definir fecha, horario y duracién del curso,
- Def inir recursos para realizar el programa,

- Elaborar el presupuesto.

Habilitar el programa de capacitacidn-adiestramiento:

E] propdsito de este subsistema es contar oportunamen-
te con los recursos necesarios para la ejecucion de -
los cursos y otras acciones de capacitacidon-adiestra--
miento previstas en el subsistema anterior. La habili
tacién cubre dos 4reas; prevee y asegura que los cur--
sos y materiales sean seleccionados y adquiridos de -
acuerdo a los objetivos del aprendizaje que se persi--
guen, & bién si no existen, que se elaboren, conside--
rando los recursos de la empresa. Ademds, la habilita
cién debe apoyarse con personal capacitado, como los -
instructores que conduzcan los cursos, y con aquel per
sonal técnico que, en un momento, participe en las = -
acciones de instruccidn, ya sea elaborando los cursos

6 produciendo los materiales didacticos.

Es el subsistema de habilitacion el que propicia que -
la empresa forme a sus cuadros de instructores habili-
tados & internos y de elaboradores de cursos 6 pro--
ductores de material didactico, Por Gltimo, en esta_

etapa se deberad confirmar la participacion de Jos --

destinatarios y la disponibilidad de los recursos - -
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internos y externos de la empresa.
Ejecutar la funcidn de capacitacidn-adiestramiento:

El propdsito de este subsistema es el de satisfacer_
las necesidades de capacitaci6n-adiestramiento por -
medio de la realizacibén de los cursos que sean pre--
vistos dependiendo de la preparacion que se haya te-

nido en los anteriores.

El desempefio de los instructores es el punto clave -
de 1a ejecucién y éxito de este subsistema, ya que -
la mayor parte de la responsabilidad de este subsis-
tema recae en éllos; dependerd de su eficiencia fren
te a sus participantes que se logre los objetivos de

aprendizaje.

La evaluacidn del aprendizaje es parte fundamental -
de la ejecucidn; se realiza antes, durante y después
de la instruccidn y proporciona la informacidn que =~ °
identifica si los participantes han logrado el nivel
de eficiencia deseado, 6 si es necesario realizar =
algunas actividades necesarias 6 complementarias que

les permitan alcanzarlo.
Evaluar el sistema de capacitacién-adiestramiento:

Los propdsitos de este subsistema son determinar la_

efectividad de la capacitacién-adiestramiento, asi -
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como proporcionar informacion Gtil que permitan -
mejorar el diseio, habilitacién y operacion del -

sistema.

Cada subsistema es de hecho una etapa en el proceso,
responde a objetivos perfectamente definidos y por lo mis-
mo es susceptible de una evaluacién, lo que favorece el -~
cumplimiento de las disposiciones legales en la materia y_
la participacion de las Comisiones Mixtas que por ley han_
de crearse en cada empresa, para la vigilancia de la ins--
trumentacion y operacidn del sistema y de los procedimien-
tos que se implanten para mejorar la capacitaéién-adiestﬁg
miento de los trabajadores, y para sugerir las medidas ten

dientes a perfeccionarlo.

La instrumentacién del sistema requiere de recursos

humanos, materiales y una tecnologia adecuada.

E1 adiestramiento que se lleva a cabo en la planta,-
al utilizar los recursos propios de la empesa (maquinaria,
herramientas, equipo) introduce elementos de economia 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 los recursos materiales de -~
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las empresas son asT fuentes potenciales de satisfaccidn -
de la necesidad de la calificacidén de trabajadores., En -
México el uso de equipos de la industria y el empleo de -~
personal de las empresas para fines de la ensefianza,ha si-
do practicamente constante pues gran parte de nuestros =
trabajadores se han formado en las propias empresas, en =
otros tiempos bajo el régimen de aprendiz (y ahora bajo el _

de ayudante,

El proceso, sin embargo, presenta aspectos que tie-
nen que revisarse desde el punto de vista de la tecnologfa
aplicada, tanto en el proceso de ensefianza-aprendizaje = =

como el de organizacidén y administracidn en general,

Para estar en posibilidad de establecer la capacita-
cién-adiestramiento de trabajadores en las empresas 6 ins-
. . . /
tituciones, se requiere personal fdoneo para llevarla a -
cabo eficientemente, pues deberd conocer los principios -
utilizados en la administracidén de programas de capacita--
cién~adiestramiento y la estructura general de la organiza

cion,

Las funciones del administrador de capacitacidn- -~

ad ijestramiento son:

a) Establecer los lineamientos generales, polfticas,
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objetivos y metas de las acciones de capacita- -
cion-adiestramiento de la empresa.

b) Coordinar las actividades encaminadas a la deter-
minacién de necesidades de capacitacibén-adiestra-
miento y a la evaluacidn del desempefio de los tra
bajadores en su puesto de trabajo.

c) Elaborar el programa de capacitacidn-adiestramien
to y supervisar la ejecucidn del mismo.

d) Coordinar la evaluacidn del adiestramiento propor

cionado.

El administrador de la capacitacion-adiestramiento_
es el responsable de la organizacidn y la puesta en practi
ca del sistema de capacitacién-adiestramiento frente a los.

trabajadores de una empresa 6 institucidn.

La funcion concreta de la capacitacion-adiestramien-
to es la realizacién de acciones de instruccién. Dicha -
instruccion puede darse de formas 6 modalidades diversas -
de acuerdo a las necesidades de capacitacion-adiestramien-
to, detectadas las caracteristicas de los trabajadores y -

los recursos disponibles.

La instruccion puede darse en el propio puesto de -~
trabajo, en forma de instruccidn, hombre a hombre & de ma-
nera grupal; cualquiera de estas formas se requiere de un_
instructorﬁﬂcapaz de planificar, conducir y evaluar las -
actividades de instruccién. |
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El instructor no es solo el conductor del curso & fa
cilitador del aprendizaje, es también el encargado de dise
fiar la mejor estretegia didactica para satisfacer las nece

sidades identificadas.

La necesidad de una tecnologia pedagdgica requiere -
de la elaboracidn de cursos u otras modalidades diddcticas
que permitan al instructor definir los objetivos de apren-
dizaje y el contenido, disefiar las actividades de instruc-
cion mediante la seleccidn de técnicas y materiales que -
se utilizaran en la instruccién asi como la forma e ins--
trumentos de evaluacién que permitan observar el nivel de_

aprendizaje logrado.

A partir del curso elaborado, el instructor tiene la
responsabilidad de preparar en caso necesario, los mater[g

les didacticos propuestos.

La realizacidon de un curso requiere de la participa-
cidén oportuna y eficiente del instructor, de su conocimien
to profesional del tema de instruccion, del manejo de la -
tecnologia de conduccion del proceso ensefianza-aprendizaje

y de la comprension, y respeto hacia los participantes.

Es asT como el instructor ante la capacitacidn-adies
tramiento es el responsable directo de que-las estrategias
de ensefianza-aprendizaje respondan en las necesidades de--

tectadas, responsabilidad que se manifiesta tanto al pla-



nificar la instruccidn como al conducirla y evaluarla.
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CAPITULO (i

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION:

1.~ Perspectivas legales en materia de
capacitacion.

2.- Compendio de las disposiciones legales en
materia de capacitacion y adiestramiento.

3.~ Trabajo y capacitacion.
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CAPITULO I

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

El marco juridico del adiestramiento y la capacita--
cidn de los trabajadores en México esta determinado, prime
ro, por la constitucién que en su articulo 123, fraccién -
13, establece la obligacidon de las empresas de proporcio=-
nar a sus trabajadores capacitacién 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 Jos procedimientos y sistemas para cumplir_ .
con dicha obligacion patronal.

La ley sefiala que la capacitacidn y adiestramiento -

deberédn tener por objeto:

lo. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y -
habilidades del trabajador en su actividad; asi_
como proporcionarle informacién sobre 1la aplica
cidén de nueva tecnologfa en ella.

20. Preparar al trabajador para ocupar una vacante -
0 puesto de nueva creacidn.

30. Prevenir riesgos de trabajo.

ko, iIncrementar la productividad.

50. En general, mejorar las aptitudes‘del trabajador.
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Lo anterior, conforme a planes y programas formula--
dos de comin acuerdo por el patrdn y el sindicato 6 sus -

trabajadores,

En su articulo 153-B la ley indica que los patrones
podran convenir con los trabajadores en que la capacita- -
cién 6 adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la_
misma empresa 6 fuera de ella, por conducto de personal -
propio, instructores especialmente contratados, institucio
nes, escuelas u organismos especializados, 6 bién, median-
te adhesién a los sistemas generales que se establezcan y_
que se registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision_

Social.

1.- Perspectivas legales en materia de capacitacidn:

El desarrollo de este tema va en relacidn “al éumen-
to de la productividad a través de la capacitacion', a lo_
que se refiere el apoyo legal para la capacitacidn que se
rige por el apartado 'B' del articulo 123 constitucional -
y lo que se refiere a la capacitacidon y formacidon profesio
nal en la empresa seglin el apartado "A" del propio articu-
lo 123. '

Sobre el marco juridico de la capacitacidn del apar-
tado ''B" del articulo 123 cohstituciénal, los regimenes -
gubernamentales del pafs se llevan a cabo con la finalidad

de modernizar y agilizar la funcién administrativa. E1 -
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marco juridico dispone ''que el estado organizard escuelas_
de administracidn piblica y que los trabajadores ademds de
mantener su aptitud profesional, para obtener ascensos con
forme al escalafén y en apoyo a aptitudes y antigliedad", -
fraccion VII y VI,

Al sector pdblico se le di6 la orientacién mas impor
tante desde el régimen del Presidente Cardenas en 1934, al
buscar crear un grupo de trabajadores organizados y respon
sabilizados, con preparacidn, eficacia, rapidez y honesti-
dad para adoptar y atender los negocios piblicos; mas tar-
de, en 1938, &l mismo, se anticipo a los actuales progra--
mas de reforma administrativa al advertir que los emplea--
dos del servicio plblico podrian implicar con el tiempo un
obstdculo a la innovacidn de los procedimientos técnicos -
del servicio, logrando constituir una masa conservadora y_
de resistencia si no se procuraba mantener presta su habi-
lidad para la intervencidn de permanentes sistemas que sim

plificaran e hicieran expedito las funciones encomendadas.

Y es asi como el 5 de diciembre de 1938, se expide -
el primer estatuto de los servidores plblicos, sefialando -
entre otras, la obligacidon de los poderes de la unidn de -
establecer academias a las que pudieran concurrir volunta-
riamente los trabajadores para mejorar su preparacion téc-
nica. También merece especial sefialamiento el que haya - -

exigido para el ascenso escalafonario, ademas de la efi- -
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ciencia de los candidatos, su posiciSn ideoldgica. Con -
éllo se asentaron las dos bases del sistema de capacita- -
cién del personal piblico: la eficiencia (los conocimien--
tos y aptitudes necesarias para el desempefio del puesto) y
la postura ideolégica (la identificacién del trabajador -~
con las tesis politicas sustentadas por el gobierno del -

que forma parte).

Posteriormente, el 30 de diciembre de 1947 se promul
ga la Ley de Pensiones Civiles, la que fue derogada por la
creacidn del actual 1.5.5.S.T.E., el 28 de diciembre de =
1959, Organismo que debe promover la capacitacién adminis
trativa y realizar la promocidn y coordinacién ante las -

distintas dependencias del gobierno federal.

Esta accion se ve actualizada y rebustecida mediante
acuerdos presidenciales de enero y febrero de 1971 que - -
crean la comisidén externa de administracién (CIDA), las -
unidades de organizaci6n y métodos (UOM) y 1las unidades -

de programacion.

'Posteriormente, en diciembre de 1972 se crea la Comi
si6n de Recursos Humanos del Gobierno Federal, que en el -
afio de 1974 hace un censo de sus recursos que le permiti--
ria obtener el nimero de empleados, ubicacion y su califi-
cacion por aptitudes y preparacidn, para asT poder reali--
zar. programas de capacitacion en cada una de las entidades

~plblicas, con participacion de las Secretarfas de Educa- -
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cién Pdblica, del Trabajo y Prevision Social, del - -
1.5.5.5.T.E. y del sindicato de la dependencia respectiva.

El1 avance econdmico de México y el crecimiento demo-
grafico e institucional, no permite de ninguna manera que_
se continuara siendo manejado con los sistemas estableci--
dos, y es asi que al partir del primero de diciembre de -
1976 se ha iniciado un programa de reforma administrativa .
con la finalidad de proporcionar al servidor piblico los -
conocimientos necesarios para que responda con eficiencia,
sentido del deber y con lealtad a la confianza que se ha -
depositado en €1, dentro de un equipo de trabajo. En pri-
mer lugar se ha buscado que este capacitado para cumplir -
con su tarea y, en segundo lugar, convencido que de su cum
plimiento, depende al menos en parte, el éxito de los pro-
gramas vinculados con los objetivos generales del pafs; se
ha buscado generar en &1 aptitudes y conductas de colabora
cién y apoyo a las politicas gubernamentales, se ha busca
do procurarle mejoramiento en sus aptitudes técnicas espe-
cificas, pero sin descuidar de ninguna manera el darle una
formacidn profesional -que le desenvuelva como ser humano y
~como encargado de una funcién de interés general. Dentro_
de estas labores no quiere decir que acepte plenamente lo_
que se le instruye, sino que tenga una actitud critica - -
frente a su administracién, pero esta critica debe ser en_
favor de su administracién y no en contra de ella, es de=--
cir, una critica constructiva y de accién compartida. . -
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Pues el desarrollo nacional en lo econdmico, social, cultu
ral del pais son las metas de esta reforma administrativa,
la capacitacidn y formacidn profesional del servidor pibli
co es el mejor de sus instrumentos, quien participa cons--
ciente de su responsabilidad para el logro del bienestar -
mexicano.

Hacemos a continuacion una breve resefia historica de
la formacion profesional en la empresa, ségﬁn el apartado_
"A'* del articulo 123 Constitucional. En México, las prime
ras actividades tendientes a la educacidon de los trabajado
res son atribuidas al idedlogo del movimiento social en =~
México, Ricardo Flores Magdon, cuyos conceptos aparecieron
fundamentalmente en el periddico ''Regeneracion'' en el afio_
1500,

Posteriormente, en 1912 surgié la Casa del Obrero -
“Mundial, que contd con la colaboracién de eminentes inte--

lectuales, entre €llos el Lic. Isidro Fabela.

En 1916, al desaparecer la Casa del Obrero Mundial,
fué creada la Confederacidn Régional Obrera Mexicana -~ -~
(CROM), cuyos intentos de robustecer la educacidn obrera -

no llegaron a manifestarse plenamente.

Si tomamos la constitucion de 1917, en primer térmi-
no estd su articulo tercero que tipifica en forma general_

la educacion, como debe ser, quién la puede impartiry -
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sus reglamentos generales.

Después tenemos el articulo 123, en su apartado "A",
fraccién XI1, que obliga a toda negociacién situada fuera_
de las poblaciones a establecer escuelas y demés servicios
necesarios a la comunidad y la fraccion XXX!, que sefiala -
la competencia de las autoridades laborales federales para
hacer cumplir las obligéciones que en materia educativa -

corresponde a los patrones.

También tenemos la Ley Federal del Trabajo en su ar-
ticulo 7o0. que se refiere a la obligacion solidaria del =
patrén y los trabajadores extranjeros de capacitar a traba

Jadores mexicanos de la especialidad de que se trate.

_El artfeulo So. que al sefialar que el salario minimo
debe ser suficiente para proveer de la educacién obligato-

ria a los hijos de un jefe de familia.

Y el articulo 132, en sus fracciones |, XI, Xil, XIV
y XV, asi mismo hay referencias sobre la educacidn y capa-
citacién en los articulos 180-111, que indica las facilida
des para los menores de 16. afios, el 283-VIl que obliga a_
fomentar la alfabetizacidn entre los trabajadores del cam-
bo y la familia, y el 337-111, pata los trabajadores domés
ticos, con quienes es prec1507¢ooperar'para’su instruccién
general. |
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Por ser importante mencionamos el articulo 132-XV, -
cuyo texto sefiala la obligacidon de los patrones de organi-
zar permanente & peribdicamente cursos & ensefianzas de ca-
pacitacidn profesional & de adiestramiento para sus traba-
jadores, segin planes y programas hechos de comin acuerdo_
entre empresas y sTndicato & trabajadores, cuya ejecuciodn
serd vigilada por la Secretaria del Trabajo y Prevision -~

Social.,

El gobierno de la repiblica ha estado consciente de_
apoyar los programas de capacitacidn y de formacidn profe~
sional que traen consigo beneficios a la colectividad y a__'
la empresa. En este aspecto la Secretaria del] Trabajo y -
Previsidén Social que cuenta con la Direccidn General de =«

Capacitacién y Productividad,

Ademé&s existen institutos de educacidn obrera depen-
dientes de la C,T.M. en casi todas las capitales de los =
estados. También hay centros de capacitacién cuyo funcio-
namiento depende de otras organizaciones sindicales tales_
como el Taller y Escuela de Artes Graficas, el Instituto -
de la Industria Azucarera, el Centro de Capacitacibn, la -
Comisién Federal de Electricidad, la lIndustria Hotelera y_

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

La polfitica labqré]\del pafs esta apoyada en la lega

lidad, la paz y la justicia social con la finalidad de lo-
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grar un desarrollo cdmpartido de la riqueza, la cultura, -

la salud y la seguridad.

Padecemos serias dificultades econdmicas, destacando
el crecimiento demografico, 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 distribucion so--
cial, destacando la creacion de oportunidades de empleo ~
productivo para la poblacidon en general, la conquista de -
mejores oportunidades para el progreso individual y el con
junto social, el logro de mejores condiciones de vida en -
aspectos tales como nutricidn, salud y vivienda; la reduc-
cion de las enormes desigualdades sociales existentes; ase
gurar que el empleo se realize en condiciones adecuadas, -
tanto en materia de salarios, de seguridad social como de
higiene y recreacidn; organizarse para una concientiza- -
cion de responsabilidad compartida y encauzar las decisio-
nes individuales para mejorar resultados de la colectivi--
dad. '

La solucién del problema obliga a marcar prioridades
y secuencias que en este caso repercuten en el bienestar -
social, destacando: la promocidn de oportunidades de em=- -
pleo, la elevacion de la producthidad, el'mejdramiento de
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los niveles de bienestar de los trabajadores, la promocidn
de la justicia de las relaciones laborales y el desarrollo
y fortalecimiento de las autoridades e instituciones de -

politica laboral y del bienestar social.

Todo esfuerzo por elevar la productividad resulta en
tareas de organizacién y empefios educativos, del estableci
miento de comites de productividad 6 ramas de la indus- -
tria, disefiando y estableciendo un sistema nacional de for
macién profesional en coordinacidn de la SEP, fomentando -
el cooperativismo y promocidon de la organizacidn social -
para el trabajo y la promocidn de proyectos especificos de

productividad.

E1 proceso de capacitaci6n-adiestramiento para y en_
el trabajo,permite preparar y adaptar al individuo para -
que ejerza un empleo, inicial & no, en una rama de activi-
dad econdmica. Se puede impartir en ese caso en las escue
las 6 instituciones especializadas y en los centros de tra
bajo & bién una combinacién de ambas. Lo mds efectivo es_

establecer la escuela-empresa.

La educacidon abierta en el trabajo impulsa y“fomentak
la formacién profesional. Este sistema, que tiene entre -
otras ventajas que quien la recibe lo hace por voluntad, -
adem3s ayuda a resolver el grave problema de la falta de -
instalaciones y profesorado, ldgrando de esta manera uni--
formidad en la ensefianza.
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La investigacidn de la formacidn profesional requeri
da por el sistema productivo requiere la elaboracién de un
directorio de los organismos y entidades que puedan parti-
cipar en programas de promocidn econbmica, apoyo financie-
ro y comercializacion, realizando estudio en el mercado -
para determinar las ofertas y las demandas,localizando las
sociedades productoras y consumidoras por zonas y regio--
nes de acuerdo a su rama de actividad y asesorando en la -

constitucién y la organizacién de sociedades.

Todo lo anterior es con la finalidad del mejoramien-
to de las condiciones fisicas y ambientales con los cen- -
tros de trabajo, fortaleciendo las comisiones mixtas de -
seguridad e higiene, la elevacidn de la productividad y la
distribucidén equitativa de los beneficios que produzca, -
asi como el establecimiento de los sistemas de capacita--
‘cién y adiestramiento logrando el aprovechamiento optimo -
de la capacidad instalada y la utilizacion optima 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 enéFgéticos, y el agua, produciendo -
mas, pero no con el simple hecho de producir, sino basarlo
en determinar el qué, como, cuinto y paré qué producimos,¥
por lo tanto que todos unidos configuremos el modelo del -
pais al que aspiramos, es decir, una colectividad que orga

nice sus esfuerzos de manera congruente, para alcanzar ni-
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veles optimos de productividad y eficiencia, logrando esta
blecer mecanismos de justa distribucidon social que garanti
cen la participacion de todos los sectores, en beneficio -

del desarrollo del pafs.

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

capacitacion y adiestramiento:

En México, el derecho es uno de los mads relevantes =
instrumentos de cambio, a través del cual nuestra sociedad

busca afirmar la democracia social,

Las instituciones laborales han permitido transfor--
mar sefialamientos, adiciones y reformas normativas de in--
corporacidn reciente en nuestro derecho del trabajo. Los_
principales logros fueron durante el periodo presidencial_
del Lic. José Lopez Portillo, como los referentes a la ca-
pacitacién de los trabajadores y a la justicia laboral, te
niendo como finalidad proteger al trabajador de las fuer--
zas que pudieran oprimirlo, puésto que las autoridades del
trabajo establecen el equilibrio en los procesos sociolabo
rales, mediante el cuerpo normativo de la Ley Federal del_

Trabajo, instrumento de lucha por la justicia social.

E1 progreso del pais depende de una mayor productivi
dad por medio del mejor aprovechamiento del esfuerzo huma-

no, aumentando la capacidad y destreza del trabajador. --

FI Y
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Por lo que las empresas cualqu}era que sea su actividad, esta
4 . - . : - -
ran obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacitacion
6 adiestramiento para el trabajo. Los sistemas, métodos y -
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberdn --
cumplir con dicha obligacidn, lo determinard la ley reglamen

taria (Art. 123 constitucional fracc. XII1).

La aplicacidon 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 la obligacidn patro
nal en materia educativa, en los términos de ley; y respecto
a las obligaciones de los patrones en materia de capacita- -
cidén y adiestramiento de sus trabajadores, para lo cual las_
autoridades federales contarédn 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 inte
rés social prombver y vigilar la capacitacién y el adtestra-
miento de los trabajadores (Art. 3o0. Ley Federal;del Traba--

jo)ﬂ

Con tal objeto se introdujeron en la Ley Federal del_
Trabajo los mandatos necesarios y obligatorios para reglamen
tar las modificaciones constitucionales, ordenando que, en =
el escrito en que consten las condiciones de trabajo, este,-
debers contener la indicacién de que el trabajador serd capa
citado 6 adiestrado en los términos de los planes y‘prégra--
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mas establecidos 6 que se establezcan en la empresa, confor

me a lo dispuesto en &sta ley (Art. 25 fracc. VIII).

Evidentemente el estado reconoce que una de sus fun--
ciones prioritarias es procurar que cada uno de los ciudada-
nos esté en idénticas condiciones para aspirar a una vida --
mas digna y beneficiosa en proporcién directa a sus capacida
des, por lo que resulta imperativo hoy en dia capacitar la -
fuerza de trabajo, con la finalidad de acrecentar su calidad
y prepararlo al cambio econdmico y tecnolbgico que el pafs -

requiere.

Dicho cambio sGlo es posible mediante la mencionada -
reforma constitucional consagrando la capacitacidn como un -
derecho de los trabajadores,siendo e! objetivo fundamental -
el aumentar el nivel de vida cultural, productivo y socioeco
ndmico del trabajador de lo que se desprende que;

a) La finalidad de la capacitacibn y adiestramiento -
es:

- Actualizar los conocimientos del trabajador en la -
~actividad que desempefia proporcionandole informa- -

cidn sobre la nueva tecnologfa de su actividad,

- Preparar al trabajador para ocupar una nueva vacan-

te 6 puesto de nueva creacifn.
- 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 capaci

tacion 6 adiestramiento estard@ obligado a:

- Asistir puntualmente a los cursos y actividades que

formen parte del proceso de capacitacion.

- Atender las indicaciones de las personas que impar-
tan la capacitacion y cumplir con los programas =--

respectivos.

- Presentar los exdmenes de evaluacién que sean reque
ridos. (Art. 153 H).

c) Son obligaciones del patrén:

- Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus =--

trabajadores sin distincién,

- Constituir comisiones mixtas de capacitacién y = ==
adiestramiento,-y'en su caso, participar en la inte

gracién de comites por rama 6 actividad. (Art. 132).

-~ Elaborar planes y programas de capacitacion y adies
tramiento, y presentarlos para su aprobacidn ante -
la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social.

- Expedir a los trabajadores constancias de capacita-

cion y adiestramiento.

- Cubrir el costo de la capaci tacién,
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d) Lugar y forma de proporcionar capacitacién:

- Puede convenirse con los trabajadores en que la ca-
pacitacion se proporcione dentro de la misma empre-

sa 6 fuera de ella.

-

- Por conducto de personal propio 6 instructores espe

O

cializados ajenos a la empresa.

- Mediante la adhesidn a los sistemas generales que -
se establezcan. (Art. 153 B).

e) Registro y autorizacidn de instituciones:

- Las instituciones 6 escuelas que deseen impartir ca
pacitacién 6 adiestramiento, as? como su personal =
docente, deberan estar autorizadas y registradas --
por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social., -
(Art. 153 C).

- Este registro se otrogara a las personas 6 institu-

ciones que satisfagan los siguientes requisitos:

|. Comprobar que quienes capacitaran 6 adiestrardn_
a los trabajadores, estén preparados profesional
mente en la rama industrial 6 actividad en que -
impartirdn sus conocimientos.

[ | Acreditar satisfactoriamente, a julcio de la Se-
cretaria del Trabajo y Previsidn Social, tener -
bastantes conocimientos sobre los procedimientos
tecnoldgicos propios de la rama industrial 6 ac-

“tividad en la que pretendan impartir dicha capa-
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citacién 6 adiestramiento; y

11 No estar ligadas con personas 6 instituciones -
que propaguen algln credo religioso, en los tér-
minos de la prohibicion establecida por la frac-

cién 1V del articulé 3o. Constitucional.

f) Cursos y programas:

Los cursos y programas de capacitacion o adiestra--
miento, podrén formularse respecto a cada estable--
cimiento, una empresa, varias de ellas 6 respecto a

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

g) Capacitacién inicial:

El trabajador de nuevo ihgreso'qqe requiera.capaci-
tacién inicial para el empleo qué va a desempeifiar, -
prestard sus servicios conforme a las condiciones -
de trabajo que rijan en la empresa 6 a lo estipula-

do en el contrato colectivo. (Art. 153 §).

En los contratos colectivos deberan incluirse clau-
sulas relativas a la obligacion patronal de propor-
cionar capacftacién y adiestramiento a los trabajaF
dores. (Art. 153 M). '

h) Horarlo de la capacitacién:

La capacitacién & adiestramiento debers impartirse
a los trabajadores durante las horas de su jornada_

de trabajo. Excepto:



61

- Qué atendiendo a la naturaleza de los servicios, pa

tron y trabajador convengan de otra manera.

- Qué en caso de que el trabajador desee capacitarse_
en una actividad distinta a la ocupacion que desem-
pefia, dicha capacitacién se realizar3d fuera de la -

jornada de trabajo. (Art. 153 E).

i) Constancias de capacitacién y adiestramiento:

- Los trabajadores que hayan sido aprobados en los --
exdmenes de capacitacién tendran derecho a que la -
" entidad instructora les expida las constancias res-

pectivas. (Art. 153 T).

- Cuando un trabajador se niegue a recibir capacita~-
cidn para el puesto que desempefia y del inmediato -
superior, deberd acreditar dicha capacidad documen-
talmente 6 presentar y aprobar el exadmen de sufi- -
ciencia que determine la autoridad competente, y en
caso de aprobarlo, se le extenderd al trabajador -

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

j) Funcién y objetivo de las constancias:

Las constancias de habilidades laborales son el do-
cumento expedido por el capacitador, con el cual el
trabajador acreditard haber llevado y aprobado un -

curso de capacitacidn.

Las empresas ‘estan obligadas a enviar a la Secreta-
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rfa del Trabajo y Prevision Social para su regis~-
tro y control listas de las constancias que se ha=--

van expedido a sus trabajadores.

Estas constancias surtiran efecto para fines de - -
ascensos, dentro de la empresa en que se haya pro--

porcionado la capacitacion y adiestramiento.

ST en una empresa existen varias especialidades 6 -
niveles en relacidén con el puesto, a que la constan
cia se refiera, el trabajador mediante examen que -
practique la comisién mixta de capacitacién y adies
tramiento, acreditard para cuil es apto.

(Art. 153 V).

k) Requisitos para los planes y programas de capacita

cion y adiestramiento:

Referirse a perfodos no mayores de 4 afos.

Comprender todos los puestos y niveles existentes -
en la empresa.

Precisar las etapas durante las cuales se imparti=
rd la capacutaclon y adiestramiento al total de los

trabaJadores de la empresa.

Senalar el procednmtento de seleccién a través del
cual se establecers el orden en que serdn capacita-f”
dos los trabajadores de un mismo puesto y categorla.

Especificar el nombre y ndmero de reglstro en la Se

[T N Tt e
Ty )



63

cretarfa del Trabajo y Previsién Social de las enti

dades instructoras, y

- Aquellos otros que establezcan los criterios genera
les de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social
que se publiquen en el Diario Oficial de la Federa-
cién. (Art. 153 Q).

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social, apré-
barid y dispondra las modificaciones pertinentes, du
rante los 60 dfas hibiles que sigan a la presenta--
cion de los planes de capacitacion y adiestramiento,
los planes y programas no objetados en ése limite -

se considerardn aprobados. {Art. 153 R).
Contratos:

E1 contrato ley debera contener entre otras:

- Las bases sobre la integracién y funcionamiento de_
las comisiones que deban integrarse de acuerdo con_

la Ley Federal del Trabajo.

- Las reglas conforme a las cuales se formularan los_
planes y programas para la implantacidn de la capa-
citacidn y el adiestramiento en la rama de la indus
tria de que se trate. (Art. 412).

E1 contrato colectivo deberd contener entre otras:

- Las claisulas relativas a la capacitacién & adies--
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tramiento de los trabajadores en la empresa 6 estable-

cimiento que comprende.

Disposiciones sobre la capacitacién 6 adlestramiento Ini
cial que se debe impartir a quienes vayan a ingresar a -
laborar a la empresa.

Las bases sobre la integracidn 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 dias siguientes a la ce]ebraciéh, revi=
sion o pr5rroga‘del contrato colectivo, los patrones de-
berdn presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previ--
s16n Soclal, para su aprobacidn, los planes y programas
de capacitacion y adiestramiento que se hayan acordado ~
establecer, 6 en su caso las modiflicaciones que se hayan
convenido acerca de planes y programas ya implantados, -

con la aprobacitn de la autoridad laboral. (Art. 153 N)
Empresas §in.contrato colectivo de trabajo:

Las empresas que no f irmen contrato colectivo de trabajo
presentardn ante la Secretaria del Trabajo y Prevision -
Social, en el periodo correspondiente a los primeros 60
dias de los -afios Impares, los planes y programas que - -
hayan decidido implantar.

Asi mismo deberdn informar acerca de la constitucibn y -
bases generales a que-se sujetard el funcionamiento de -
las comislones mlxtas?de?capacltacién y adiestramiento.~
(Art. 153 0),
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- En cada empfesa se constituiradn comisiones mixtas -
de capacitacion y adiestramiento, integradas por --
igual ndmero de representantes de los trabajadores_
y del patrdon, las cuales vigilaran la instrumenta--
cidn y operacion del sistema y de los procedimien--
tos que se implanten para mejorar la capacitacion vy
el adiestramiento de los trabajadores,y surgirdn --
las medidas tendientes a perfeccionario; todo esto_
conforme a las necesidades de los trabajadores y de

las empresas. (Art. 153 1).

m) Objetivos del Servicio Nacional del Empleo, Capaci

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

- Organizar, promover y supervisar la capacitacidn y_

el adiestramiento de los trabajadores; vy,
- Registrar las constancias de habilidades laborales.

En materia de capacitaci{on y adlestramiento de tra~
bajadores le corresponde;

- Cuidar de la oportuna constitucién y el funciona- -
miento de las comisiones mixtas de capacitacién y -

adiestramiento.

- Estudiar y sugerir la expedicidn de convocatorlas -
para formar Comités Nacionales de Capacitacion y ==
Adiestramiento en aquellas ramas {ndustriales 6 ac-

tividades en .que'lo juzgue conveniente,

- Estudiar y sugerir, en relacidn con cada rama in--
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dustrial & actividad, la expedicién de criterlos ge
nerales que sefialen los requisitos que deban obser-
var los planes y programas de capacitacion y adies-

tramiento.

- Aprobar, modificar 6 rechazar, segin el caso, los -
planes y programas de capacitacién y adiestramlento_

que los patrones presenten.

- Establecer coordinacidn con la Secretaria de Educa-
cién Pdblica para implantar planes & programas so--
bre capacitacion y adiestramiento para el trabajo -
Y, en su caso, para la expedicion de cerLificados.

3.- Trabajo y capacitacién:

El estado actual de la sociedad muestra cémo el crecl
miento econdmico propicia continuas modificaciones en los --
procesos de produccién: Para los trabajadores estas trans--
formaciones se manifiestan, a su vez, en frecuentes cambios_
en los procesos de trabajo, en los distintos sectores econd-
micos y en un incremento de la movilidad ocupacional entre -
ramas y actlvidades productivas. De esta manera, los natura
les requerimientos del crecimiento intensifican las nécésiqg |
des de formacion profesional, y en-donde éstas cobran mejor_
evidencia es en las unidades productivas, & sea en las empre
sas. Bajo este orden de ideas, son las empresas'las afecta-
das y favorecidas directamente de la formacién profesional -
en su medio interno, er ‘1o relativo al costo-beneficio de la
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misma, dadas las necesidades y caracteristicas especificas -
que se presentan en cada una de ellas. Por otra parte, los_
trabajadores reclaman una mayor formacién a fin de hacer - -
frente, con mayor y menor preparacion el cambio tecnoldgico,
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- =
cion y el adiestramiento de los trabajadores, en ese sentido
la Direccion General de Capacitacion y Productividad pértqu
ciente al sector laboral, es una institucidn que con base al
aprovechamiento de los conocimientos y experiencias adqulri-
das histéricamente en el campo de la formacidn de los recur-
sos humanos en la industria, cuenta con estrateglas de ac- -
cidn que permiten coadyuvar a un mejor cumplimiento de tal -

precepto.

La relaci6n entre trabajo y capacitacién:

El trabajo es una caracteristica privativa del ser hu

mano.

En lo general, el trabajo es el elemehto basico de =-
Nos factores productivos que en combinacién con la tierra y_
el capital, genera y produce el total de los bienes y servi-
cios que una sociedad requiere ahora para la satlsfaccién de
sus necesidades; en lo partiédlar'“El trabajo es una activi-

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

destinados a la satisfaccion de sus necesidades.'' (1).

Concebimos al trabajo como fuente imprescindible de -
la produccidn en sus 2 manifestaciones, a saber: Trabajo ma
nual y trabajo intelectual, aunque éstas jamds se presentan_
disociadas, sino con diferentes grados operativos de predoml
nio, y de su distinta combinacién adoptan entonces las si- -

guientes modalidades:

Trabajo de invencidn, creacidn e investigacién, traba
?oa . . i . » - »
jo de direccidn, trabajo de organizacidon y trabajo de ejecu-

cion.

La formacion profesional implica tanto a la capacita-
cidn como al adiestramiento, dependiendo de la orientacidn -
que reciba la accién formativa como, es decir, para el traba
Jjo y en el trabajo. De este modo la formacidén profesional -
es toda accidn que permite que un individuo desarrolle los -
conocimientos necesarios, para ocupar un puesto de trabajo &
para ser promovido, sea 6 no por primera vez (6 para alcan--
zar mayor eficiencia) en cualquier rama de actlvidad econémi

ca 6 en su propio puesto de trabajo,

""Por capacitacidn de los recursos humanos, se entien-

(1) Barre Raymond, Economfa Politica, Ediciones Ariel, Barce
lona, 1967, Tomo I, p. 259, ;
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de toda accidn educativa intencionada, destinada al desarro-
l1lo de las actividades, los conocimientos y las destrezas de
la poblacién, para los fines de su participacion en las acti

vidades productivas. Dicho de otra manera capacitacién de -

recursos humanos, se interpreta como sindonimo de educacidn

para el trabajo". (2)

"Adiestramiento es toda accién intencionada como -

orientada al Optimo desarrollo de las actitudes del hombre
que persigue proporcionar & incrementar los conocimientos, =
habilidades intelectuales, destrezas manuales y actitudes, -
directamente relacionadas con su participacidn en las activl

dades productivas''.
Capacitacion para el trabajo,

Frecuentemente escuchamos opiniones opuestaS respecto
a la formacion de los recursos humanos para el trabé]o; unos
opinan que el problema de nuestro pais ''subdesarrollado no -
es tal, sino que se trata de un pais ''subcapacitado'' y que =~
el problema del desempleo es debido a la existencla de una -
gran masa de personas '‘inempleables'!, significando con esto_
sin capacitacidn; otros opinan, esgrimiendo la tesis acerca_

de la inutilidad de la formulacidn de un programa de forma--

(2) Comisidén Nacional Tripartita, Desempleo y Capacitacién -

de Recursos Humanos, Pedagogfa para el Adlestramlento, -
ARMO, México, Vo.. IV, No. 14, 1974, P&g. 10,
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cidn de recursos humanos, ante las reestringidas posibilida~
des de empleo y que aunando a ésto a la aceleracién del pro-
greso tecnoldgico, provocan que los individuos ejerzan dife~
rentes oficios, es decir, que no alcanzan una maxima califica

cién & especializacion determinada,

Ambas posiciones carecen de total razén, Las prime--
ras estan:negando la posibilidad de capaéitacién y adiestra-
miento en el lugar de trabajo, estableciendo esta responsabi,
lidad exclusivamente para los sistemas de formacién formal,-
extraescolar piblicos y privados existentes; ademds dgmues—f
tran un tatal desconocimiento de -las -implicacianes que guaré
da en primera instancia, el desethlytmtento econdnico solire
los sistemas de formacifn para el trabajo y no en sentido --
contrario. Y por dltimo el desempleo es debido a las pro- -
pias deficiencias estructurales de 1a economia, y en caso de
existir escasez de trabajadores calificados en los mercados__
de trabajo, subsiste la posibilidad antes mencionada, & séa_
la capacitacion en planta. Por otra parte, los segundos con
sus posturas mds academistas, obstaculizan la realizacidn de
una planificacién de la formacién de los recursos humanos, =
que preveen los requerimientos y por las disposibilidades -~
efectivas en los mercados de trabajo, y por tanto regulen y_
detecten calificaciones y espectalizaciones escasa% y ohsole
tas.

Por tanto la capacitacidn para-el-trahiao pretende 38

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 6 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
mds la capacitacion para el trabajo persigue solucionar la -
dicotonomia existente entre la educacidn formal y extraesco-
lar y las situaciones y condiciones reales de trabajo, de’mg
nera tal que se establezca un vinculo entre la capacitacién_
y el trabajo, para que los sistemas formativos le movilicen_

en igual sentido que el crecimiento econdmico.

La capacitacion en el trabajo.- Es la capacitacién -
que se imparte bajo la responsabilidad de los empfesarios, -
tendiente a dar solucién a necesidades especificas de la em
presa en dicha materia. Esta formacidn puede ser adminlstqg
da en el centro de trabajo, en centros de capacitacidn, 6 en
una complementacion de ambos. Para lo cudl es menester rea-
lizar previamente una determinacion de necesidades de capa-
citacién y adiestramiento, proceso que permite el conocimien
to cuantitativo y cualitativo de los niveles ocupacionales -
internos de la empresa que constituyen limitaciones de cali-

ficacion para las operaciones administrativas.

La capacitacidon en el trabajo puede interpretarse co-
mo formacidn profesional permanente siendo su objetho, ade-
cuar los requerimientos de capacitabiénwa los cambios en la_
organizacién interna de la empresa a la evolucién tecnolégi-

ca, y en general, a las fluctuaciones del crecimlento econd~-
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La estrategia de capacitacion en el interior de las -
unidades productivas, responde a las propias hecesidades del
crecimiento econdmico que para su mantenimiento y su expan--
sidn exige la utilizaciGn Optima de los recursos human@s, fi
nancieros y materiales, potencial y efectivamente existentes
en la empresa. De esta manera al proporcionar capacitacién_
con los recursos propios de la empresa se propicia una mejor
y mayor utilizacién, ademds de que se prepara al trabajador_
para que desempefie sus tareas mas eficientemente bajo Fqndi-
ciones reales de trabajo; consecuentemente se eleva lalpro--
ductividad, pudiéndose revertirse ésta, via inversioneg, a-
la economia en su conjunto siguiendo esta 16gica de c3ba¢iq§
cién'y adiestramiento de los trabajadores debe verse como -=

una accién necesaria para la buena marcha, de las empresas.

El proceso de ensefianza-aprendizaje es llevade a cabo
por la empresa como un proceso sistemdtico de aprendizaje Y_
medio principal para adquirir la competencia y la exper1enf-
cia, lo que se pretende con la capacitacidn es superar el dl
vorcio entre los aspectos tedricos y las sesiones préctlcas_;
productivas, lo cuil reclama un proceso sistemdtico ensefian
za-aprendizaje para cada empresa, 6 en grupos de empresa con
condiciones andlogas, y que también tomen en consideracién -
- las caracterfisticas de los trabajadores,_susctténdose en el_
trabajo, sﬁs condiciones en el medio de trabajo, su adecua--

cién al proceso de aprendizaje y sus aspliraciones de ascenso

m72.“J4N
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social y educacional.

La capacitacion en la empresa sigue dos vertientes: =
en empresas de nueva creacion & en vias de establecimiento -
(en su fase de proyecto), y en las empresas ya establecidas,
Para el primer caso, tenemos que seguir altamente recomenda
ble incluir un estudio que permitiera conocer las neceslida--
des de personal calificado a diferentes niveles, el conteni-
do y forma que deberd contener la capacitacion y el adiestra
miento, el personal instructor, las instituciones asesoras,-
las instalaciones requeridas, Ia'disponibilidad del material
didactico necesario, etc. Todo esto como un estudio de re--

cursos humanos del proyecto mismo.

Para las empresas ya establecidas observamos que la -
capacitacion y el adiestramiento adoptan las siguientes moda

lidades, en lo referente a sus requerimientos:

Capacitacion y adiestramiento para personal de nuevo_
ingreso, adaptacidn al trabajo, readaptacidn al trabajo, as-
censo en el trabajo, alcance de la eficiencla narmal en é[_
puesto de trabajo, renovacidn y rotacién de personal, Sten-
do las modalidades de capacitacidn y adiestramiento no - .-
exhaustivas, reflejan la necesidad de la existencia de un --
responsabie de la planificacion de las acciones de capacita-
cion y adiestramiento, tomando en consideracién los requeri-
mientos especificos de la empresa, as{ como su dlsponlblll--

dad de los recursos.
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La organfzacién empresarial tecnoldgica requiere una_
capacitacion y adiestramiento de acuerdo a su organizacidn -
de tal suerte que en funcidn de ésta, los resultados de las_
acciones se vean afectados. La rea]idad'actual.no muestra -
una homogeneidad en cuanto formas de organizacién empresa---
rial, para cuyo efecto se observa determinada influencia de_

teorias provenientes del exterior, tales como la escuela ale

mana y norteamericana.

La escuela alemana tiene como propdsito la normaliza-
cidon y estandarizacién de la produccidéh basada en la divi- -
si6nrde] trabajo que consiste en el desmenuzamiento del tra-
bajo, én labores tan pequéfias que los obreros invierten toda
su jornada, ejecutando operaciones continuamente pequefias, -
Existe una dicotonomia entre la direccion y la ejecucién del
trabajo en virtud de la verticalidad de ia toma de decisio==

nes, de arriba hacia abajo.

La escuela norteamericana persigue la eficlencia ope-
racional y organizacional basada también en!la divisidn del
trabajo, con la caracteristica de la creacidn de departamen-
tos G secciones de produccidn especificos con elevada espe-=
cializacién. La direccion y ejecucion del trabajo éstén se-
parados en la transmisién de las drdenes, donde se ateptan -
sugerencias de los responsables eépecializados de cada depar
tamento, pero finalmente la.toma de decisiones esta dada por

los directivos.
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Ambas escuelas estan inspiradas en los principios de_
administracion cientifica de Taylor y en los ensayos de Max_
Weber, basicamente su objetivo comiin es la racionalizacion -
del trabajo, al 'constatar que era lo que constitufa un buen
trabajo durante la jornada y en el ordenamiento de las labo-
res en secuéncias, de manera que diese como resultado las =~
operaciones de produccidn mas efectivas posibles''.(3). Ade-~
mas, '""la idea basicamente de Taylor no era la reduccidn de -
costos sinoc la racionalizacién del trabajo sin pérdida de --
tiempo laboral ni de Materia prima (supuestamente) ello per-
mitirfa pagar mejores salarios a los trabajadores y sobre to

do remunerar en forma mas equitativa'l,

Las técnicas administrativas de la produccidn se ba--
san en la utilizacion de mano de obra, estableciendo el vold
men de mano de obra requerido para cada fase de una opera- -
cién. Donde '"la produccién 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 6 de estimulo" (4), y la productividad se convier-~
te en la norma Gnica de valor de eficiencia de la produécién

y el medio para elevar al maximo de beneficio econdmico,

Actualmente se planifica la produccién alrededor de -

(3) Pfiffner, John M. y Sherwood, Frank P., Organizacién Ad-
ministrativa, Herreros Hnos. Sucesores, S.A., Méxlico, --
1970, p. 135. . b

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

trabajador.

Recientes investigé;iones en psicologfa y sociologia_
del trabajo, han demostrado }a ineficiencia de dichas teo- -
rias, maxime que el trabajo se ha hecho mids complejo, concre
tamente tales investigaciones se han concretado a la dindmi-
ca de grupos y las relaciones humahas, como soporte teSricq_
de la organizacién empresarial. Con este enfoque se preten-
de sﬁperar la dicotonomia entre la direccidn y la ejecucién_
del trabajo, de forma tal_que los trabajadores que son los_
que tienen conocimiento de la situacién y las condiciones --
reales del trabajo, tengan acceso a la toma de decisiones de

la empresa. !

En ese sentido, en la organizacibén empresarial han --

operado una serie de cambios que a continuacidn resumimos:

TENDENCIAS EN LA TEQRIA DE LA ORGANIZACION

DE A
Tradicionalismo Dindmlica social

Jerarquia cargo-labhar. . .- Ppoceso sacial ‘
Eficiencia como proceso mecd. Efucuencna como proceso humano

nico ' ‘ v
Cantral par el mando Control por medio de la comuni =~ ™"

cacion.

Autoridad de 1a cumbre por - = Autoridad prochente del grhpo
abajo. , N = ‘
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Direccion mediante autoridad Direccidn por convencimiento

Acuerdos como actos indivi-- Acuerdos colegiados y producto

duales centralizados de la situacion.
Empleo como subsistema Empleo como experiencia satis-
factoria. :

Lo expuesto nos sirve de base para ejemplificar la in
terrelacion entre la organizacién y el adiestramiento, y la_
capacitacion. La forma tradicional de organizacién constitu
ye limitaciones para la obtencion de los ptimos beneficiog_
que reporta la capacitacién, dado que estd demostrada que el
adiestramiento para puestos de supervision no cambia el com-
portamiento de la persona a menos que el clima social al que
vuelve el sujeto, &ste 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.

§
I}

El ejémplo contrarjo es cuando se capacita y se adies
tra al personal con la imélantacién 6 existencia de la orga-
nizacién "moderna", dondeilos resultados de un curso de rela
ciones humanas son mis satisfactorios, ya que la mayor parte
de los que reciben preparacién para puestos de supervisién -
se comportan como si fuesen dirigentés de grupo, mas que co-

mo comites provistos de un latigo.

Se puede concluir que la organjzacidn cientffica del_
trabajo juega un papel prepoderante para que las ébctones_de

capaci tacién y adiestramiento cumplan eficientemente sus ob-
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jetivos, y que esta administracion debe perseguir la adecua-
cidn entre las actividades directivas y las de ejecucidn, pa
ra efectos de una racional toma de decisiones en la empresa,
que redundarfa en mayores beneficios y una mejor escala de -

compensaciones y recompensas a los trabajadores,

La formacidn profesional permanente en la empresa se_
encuentra Tntimamente ligada a los conceptos de capacltacién

-adiestramiento y cambio tecnoldgico.

' Segiin la Organizacién Internacional del Trabajo (0IT),
se entiende como cambio tecnoldgico 'a cualﬁuier cambio en -
materiales, equipo, método, organizacion 6 producto que alte
ra la cantidad 6 calidad de la mano de obra que necesita una
unidad de producto''. HabTa que aclarar que estos cambjos --
han sido de cardcter cualitativo (en avance) y son proplcia-
dos gracias a la constante elevacion de la producthidéd;——

del trabajo.

" De esta forma, los adelantos tecnoldgicos bperadosglﬂ
primen dinamismo a las acciones de capacitaci6n y adiestra--
miento, de suerte tal que hace que se genere un proceso con-.
tinuo y sistemitico de formaci6n profesional en el lnterloh_
de las empresas. Por lo tanto, un programa de capacltacién_
y adiestramiento deberd contemplar los requerimientos 6 ex--
pectativas de incorpofacién de nuevas tecnologlas, a mediano
y largo plazo, esto preverd la naturaleza y contenldo de es-
tas acclones. |
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Otro aspecto de la capacitacion y la tecnologia esta
dada por &l hecho ya reconocido que la automatizacién compor
ta una disminucidn de los trabajadores de la produccidn di--
recta y un aumento de las labores de ingenierfa, técnicas y_
administrativas. Esto suscita que los trabajadores requie-- .
ran especializacidn en procesos productivos repetitivos (de_

vigilancia de miquinas) relativamente sencillos,

Y por contraparte aumentar la importancia de las ope-
raciones de mantenimiento, reparacién y control de miquinas,
actividades que demandan mayor calificacién, Lo anterlor =-
sos laya lo evidentemente negativo que resulta para los nlve-
les de empleo el desplazamiento de mano de obra resultante_

de la automatizacidn, en particular para el caso de México.

Finalmente, se postula la hipStesis, que dice que en_
la medida que avanza la mecanizacion de los procesos produc-
tfvos, los niveles de calificacion tienden a decrecer, y, =-
por lo contrario, los niveles de especializacién del trabajo

se elevan con dicho proceso.
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CAPITULO Il
PEDAGOGIA DE LA CAPACITACION:
1.~ El adulto frente al proceso de aprendizaje.

2.~ Educacion permanente y adiestramiento.

3.~ Proceso de ensefianza-aprendizaje.

L, - Metodologia de la educacidn para adultos

en la capacitacion.
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CAPITULO 111

PEDAGOG[A DE LA CAPACITACION

La educacidn de adultos 6 andragogia tiene por fina-
lidad provocar la reflexidn y el didlogo, identificando -
las téndencias y posiciones filosdficas y sociales que - -

adoptan quienes trabajan en élla.

La educacidon para adultos adopta varias formas de -
accion, pués ha surgido de la propia experiencia educati--
va, de la practica misma del hecho educativo con los adul-
tos, de la derivacion de principios y supuestos basicos -
acerca del adulto como unidad bioldgica, psicoldgica y so-
cial pero especialmente la andragogia nace de la critica a

la pedagogia.

La pedagogTa es un concepto y un conjunto de conoci-
mientos, principios, métodos, procedimientos, técnicas y -
materiales de ensefianza, referidos a la conduccidn 6;edqu
cién de los nifios. A la pedagogia le ha interesado la in-
vestigacion y la practica del aprendizaje y la formacidon -
integral del nifo, especialmente en el ambito escolar. -
- La educacién de adultos se lleva en forma inadecuada por--
que se sustenta en principios y métodos tomados de la. edu~

cacién de los nifios & pedagogia.
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Si a la pedagogla le compete el estudio del aprendi-
zaje y la conduccidn del nifio y para ello debe ldentificar
las caracteristicas bio-psico-sociales del menor, a la an-
dragogia 6 educacidn de adultos le interesa explorar la -~
psicologia del aprendizaje del adulto; sus caracteristicas
evolutivas biofisioldgicas; los efectos de la influencia -

social, familiar y especialmente laboral en su desarrollo.

La verdad es que la distincién entre pedagogia y an-
dragogia no sélo es de cardcter semantico, la realidad es_
que nos encontramos ante dos formas distintas de estudiar_
e interpretar el hecho educativo, las diferencias objetiva
mente notorias: -

Mientras al nifio se le conduce a la escuela donde se
transmiten los conocimientos basicos de la ciencia y la cul
tura, el adulto busca la instruccidn y acude a €lla volun-
tariamente, con plena conciencia de que podrd completar sus
conocimientos y su formacion.

Mientras el nifio recibe en la escuela la instruccidn
dosificada de acuerdo con las normas pedagdgicas, confor--
mando poco apoco su bagaje cultural y cientifico, el adul
to cuenta ya con una experiencia vital que consciente e in
conscientemente utiliza para adquirir nuevos conocimientos
y nuevas habilidades 6 para modificar los conceptos initi-
les u obsoletos.

Mientras los contenidos de la educacidn infantil tie
ne un sentido de utilidad para ayudar al educando a com- -
prender el mundo que les rodea, los contenidos de la educa
ci6n de adultos tiene una utilidad prictica, que permite -
al individuo superarse profesionalmente, actuar mejor en -
la vida social y capacitarse para desempefiar mis eficiente
mente su trabajo. ,



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

la pedagogia y la andragogia para conformar la educacidn -

permanente.

La concepcidn de la educacidn permanente, (1) desa--
rrollada en los dltimos afos 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 educacién, la educacidn debe empezar
con el nacimiento y terminar con la muerte; el -
concepto de "educacion a lo largo de toda la vi=~-
da''  implica necesariamente la conjuncion de la -
pedagogia y la andragogia Para la concepcion
.educativa tradicional, existe una radical separa-
cidn entre la "edad escolar'' de un individuo, é&s~
to es la infanciay la juventud, y la "edad pro--
ductiva', es decir la edad aduita. Para la con--
cepcién de educacién permanente no hay tal separa

cion.

(1) S.E.P. Tercera Conferencia Internacional Sobre Educa--
cién de Adultos, Tokio, Japon. Edit. S.E.P., México, -
1972. S e



20. INTEGRIDAD, para la educacidn permanente el - -

hecho educativo debe cubrir todas las posibilida

des de desarrollo del ser humano, en este sentido

la educacidén es el conjunto de experiencias y es-

fuerzos que acerca a los hombres a la conforma- -

cion de valores propios, a la libre expresion de

su creatividad, de su efectividad, de su potencia
lidad laboral.

La pedagogia y la andragogia deberédn caminar parale-

las.

Las finalidades de la educacidon 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 educacién de adultos debe proponer como fi-
nalidad EL CAMBIO SOCIAL. En ese sentido, los ''tebricos -
del consenso' que ven la necesidad del cambio social s6lo_
a través de su compatibilidad con los intereses del indivi

duo.

En el otro extremo del continuum esté&n en quienes -~
abogan por 1a CONSERVACION DEL STATU QUO. En esta posi- -
cién los educadores de adultos trabajan por la defensa, -~
por las formas déuvida y valores establecidos como buenos_
pafé la sociedad,??éie mencionar que rechazan terminante--

mente el cambio social.

T
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En puntos intermedios dentro de este continuum encon
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 educacion de adultos debe ser un recurso para el -
MANTENIMIENTO de las formas de organizacién y funcionamien

to de la sociedad.

CAMB10 SOC LAL REFORMA MANTEN IMIENTO CONSERVA
I\
i N ,
TEORICOS DEL TECRICOS DEL o CION DEL
CONFLICTO CONSENSO STATUS -
' Quo

Seglin Paulo Freire, personaje situado en el extremo
del cambio social, la finalidad de la educacidn de adultos
es la de liberar a los oprimidos. Esto se logra, dice él,
med{ante un proceso de concientizacién, el aspecto revolu-
cionario entra en el proceso cuando los individuos oprimi-
dos, habiéhdose dado cuenta de su lamentable educacién,’no
toleran més su condicién y luchan por cambiar la estructu-

ra basica de la sociedad.

Para Malcom Knowles, la educacidon de adultos es un -
- asunto central y fundamental para lograr que el hombre - -
corra al mismo ritmo que los cambios cientificos, tecnolé-

gicos y sociales que se dan en el mundo. EI dice que Yel
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hombre corre el peligro de hacerse obsoleto''; para &l es -
evidente que lo que se aprende a los 19 afios 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, -
actitudes sociales y verdades cientificas, tienen validez_
solamente durante una década y estdn en decadencia en la -

proxima.

R.W. Paterson rechaza de que la idea de educacioén de
adultos deberia estar ligada de alguna manera al cambio so
cial  Argumenta que si el cambio social fuera la meta de_
la educacién para adultos convertiriamos a esta en una ~ -
auténtica ''arena politica'" en donde las cuestiones socia--
les, econdmicas y politicas resultarian mas importantes -
que las cuestiones auténticamente educativas No es fun--
cion de los educadores el promover el cambio social, pues-
to que cuando lo hacen, dejan de ser educadores y se trans

forman en politicos.

Para Paterson la meta & finalidad de la educacidn de
adul tos es la transmisidn de conocimientos educacionalmen-
te vélidos, y.ese conocimiento es ''moral, social y polTti-

camente neutral.

El andlisis de las distintas posiciones manifestadas

por los educadores de adultos tiene importancia, ya que de
s ! o - . » ‘ . -

pende de donde se situen éstos y cudles sean sus simpatias

para que manifiesten su aceptacidn y recomendaciones en el
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empleo de determinados métodos y técnicas de instruccién,-
su aceptacion 6 rechazo por las diversas teorias del apren
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 educacion de adultos, formas & estrategias formati
vas e instruccionales distintas de la alfabetizacidén y la

formacién profesional .

En México esta duda surge porque una tarea primor- -
dial de los educadores de adultos fué y es la de alfabeti-
~zar y llegar a la educacion basica a los mayores de 15 - -
afios. En sus origenes la educacion de adultos tuvo esta -
funcidn, pero ahora la expresidn tiene una connotacién més
amplia; si su funcidn primordiai es la superacién y el de-
sarrollo integral del individuo y de la sociedad, es claro
que debe adoptar diversas formas de accion para cumplir -

con éxito su cometido. Estas formas de accidon son:

. ALFABETIZACION. sin duda esta es la forma mas ex--
plorada de la educacion de adultos, a ellos se han
consagrado los esfuerzos pedagogos, sociolégos y -
legisladores, precisamente por creer que constitu-

ya el punto de partida de toda accidn educadora.

. CULTURA POPULAR: esta forma surge como un comple=-

~mento a las actividades de los centros de alfabeti
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zacibn, su expresion basica es la ensefianza de oficios,

y algunos tipos de actividades artisticas.

. EXTENSION AGRICOLA: esta forma educativa contempla la -
capacidad del campesino para la utilizacion racional -

de los recursos agropecuarios.

. DESARROLLO DE LA COMUNIDAD: se identifica de esta forma
educativa las accicnes tendientes a incorporar a la po-
blacion a programas de elevacidn de sus propios niveles
de vida, salubridad pGblica, caminos, mejoramiento de -

la vivienda, etc..

. ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO: los aprendizajes que per-
miten a una persona desempefiar mejor el punto de traba-
jo quevocupa, reciben el nombre de adiestramiento, si -
“este se realiza dentro del ambito laboral entonces se -

le denomina adiestramiento en el trabajo.

. CAPACITACION EN Y PARA EL TRABAJO: la capacitécién, al_
igual que el adiestramiento, ocupa un lugar de excep- -
cional importancia dentro de la educacidn de adultos =~
pués le da al individuo la posibilidad de integrarse a
las actividades productivas y de ascender en la escala_

ocupacional.

. RECREACION-UTILIZACION DEL TIEMPO LIBRE: el adulto tam-
bién necesita educarse para utilizar provechosamente -

su tianpo libre, las actividades recreativas deben ser
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adecuadamente seleccionadas para que contribuyan -
al sano esparcimiento. La educacidon 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 educacién de adultos, conocida bajo diferentes_
denominaciones: capacitacion, adiestramiento, entrenamien-
to, desarrollo de personal, desarrollo de recursos humanos,
formacidn profesional, actualizacion, reciclaje, etc.. El
conn denominador de todas estas acciones es que mediante_
cualquiera de ellas 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 pucsto de trabajo, a fin de que mejoren el -

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

puesto, 6 puedan desempefiar nuevas funciones.

La capacitacion y adiestramiento en México constitu-
yen, hoy en dia, una importante forma de accion de la edu-
cacion de adultos; es ya notable la expansi6n que ha alcan
zado y que sequramente se incrementar& como consecuencia -
‘de las recientes reformas a la constitucidn politica y a -
la Ley Federal del Trabajo, en donde se consigna como un -
derecho de Io§7trabajadores En México se viene realizan-
do la capacntacnon adaestramnento, desde hace mucho tiem--

. po, los émpresarlos que conocueron sus bondades no conocuei
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ron de la existencia de una reglamentaci6n federal para -
ponerla en practica, La capacitacidn abarca practicamente
a todos los sectores de la actividad econdmica; asi en el
sector primario-agropecuario-se desarrollan programas de -
capacitacion conducidos por especialistas de Jos organis--
mos plblicos como la S.A.R.H. y la F.A.0., los cudles asig

nan recursos, financieros, materiales y humanos.

En el sector secundario-industrial- y en el de los -
servicios, las empresas privadas y paraestatales, asumen -
responsabilidades educativos, que tienen su expresion obje
tiva y préctica en los planes y programas de capacitacidn-
| édiestramiento, destinados a cubrir necesidades de desarro
llo de sus trabajadores y empleados. En estos momentos la
capacitacién-adiestramiento se han convertido en una gran_
preocupacidn, participando organismos de.todos los secto--
res: El congreso del trabajo, el 1.M.S.S., la S.E.P., cama
ras de comercio, cahmaras empresariales e instituciones pri

vadas, etc..

En la capacitacidon-adiestramiento se invierten fuer-
tes sumas que proviehen de los recursos financieros de las
empresas, las instituciones y los organismos que por obli-
gacidén legal, deben pagar IOSIgastos.que generen la reali-
zacion de los plénes y programas de capacitacién. En rea-
lidad la capacitacion gana més terreno, ya no es una acti-

vidad periférica y esporadica en México; tampoco es una -~
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funcién que realizan sblo los empresarios que saben de sus
benef icios, es ahora una accidon educativa que deben real i-
zar todos los empresarios, pequeﬁoé, medianos 6 grandes y_
todos los organismos del sector plblico, pués es con el -
fin de educar al adulto empefiado en aumentar su propia ca-
pacidad de respuesta frente a los retos que cada dia le -

imponen las tareas productivas. _

e

No obstante el desarrollo alcanzado, la capacitacion
ha sido relativamente eficaz en cuanto al cumplimiento de_
misidon, la verdad es que la capacitacion parece no tener -
los resultados que de ella se eSperan, entre otras causas_
porque no se han desarrollado las actividades bisicas in--
dispensables para generar métodos y sistemas de ensefian- -
za-aprendizaje altamente ef icaces, que tomen en cuenta el
contexto socio-econdmico de las organizaciones productivas
y las caracteristicas del adulto como trabajador y destina

tario de esta forma de educacion.
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 Gnico, - -
auto-dirigido, lleno de recursos, que busca esclarecer, -

aumentar el significado de sus experiencias y aplicar su -

-
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aprendizaje a los problemas de la vida. (2)

Para que se den las condiciones basicas en el apren-
dizaje en el adulto se requiere que €&l mismo esté dispues-
to a aprender, que tenga una idea clara de lo que quiere -

lograr y que se sienta capaz de enfrentarse al cambio.

El aprendizaje en el adulto depende de sus motivacio
nes y necesidades, que se relacionan con las diferentes -
etapas de su vida y con las tareas de su edad adulta. Sus
intereses tienden a reflejar preocupaciones profesionales;
necesidades personales, sociales y sus actividades cotidia

nas.

En los dltimos afios se han realizado numerosas inves
tigaciones 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 sdlo el ni-
fio y el joven podian hacerlo, creencia que lleva a las per
sonas de cierta edad a perder la confianza en si mismas -

para aprender.

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

(2) CENAPRO. Alqunos Temas de Educacuon de Adultos.

Varios Autores. Serle Educacnon de Adultos, Mexlco, -
1978 1979,,1980 : , o

- 1
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la velocidad en cuanto al ritmo de aprendizaje disminuye &
sea que se torna m3s lento que en los afios anteridres, ade
mds de que existen una gran cantidad de caracterfsticas -
personales y sociales de que en alguna manera intluyen en_

el aprendizaje en el adulto.

Las caracteristicas personales, es decir, los cam- -
bios fisiolégicos, las motivaciones, las actividades y los
intereses que son factores que influyen sobre el aprendiza
je en el adulto. Estas no estdn 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 biolégi
cos abarcan la declinacion sensorial, la pérdida de fuerza
muscular, la disminucién de los reflejos, as? como una de-
clinacidn general de energia total. Estos cambios ocurren
gradualmente, perd la mayoria de los adultos no los perci-

be hasta que alguna experiencia lo sefiala abiertamente.

Los cambios pueden inducir al adulto a subestimar -
su capacidad para aprender 6 para realizar tareas, subesti
macion que puede manifestarse con una modif icaci6n de sus_

intereses y de su motivacion.

La disminucidn de la agudeza visual puede ser uno de
los cambios fisioldgicos observados en el adulto, la agude

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

Zaje.

Estos cambios pueden promover reacciones que )leven
hasta la evasidn © la desersidn de acciones de aprendiza--
je; Si bién es cierto que los cambios fisioldgicos impli--
can ciertas limitaciones, se puede afirmar que el adulto_
puede aprender casi todo lo que quiera, como lo hubiera -
hecho en su infancia 6 juventud, si reconoce su capacidad_

Y pone en juego Sus recursos.

Sus pasadaé exper iencias de aprendizaje influyen no-

tablemente en la adquisicidn de las nuevas experiencias. -

Cuanta mayor experiencia haya tenido un individuo para -.
aprender cosas nuevas, mayor serd la facjlidad con que -

podrd encarar otras.

Los adultos que tienen ocupaciones que exigen una -.
actividad intelectual, tienden a conservar durante mds - -

tiempo su habilidad 6 actitud para aprender.

El deseo de aprender y el interé&s por las cosas que_
van a ser aprendidas parecen ejercer mayor influencia so--
bre la capacidad dé'aprendizaje que cualquier otro factor.
La motivacidn y el inter&s son fuerzas importantes en el -
aprendizaje, pero también se alteran con la edad: ‘Las ac-

titudes y los intereses ejercen profunda influencia sobre

2w e
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el adulto en sus nuevos aprendizajes.

Adem3s de las caracteristicas personales hay una se-
rie de factores denominados caracteristicas soctales que -
pueden entenderse como el papel de la experiencia, los -~
compromisos, la percepcion del tiempo y la concientizaciGn

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 perfodos por‘los que atraviesa el in-
dividuo a través de su vivir, le llenan de experiencias -
decis ivamente importantes por su formacidn, estas experi¢2
cias van a producir en el adulto cambios que se observan =

en su desarrollo integral.

Otra forma Gtil de ver los cambios a los que se en--
frenta una persona al pasar a la edad adulta es la idea de
compromisos; el cambio puede ser visto com w-proceso ‘que’ se-
incrementa y se acumula. Por ejemplo,el adulto esta vincu
lado con el trabajo mismo, después con los compafieros de -
trabajo y los concgimientos del servicio qﬁe realiza; en -
forma similar con los compromisos de su comunidad y puede
afadirse el probléma de la resistencia para aprender, que_
no necesariamenteyrefieja Eénuencia para el aprender, sino,

simplemente su'falta‘de'voluntad‘para‘deshacer uno de SUS_
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compromisos bdsicos, alrededor de Jos cudles esta organiza

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

Otro factor que obstaculiza el aprendizaje en el - -
adulto es su percepcion del tiempo, ya que provoca un pro-
fundo impacto en su actitud al paso de los afios, pués, hay
una gran evidencia de que alrededor de los treinta afos, -
las personas empiezan a darse cuenta de que el tiempo no -
“es ilimitado y que conforme pasa su limite de opciones con
respecto al trabajo, la familia y otras &reas de vida se -

reducen.

Un poco mas tarde, empiezan a dejar de medir su vida
desde la fecha de su nacimiento y comienzan a hacerlo por_

los afios que faltan antes de su muerte.

Una caracteristica relacionada con la percepcidn del
tiempo, es la experiencia comin de que este parece pasar -
mas rapidamente cuando uno empieza a envejecer, haciendo -
que ‘las dudas acerca de la habilidad y la oportunidad para

aprender comienzen a aparecer.

Todas estas caracteristicas tienden a encajar en las
' pautas del ciclo vital de los individuos, ejerciendo una =
gran influencia sobre la participacion en e) aprendizaje -

eh el adulto.

El aprendizaje debe considerarse por una parte, como
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algo valioso para resolver problemas y, por otra, como un_
medio para obtener mayor felicidad y éxito. Es necesariq;
que el adulto tome conciencia que al aprender se obliga a_
algo mds que enterarse sencillamente de cosas que no sa- =
bfa, asT, 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 fami
ltlares, estard mucho mds apto para lograr un mayor nivel -

de relacién personal y social.

pA—
La educacidon 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 mdximo sus posibilidades y haga de &l mis

mo elemento social y econbmicamente Gtil.

Como respuesta a este planteamiento surge la educa--
cion permanente con un nuevo enfoque que se traduce en un_
conjunto de principios que implican cambios dentro de la -
educacién tradicional. En esta nueva perspectiva no debe
confundirse a la educacidn permanente como una reforma edu
cativa que proponga una simple adicién de materias y conte
nidos a los programas ya existentes en e} sistema educati-

vo, tampoco debe ser concebida como una simple escolaridad

.
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prolongada & como el proporcionar a los adultos nuevas - =
oportunidades de aprendizaje después de la educacidén basi-

Ca.

La educacidn permanente es un proceso susceptible de
real{zarse en miltiples lugares y en muy diversos momentos.
La sociedad es el medio educativo donde las instituciones
que lo integran deben multiplicar las oportunidades de - -
aprendizaje y proporcionar, a individuos y grupos en forma
continua los medios necesarios para la realizacnon de un -

proceso educativo permanente.
2.- Educacion permanente y adiestramiento:

Toda concepcién educativa se encuentra eStréchamente
vinculada a la organizacidn social en la que habrd de rea-
lizarse, ahora bién,en el Caso,de la educacién permanente _
se enfatiza la vinculacién, de esta forma los cambios so--
ciales se presentan como condicion de los cambios educati-
vos, situando a la concepcidn de la educacién permanente -
como una concepcion educativa y desarrollada, principalmen
te a nivel tedrica y con experiencias poco generalizadas,-
asT puds, nuestro.objetivo ha sido recopilar lnformaclon a

-efecto de establecer crlterlos sobre éste tema,

Factores que intervienen en el surgimiento y estable

cimiento de la educacion permanente. Existen diferentes =~
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movimientos identificables con los actuales postulados de

la educacidn piiblica y se puede afirmar que la mayoria de__
ellos tienen su origen en las primeras iniciativas por - -
aprender, en forma sistemdtica las demandas propias de la_
poblacidn adulta y a su vez, que todos ellos culminan en -
las conferencias internacionales (Dinamarca 1949, Canad3 -

1960, Japdn 1972).

En nuestra opinidén los principales factores de la -

perspectiva de permanencia en la educacidn son tres:

a) Transformaciones sociales y cambios de tipo cien-
tifico y tecnologico.

b) El desarrollo de la educacidén de adultos.

c) El reconocimiento de la educacién extraescolar Y_

de- 1a perspectiva de continuidad en la educacidn.

Habremos de referirnos a estos factores enmarcando--
los en lo posible dentro del contexto de las conferencias

mencionadas.

a) Transformaciones sociales y cambios de tipo cien-
tifico y tecnolégico: Surgida a partir de impor--
tantes movimientos soclales, tales como la consti
tucién de la era industrial, la crisis econdmica_

de 1929 y la segunda guerra mundial, la educacidn

piblica se formula con baée‘gn la negacion de la_

concepcién tradicional de la educacidn; los cam--
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bios sociales ocurridos, hablan transformado de manera ra-
dical las antiguas formas de organizacidn social, reclaman
do la correspondiente readecuacién de la educaci{dén ante -

nuevas caracteristicas y problemdticas sociales,

Una pauta comunmente reconocida y a partir de la cual se da
lugar a una basta produccidn, tendiente a permitir la - -
readecuacién de los organismos educativos, es la crisis -
general de la educacidn por lo que se podria considerar el
reconocimiento explicito de la existencia de caracterfisti~
cas sociales cualitativa y'cuantitativamente diferentes, a
las referidas por los principios formulados con base en la

concepcidn tradicional de la educacibn,

Diversas son las interrogantes que ocupan a los estudiados
de la educacidn, siendo la m8s comunmente citada la deriva
da del supuesto educativo de preparacibén para la vida, - -
pués en una época caracterizada por acelerados cambios - -
cientificos y tecnoldgicos no podria validarse como una =
accidon registrable en un perfodo dado de la vida del edu--
cando, a partir del cudl se suponia que é%te se encontraba
en posibilidad de desenvolverse sociaimente, una realidad_
dfferente se va contraponiendo ante dicho supuesto.

El desarrollo cientTfico y tecnolbgico, los cambios socia-
les y el acelerado ritmo de evolucidn, caracteristica gene
ral y predominante del siglo XX, invalidaban todo tipo de -

educacién enfocada a proporcionar una formacidn para la -
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vida y berdurable a lo largo de ésta, (3) problemas que
habrfan de manifestarse principalmente en la poblacidn_
adulta, Una educacidon tendiente a formar personas edu-
cadas y no educables, habria de convertir al adulto en_
una persona que dificilmente podrfa explicarse las -~ -
transformaciones sucesivas y aln mas, en una persona -
que se encontrarfa desprovista de una preparacion que -
le permitiera actuar en su medio ambiente, fuera &éste -

fisico 6 social.

Asf, con base en los cambios sociales sucedidos a par--
tir de 1a implantacion de la era industrial y prevale--
cientes en nuestra sociedad, se va conformando una nue-
va concepcidn de la educacidn, misma que habrd de com--
prender como uno de sus principales argumentos, la nece
sidad de atender a la problematica de la educacién de -

adultos.

El desarrollo de la educacién de adultos: En este con--
texto surge y se desarrolla la educacidn piblica, desa-
rrollo que consecuentemente quarda una intima relacidn

-

con la problemdtica de la educacion de adultos. De tal

forma se da &sta relacién que en sus origenes la educa~-

(3) S.E.P. Tercera conferencia internacional sobre Educa--

cién de Adultos. Tokio, Japén, Edit. S.E.P., México,-
1972, - B § o ‘ R
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cidén permanente, es censiderada como uh postulado referido
y vilido Gnicamente para la educacidn del adulto.

Hacemos referencia a tres diferentes acepciones adjudica~--
das al concepto de educacidn plblica en las que se pueden_

observar éste hecho.

a) La educacidn permanente como una forma especializada de
~la educacibén de adultos.
b) La educacidn permanente como un sindnimo de la educa- -
cién de adultos.
c) La educacién permanente como un proceso de aprendizaje_

durante la vida del individuo.

Se' puede observar un cambio fundamental entre las dos pri-
meras y la Gltima ascepcidn del concepto de educacidon per-
manente, cambio que a su vez ejemplifica la trayectoria -

seguida en el establecimiento de dicha concepcidn.

En las dos primeras, la educacidn pliblica se encuentra cla
ramente circunscrita a la educacion de adultos, en la ter-
cera se indica ya como valida para todo educando sea éste,
nifio, adolescente 6 adulto, es decir, en las dos primerag;
la educacién piblica no ha alcanzado el rango de enfoque -
educativo general, sino se plantea como un conceptb parale-
lo al de educacién de adultos quedando en ocasiones reduci
do a la desighacidn de clertas formas organizativas de la_

educacién de adultos. Ahora bien es innegable que la edu-
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cacidn de adultos como hecho educativo ha tenido un de-
sarrollo previo a la concepcidn de la educacidn publica
y que la relacidn de una y otra no podria situarse de -
uha manera determinante, sin embargo es importante - -
subrayar que las formas & experiencias educativas en -
materia de educacidn de adultos, puntualizan algunas de
las diferencias de 1a educacidn tradicional y enrique--
cen los indicaderes que dan lugar a la formacidn de la_

educacidn permanente.

El reconocimiento de la educacitn extraescolar y de la_
perspectiva de la continuidad en la educacion: Como se
ha dicho en las conferencias internacionales sobre edu-
cacidn de adultos senm los principales foros internacio-
nales en que se da el debate per la transformacidn de -
los principios referidos de la educacidn de adultos. -
In estas conferencias ademds de sefialarse las deficiem
¢ias del concepto tradicional de la educacién, se vam -
eristal {zando los estudios y experiencias que concluyen
con la aceptacién del concepto de educacidn permanemte.

Dos won- eh nudstra opinidn~las primcipales perspecti==-
vas e eristalizan y e estudian en dickos forosy Lla ~.
ureaeidh extraeseolar y la educacidn comtimua.

Eh Ta educaeisn extrreseolar se agtupa la tendencia edy
wltiva Qe hiega Ta institucionl izeidn de Na esewela_

‘ot '»
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como principal centro de aprendizaje que a su vez enfatiza
la importancia de instituciones tales como las bibliotecas,
los medios masivos de comunicacién, los centros de traba=-
jo, los centros sociales recreativos, etc. Como factores_

que intervienen en la educacidén y que ejercen, de por si -

una accidn educativa; ademds de presentarse en las socieda - -

des industriales y tecnoldgicamente desarrolladas, una al-
ternativa potencialmente explotable en cuinto al empleo- de
recursos que permitan atender la presente demanda educati-

va.

Varias son también las ascepciones que pueden adjudicar a;:
la educacién extraescolar, variando desde posiciones radi-=
cales que se pronuncian por'una extincidon de la escuela, =~
hasta algunas'otras que sefialan la necesidad de coordinar_
las‘fUUCIones, objetivos y recursos de la escuela con los_
disponibles por la sociedad 6, en su caso, de una comuni=--

dad educativa.

Podemos af irmar que, la escuela ha dejado de ser el centro
Gnico en donde puede efectuarse la educacién y aiin mis, en
donde puede realizarse el proceso de ensefianza-aprendizaje
convirtfeﬁdose en uno més de los organismos educativos, -
que deberd ser contemplado en relacidn a los diferentes -
organismos 6 instituciones que integran una sociedad 6 co-
munidad, asumiendo el papel de centro colaborador con ca=--

racterfsticas similares con respecto a otros organismos so
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ciales.

"~ La educacidn continua en el proceso educativo es_
articular a los diferentes niveles educativos, -
transformandolos de formas & modalidades dirigi--
das a un determinado educando y con un fin pro- -
pio, es una serie de posibilidades que convergen
en un fin dnico; provee al educando de conocimien
tos, habilidades y valores dirigidos a desarro- -
1lar en €l 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 cientifico y tecnoidgico que son im- -
posibles de explicarse sin un desarrollo social, las trans
formaciones soclales producto de la revolucidén social y la
crisis econdmica habTan de plantear un desequilibrio carac
teristico de los cambios sociales, de tal forma que aiin en
las sociedades mas desarrolladas, la educacion y la cultu-
ra habrfan de formar un carécter de mecanismos, de repro-- -
duccién de las condiciones sociales imperantes en dicha SO

ciedad.

Una educaci6n tendiente a perpetuar el cardcter esta
bilizador de la antigua organizacion social, no podria en:
ninglin momento encontrarse acorde con una sociedad inspira

da en el principio de democracia, en lo politico y basédq_

rte e
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en una compleja estructura productiva, regida por répidos_

camblos cientificos y tecnoldgicos.

El paso de las sociedades agrarias a las sociedades_
industriales, habrd de traducirse en sociedades con una =
mayor movilidad social, habrd de transformar a las anti- -
guas sociedades cerradas en sociedades evolutivas 'y habri,
por Gltimo, de replantear la relacién entre la sociedad y_
la educacién, teniendo Iudar el postulado de sociedad edu-
cativa, postulado que hasta el momento se considera facti-

ble bajo una perspectiva de la educaci6n permanente.

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

nolégicos y sociales la concepcidn de la educacidn abando-
nard la tdea de la educacién inicial, referente a la forma
-cidn dentro del habla y enfocada principalmente al nifo, -
al adolescente y al joven. Asi mismo, se invalidan los -~
supuestos tradicionales que reconocian en la educacidn una
funcidn relacionable y registrable en un perfodo determi--
nado de la vida, perfodo que al partir del cual todo indi-
viduo se encontraba apto para incorporarse a su sociedad, -
y por lo tanto, pasar a'desempeﬁarvuna funcién pfoduqtdi;
en la que habria de aplicar los contenidos aprendidos du--
rante el proceso de formacién,

La educacion, se afirma, no es mas un hecho particu-

lar de una sola etapa de la vida del hombre, por el contra

e we
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rio, se deberd entender como un proceso que se realiza a -
lo largo de la vida del individuo y cuyo objeto es formar_
individuos cépaces de desenvolverse y crear un medio de -
formacidn permanente. (4)

La funcidén de adiestramiento dentro del contexto ge-
neral de la funcién educativa, conforme a la tendencia ac-
tual de &sta Gltima, & sea la de constituirse cada vez mas
en una accién planificada y estructurada, debe estudiarse_
en relacidn a la problemdtica general de la educacion a - .
efecto de delimitar, tratando sus caracteristicas propias,.
como su insercidn y proyeccidn dentro de la problemdtica
educativa. A su vez, es necesario reconocer que la estruc
turacion y planificacidn de la educacidn obedecen a las - ~
caracter{sticas de una estructura social especificaya -
concepciones § tendencias educativas de reconocimiento na= .
cional y universal; ahora bién, 1a funcidn adiestramiento._
en relacidn a los principios y valores de caracter univer-
sal, tienden a demarcar la trayectoria que siguen y debe -
cumplir la educacidn, se identifica en la educacién perma-
nente un marco signif?cativo de referencia para una de las
caracteristicas bisicas del adiestramiento, esto es, la -
prbbleméttca‘propia de la educaciéh‘dé'adyltos;’ | |

(W) La Escuela y la Educacidn Permanénte, ll, Sep. Seten--
tas, México 1976, péglna 122
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El adiestramiento situado en un contexto edﬁcativp -
se circunscribe a la educacidon de adultos en el trabajo. -
A diferencia de la educacién de adultos en general, impli-
ca un aprendizaje comprometido ante una situacién de traba
jo. En ese sentido es un proceso generado y realizado en_
el propio ambito laboral y mediante el cudl se aprenden -
una serie de conocimientos y se adquieren habilidades y -
destrezas para la ejecucidn correcta y eficiente de un tra

bajo.

Los principales postulados generales de la educacién
permanente en cuanto a la preparacién del individuo en ge-

neral son los siguientes:

- La formacidn del individuo no puede concebirse en

ninglin momento como un estado acabado.

- La educacién deberd dotar gl 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 apren

dizaje.
- La educacién deberd reportar a todo individuo la -
posibilidad de explicarse mediante diversos meca--
nismos, problemas concretos de su medio ambiente -
social y fisico, desarrollando en el sujeto habili

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 planificacién como en el desarrollo y evalua- -

cion del proceso de ensefanza-aprendizaje.

- Los contenidos, las metodologias didacticas y los_
objetivos educativos deberah guardar una estrecha

relacién con el contexto socio-cultural en que se

desenvuelve el individuo.

La formacién del individuo deberd realizarse con -
base en las experiencias que &ste adqulere, en su_
desenvolvimiento social, ya sea mediante su rela--
cidn con la familia, los medios masivos de comuni

cacidn, lugares de trabajo, etc..

- La escuela es'una mds de las instituciones que in-
tervienen en el proceso educativo, los museos, los
centros de trabajo, los centros sociales 6 recrea-
tivos, medios masivos de comunicacidn, pueden ad--
quirir una funcidn educativa, bajo una adecuada -
planificacion de los recursos con que cuenta una -

detemminada sociedad.

La educaci6n permanente plantea que, debido a las -
situaciones sociales, caracteristicas del adulto, éste no_
posee condiciones favorables para continuar un'apréﬁdfzaje
de tipo escolar, sin que de ello se deba deducir‘que sus -

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

- Plantea la constante educaci6n del Individuo, sin_

diferenciar edades o funciones,

- Adjudica y reconoce en el trabajo un proceso educa
tivo espontineo, que debe ser incorporado y consi-
derado en la planificacidn y desarrolio. de las es-

trategias y polTticas educativas actuales.

- Enfatiza la necesidad de ofrecer al adulto las mis
amplias posibilidades para la adquisicién y perfec
cionamiento sistemdtico de conocimientos, habilida
des y destrezas, y a la vez fundamenta la importan
cia de crear y desarrollar formas, sistemas y meto
dologias y extraescolares de la educacién, dirigi=-

das particularmente a la educacién del adulto.

- Plantea una estrecha relacidn entre la teoria y la
préctica, v a su vez entre la escuela y el trabajo,
vinculando la adquisicién de conocimientos a la -
accibn inmediata, hecho que deberd de efectuarse -
tanto en las acciones educativas que se realizen -
en la escuela, como en aquellas que tengan lugar -

en ésta,

- lmpulsa 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 écciones educativas.
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- Diferencfa 1a formacién profesional de la educacién
del adulto en el trabajo, no obstante su especiali-
zacidn, reporta conocimientos y habilidades de ca--
récter general, y satisface el desarrollo de conoci
mientos, habilidades y destrezas que requiere un -
adulto en su desenvolvimiento cotidiano, pués el -
trabajador de nuestra &poca debe poseer grandes - -.
habilidades para adaptarse a nuevos principios y -
técnicas, su educacidn 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 reali-
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 deypennanencia de educacion. Se enfatiza la determina-
cién que ejerce la organizacién social sobre los fines y -
formas de realizacidon de la educacidn, se puntualiza y se
cuestiona el cardcter conservador y en ocasiones los efec-

tos de estancamiento que puede ejercer una educacidn esté-

(5) La Escuela z la Educacién Permanente, |, Sep; Setentas
México, 1976, pag. 155. : o
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tica, planteando y reclamando la intervencién planificada_
de diversas instituciones sociales que ejercen una funcidn
educativa al {ncidir en las diferentes experiencias & for-
mas de desenvolvimiento del individuo, desechando la idea
de una sociedad escolarizada, ya que en ese sentido es ne-
cesario validar la premisa de que la accién ejercida, prin
cipalmente por los medios masivos de comunicacién, ha veni
do a cuestionar el monopolio educativo que ejercia la es--

cuela.

Es evidente que una polftica basada en la accidén -~
institucionalizada de las escuelas, es en el presente, una
politica que hace abstraccién de las posibilidades que - -
~ofrecen otras instituciones para atender a la creciente -
demanda educativa y que por Gltima instancia hace abstrac~

cién del porqué y el para qué de la educacién.

_ En ese sentido es necesario reconocer en la educa- -
cién permanente una visidn transformadora del objeto y del
sujeto de la educacidn. 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 participac{6n educativa.

En nuestra época al referirse a instituciones educa-
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tivas quizds serfa necesario establecer una diferencia ta-
jante entre las instituciones educativas existentes en una
sociedad feudal & poco desarrollada y lo que se denomina -

como sociedad ‘industrial.

Es claro que en la primera encontramos una estructu-
ra social solidamente respaldada por las funciones educati
vas que ejercfan instituciones tales como la escuela y la_
familia; en la seqgunda prevalece la importancia y funcidn
de estas dos instituciones y se desarrollan algunas de -
igual relevancia tales como las ya mencionadas de comunica

cién y las organizaciones de trabajo.

Evidentemente el reconocimiento de las posibilidades
didacticas de los centros de trabajo se basa en la impor--
tancia del papel que en las sociedades industriales desem-
pefian estos organismos. Concretamente si consideramos a -
grandes rasgos la situacién que prevaiece en nuestro pafis-
econdmico en vias de desarrollo, encontrartamos razones pa
ra dicho reconocimiento, 8510 es una economig tendiente -
a la industrializacidn por ser &sta una condicién de desa-

rrollo.

Consideramos por otra parte, el significado de un -
procéso de industrializacién, en el cudl es reconocido el_
hecho de que la gran mayoria de la mano de obra se caracte
riza por un escaso nivel de especializacién y en. los -

paises ese desarrollo se trata principalmente de fuerza de
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trabajo proveniente del campo, es decir, se encuentra cons
tituida por poblacidon que en su mayoria se puede situar -
con un nivel de educacidon fuera del radio de accidn del -
sistema educativo 6 en dado caso en los primeros afios del

nivel primario y en raras ocasiones secundario.

- Podriamos afirmar que la alfabetizacidn no es el sim
ple hecho mecanico de leer y escribir, sino que constituye
el derecho de todo individuo para actuar en su sociedad, -
el desarro]]ar una funcién broductiva constituye en nues -~
tra sociedad y particularmente en un proceso productivo In
- dustrial, un proceso de educacién & reeducacidn que en for
ma natural se 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 determinada ‘fun-
cién laboral se inserta en un mundo regido por relaciones
tecnoldgicas y sociales pre-determinados; mediante su tﬁa-
bajo adquiere una relacién determinante en su desenvolvi--
miento, su ambito familiar, %sf como sus rélaciones~qug -
sus intereses personales habran de contrastar y verse - -
fuertemente influfdos por la: funcién productiva que desem
pefia, ésta le reporta un Ingfeso econémico y a su Véz un -~
status social; le posibilita el acceso a su particlpécidq_
en 1a seciedad en que se desenvuelve y le pone.en contacto

estrecho con la misma. - |

i
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Conforme a las condiciones concretas en que se incor
pora en su trabajo, el individuo se desenvuelve cotidiana-
mente en un proceso de negacidn, revalorizacién 6 adquisi-=
cion de habitos, costumbres, farmas de pensar, etc., que_
de manera consciente e inconsciente realiza; ya que tanto_
los procesos de trabajo como Jos proplos indlviduos que se encuen

tran en una constante situacién de cambio y transformacidn.

A este hecho cabrfa agregar la rapidez e importancla
de los camblos tecnoldgicos, mismos que repercuten en toda
situacién de trabajo, y que se producen en pautas de edu-

. cacién & reduccidn por todo trabajador,

Las instituﬁioﬁes de educacién formal tienen una evi
dente |mportancla, sin embargo es necesaruo sefialar que -
por si solas no cumplen con la funclién educatlva para y en
la vida que se requiere conforme a la organlzacl8n soclal_

en que nos desenvolvemos.

Si bien una escuela & institucldén formal de educa- =
cidn ha adquirido a lo largo de la historia reconocimiento
como principal centro de aprendizaje 6 formacion, 5us fun—
ciones presuponen la separacién entre la formacién y la -
incorparacidn al trabajo; Ahora blén, clertamente las nue-
vas metodologfas y técnicas pedagdgicas .ttenden a tntepres
lacionar al aprendizaje :y su-apttcacbdn,.la.teqrfa wla «

practica, sin embargo se trata todayla de wna sttmachn -~



116

escolarizada que se realiza bajo la separacion entre las -
condiciones concretas en que se manifiestan en una- socie--
dad determinada, los procesos, fendmenos & problemas cien
tificos, tecnolégicos y sociales de la misma, y el aprendi

zaje escolar.

La integracidn de la escuela a otras instituciones -
educativas es un largo proceso por recorrer, esta posicion
ademds de presuponer la propia transformacién de la escue-
la 6 centros educativos formales, conduce al reconocimiento
.y aprovechamiento de otros recursos para atender en la de-

manda educativa.

Al supuesto de que la incorporacidn a cualquier pues
to de trabajo habrd de derivar en un proceso de educacidn_
6 reeducacion, cabe agregar que es en la industria y al -
realizarse el proceso de produccidn- que se da la con jun=-
cion de instrumentos, materiales, maquinaria, materia pri
“ma, equipo de trabajo, con los conocimientos y las habili-~
dades acordes a las caracteristicas y condiciones cultura-

les, tecnoldgicas & técnicas de una determinada nacidn.

Afrontar el desafio de la integracidn y aprovecha- -
miento de la industria, asi como de otras organizaciénes;—
sociales, viene a reafirmar las necesidades de desarrollar
experiencias practicas que vayan conformando criterios de_

aceptacién y validacién, para la transformacién, no sélo -

LR 1
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de nuestras }nstituciones educativas, sino en general de -
nuestra organizacidn social tendiente a transformar ésta -
en factor determinante para el impulso y desarrollo de la_
funcidn educacion a los diferentes niveles sociales reque-

ridos.
3.- Proceso de ensefian-aprendizaje:

Hacemos referencia al proceso enseﬁanza-ap?endizajq_
y a los elementos para lograr su efectividad que iﬁterac-—
tuan dentro de é€l. El término de instruccion se aplica ge
néralmente para nombrar las actividades que realizen los -
profesores 6 instructores para conducir el aprendizaje de_

sus alumnos 6 participantes.

l.a capacitacion y el adiestramiento, por su papel' -
social dentro de las empresas & instituciones donde se de-
sarrollan, conciben a la instruccién como un hecho educati
vo por medib del cual se propicia el aprendizaje de los -
trabgjadores para el dominio de sus tareas. Por este moti
vo, en el campo de la capacitacidon y el adiestramiento se_
considera a la instruccidn como: el momento en QUe se lle-

va a efecto el proceso ensefianza~aprendizaje.

El aprendizaje es un proceso que da como resultado
un cambio dé conducta en el individuo, considerando a la -
cdonducta como las manifestaciones intelectuales,rafectivas
6 motoras que el individuo pfesenta ante un hecho determi-
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nado, enfrentdndolo con nuevas experiencias y mayores posi
bilidades.

E1 aprendizaje esta presente en todos los aspectos -
de la vida del hombre, es algo que todo el mundo ha hecho,
estd haciendo vy hard. Tal vez toda conducta humana sea -
producto del aprendizaje, aunque no necesariamente resulte
de un proceso de ensefianza-aprendizaje, es decir, de una -
situacion sistemdtica, formal 6 intensionada. Los temores,
élgunos rasgos de la personalidad, gran ndmero de habilida
des intelectuales y destrezas son aprendidas sin hecesidad
de que existe un sistema formal y un instructor & maestro_

que lo dirija.

La ensefianza es un proceéo mediante-e! cudl el inst}ucton~
selecciona los contenidos que deben ser aprendidos y reali -
za una serie de actividades cuyq propdsito consiste en lo-
‘grar el aprendizaje en el trabajador. Aclarando mas el -
concepto, la ensefianza se inicia con las actividades de -
planificacion mediante las cuales el instructor determina_
los objetivos y contenidos educacionales, motivo del adies
tramiento y la capacitacidn, asi como los medios con que ~-
se apoyard la conduccidn de tareas & actividédes durante -

las sesiones de instruccion.

El proceso ensefianza-aprendizaje es una funcion edu-

cativa en la que la ensefianza constituye el complementol -

B
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indispensable para que se de el aprendizaje y a la vez se_
]
sustente en el para formar, entre ambos, el hecho de la -

instruccion.

En el proceso ensefanza-aprendizaje existe siempre -
la presencia de tres elementos que son: alguien que ense--
Aa, 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 motivacion,
la informacién, la ejercitacién, la sintesis y la evalua--

cioén.

La motivacidn es el proceso individual que provoca -
cierto comportamiento, mantiene la actividad 6 la mddifi—
ca. Esta motivacidn nace de una necesidad y lleva al indi
viduo a fijarse un objetivo y‘a esforzarse por alcaniarlq_

para establecer su equilibrio.

Motivar desde el punto de vista didactico es estimu~
lar la motivacion personal del que aprende para que se em~
pefie 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

vdlidos para la satisfaccion de sus necesidagdes.

Los propSsitos de la motivacion consisten en desper-

tar el interés, animar el deseo de aprender y estimular -

i/
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los esfuerzos para alcanzar los objetivos definidos.

En el proceso ensefianza-aprendizaje, la motivacion -
es factor decisivo, ya que tiene por objeto por establecer
una relacién 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 estimulo a su motivacidn lo lleva a_
aplicarse a esforzarse y a perseverar en el trabajo hasta_

sentirse satisfecho.

La tarea del instructor serd la de incentivar la mo-
tivacién existente en cada individuo. Los términos incen-
tivos, interés y estimulo sirven para indicarnos el signi-
ficado de la motivacion didactica. Es el motor mismo del_
proceso de aprendizaje. Una adecuada motivacidén no sélo -
pone en marcha la actividad, sino que también la sustenta_

y la dirige.

La forma mis adecuada para estimular la motivacién -~

al inicio de un curso es:

- Plantear un problema real de trabajo relacionado -
con el tema de instruccion,
- Definir los objetivos con la participacidn del gru

po. ' B
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- Enfocar su interés y su atencidn hacia los objeti-
vos, relacionandolos con sus necesidades persona--
les.

- Discutir el contenido del curso en relacién a las_

inquietudes de los participantes.

La estimulacion de la motivacidn no puede quedarse -
en un primer plano al inicio del curso, sino que se debera
mantener a todo lo largo del mismo para conservar e inclu-

sive incrementar el grado de interés del participante.

Por Gltimo, es conveniente sefialar el peligro de re-
recurrir a estimulos demasiado intensos, que en muchos ca-

sos provocan ansiedad y dificultan el aprendizaje.

La informacion & contenido de lo que el participante
va a aprender reviste una significancia importante como la

de los otros cuatro factores mencionados.

La informacidn debe presentarse dandole un sentido -
16gico a las partes y a todo de manera clara y ordenada -
para facilitar su comprension, refiriéndolo a la realidad_
circun dante del que aprende y apoyandola y comparandola -

con contenidos previamente aprendidos.

Al presentar la informacién es importante que se rea
lice de manera interesante sin caer en la monotonia, de -

manera tal que el propio contenido estimule la motivacidn.

o s .
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Las técnicas y los materiales diddcticos son los recursos_
bdsicos de que se puede valer el instructor para presentar
el contenido. La participacion del que aprende debe ser -
procurada por todos los medios brindando la oportunidad de
desarro]]gr su espiritu critico y descartando las actitudes

de recepcibn pasiva.

Es necesario ayudar al participante a comprender que_
la informacidn no es ofrecida para que simplemente la acep-
ten, sino para que la evalue y la determine lo que puede &_

no aceptar de ella.

El uso préctico 6 ejercitacién de la informacidn es -
el medio mds importante para lograr la unidad de la teorfa

con la‘accidén & praccica.

La ejercitacidn proporciona al que aprende la oportu-
nidad de experimentar el contenido, de plantearse interro--
gantes originadas en la ejercitacin, no a partir de lo que
se le informa sino a partir de su propia experiencia en la

practica de la informacidn.

Cuando dnicamente se ha presentado la teorfia no puede
considerarse de que el participante haya aprendido, ya que_
para aceptar tal consideraci6n es necesario que maneje el_
contenido en siti .ciones practicas, ya sean éstas intelec-

tuales, manuales & de relacidn social. De esta manera el_

L ]
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que aprende podrd verificar conceptos, estructurar esque--
mas, valorar el conocimiento manejado al relacionarlo con_
sus propias actlvidades y establecer conclusiones partien-
do de bases mds consistentes proporcionadas por la ejerci-
tacian.

El factor de sintesis en el proceso ensefianza-apren-
dizaje resulta un andlisis global de la presentacidn de la
informacion y de su ejercitacidén. Es el momento de organi
zar lo que se esta aprendiendo, en el que se consolidan -
los conceptos, los criterios, se establecen conclusiones,-
se estructuran los procedimientos y se relaciona éste to-
do con las expectativas y necesidades del que aprende,'dq~
tal forma que se refuerze el significado y relevancia de -

lo que se aprende.

El comprobar en que medida se logran los objetivos -
previstos, es un factor [mportante en tanto que, al eva- -
luarse reconocen los esfuerzos, se aprecian los logros y -

se refuerza el interés por aprender.

La evaluacidn en la instruccidn se hab{a visto como_
una tarea y una responsabilidad exclusiva del instructor,-
actualmente se considera que es el que aprende quien tiene
la responsabilidad de valorar su propio desarrollo, apoya-

do por el instructor.
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La evaluacion considerada como indicador del avance_
de la instruccion y del aprendizaje, es esencial e inheren
te al proceso de adiestramiento. La evaluacion es pués, -~
el elemento que permite constatar, tanto al instructor co-
mo al que aprende; hasta que grado y de que manera estan -

alcanzando los objetivos.

Con la evaluacidn se obtienen indicadores para obser
var si el programa ha cumplido sus propdsitos, as? como -

para identificar sus fallas & deficiencias.

Como conclusidn de lo expuesto anteriormente se .po--
drfan establecer una serie de observaciones acerca del pa-
pel . del instructor dentro del proceso de ense-~

flanza-aprendizaje:

- El instructor es un gufa de las actividades, es el
asesor que orienta a los participantes a lo largo_
de todo e! proceso.

- Deberd fungir como un recurso de apoyo al que los _
participantes puedan recurrir en el momento necesa
rio, estimulando el andlisis critico del que apren
de y comprendiendo la responsabiiidad que implica_
el facilitar el proceso de enseﬁanza—apreadizaje.

- La condicién para que el asesoramiento resulte png
ductivo esta relacionada totalmente con las actitu

des 6 posiciones que manifieste el instructor. Su
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actitud deber3 ser abierta y respetuosa ante las -
diversas posiciones de los participantes, tratando
siempre de encausarlas hacia el logro de los obje-

tivos.

.- Metodologia de la Educacién para Adultos en la Capaci-

tacion:

La metodologfa didictica dirigida a los adultos da _
un {mpulso notable a la capacitacidn de personal de cual--
quier institucidn, con el fin de mejorar los servicios y -

capacitar al personal para el mejor desempefio de su traba

jo.

La capacitacién en los centros de trabajo cae dentro
de la educacidn extraescolar, ya que se da fuera de los -
centros Institucionalizados de educacidn y se imparte con
una intencionalidad manifiesta en forma general, por los -
documentos que le dan base y orlgen, y en particular por -
los programas espec{ficos de accién,

Las experiencias llevadas al cabo han demostrado que
la edad no es determinante para la capacidad del rendimien
to, de la adaptabilidad social y del volimen 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 alin é&sta disminucidn se
da en los adultos que abandonan el hdbito del estudio. Los
que siguen trabajando, ejercitandose, pueden aprender la_
mayor parte de las cosas, lo mismo a los 20 afios que a los

70 afios, si interviene el factor experiencia.

Las diferencias de la cabacidad de aprendizaje depen
den m3s 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 aprendizaje. Lo mismo que en los nifios
y jovenes. En uno y otro caso se aprende mejor aquellas -
cosas que son necesarias para pasar una fase a otra de de-
sarrollo, a base de una predisposicidn para aprender; mo--

mento propicio para la ensefianza.

Caracteres del hombre adulto; existe una significa-¥
cidn sustantiva en la educacién de los adultos en cualquie
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.

, .
Podemos sefialar como caracteres mis destacados del -~

hombre adulto los siguientes: (6) ’

i
!

(6) Enciclopedia Técnica de la Educacién. Tomo VI, Edito-
rial Santillana. 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 relacidn con_
las generaciones anteriores, es debido mds a diferencias
de actitudes respecto a los aprendizajes que a la capaci

dad para realizarlos.

Durante la edad adulto se experimentan algunos cambios -
como positivos Yy negativos respecto al aprendizaje, -
que progresivamente y con la lentitud van acentuando su_
positividad & negatividad; pero aidn éste Gltimo caso, =~

con posibilidades de variadas formas de compensacién.

El adulto tiene una gran capacidad para la autoeducacfén
y es sujeto especialmente preferido por la 1lamada educa
cion informal, con capacidad para apreciar el cambio de_
intencidn por parte del que educa y conciencia de ser_

educado.

El adulto tiene mayor capacidad que las generaciones an=~

teriores para la previsidon fundada en la experiencia.

€1  adulto, especialmente en los tiempos presentes, ne-
cesita estar actualizado respecto a las transformaciones
del mundo y capacitarse, por la educacién para adaptar-

se a ellas.

El adulto, incluso el analfabeto, tiene una cultura for-
jada en la experiencia de su propio vivir con apetencias
en todo caso de autonomfa, libertad y responsabilidad;-

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

- El! hombre adulto aprende involucrando toda su per-
sona, inteligencia, vida emocional, axiologfa per-

sonal y mundo de intereses.

Estos caracteres del hombre adulto en relaci6n a la_
‘educacidn nos muestra que es indispensable profundizar més
en lo que se refiere a su tratamiento dentro del marco de_
la capacitacion. En general se considera que las institu-
ciones plblicas estan 1llevando a cabo lo mejor posible, -
los programas de capacitacidn, propdsito del gobierno fede
ral; pero parece ser que ha faltado implementar mas dichos
programas con enfoques didicticos correspondientes a los -

adul tos.

En México, el presente gobierno, estd dando un impul
so notable a la educacidn de adultos, mediante el Sistema_
Nacional de Educacion de Adultos, con el cudl se pretende_
incorporar & reincorporar a todas aquellas personas qﬁe -
por alguna razén, no tuvieron la oportunidad de estudiar -
6 continvar sus estudios, dentro del sistema escolarizado_
con que cuenta el pais. Esta accion del gobierno es de -
gran trascendencia para los programas de capacitacidn, ya

‘que a medida en que los adultos logren el nivel de cono-
cimientos y habilidades, correspondientes a la educacidn -

general bisica, en esa medida los programas de capacita- -
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cidon estaran en mejores posibilidades de alcanzar sus obje

tivos.

El adulto raras veces tiene un plan definido para_
lograr ciertos objetivos de desarrollo individual, y por -
ello las instituciones encargadas para la educacién de - -
adultos, deben proporcionar las mejores formas que motiven
Yy conduzcan a los adultos a definir sus perspectivas de -

desarrolilo.

La metodologfa de la educacién de adultos tiende a -
fundamentarse mas en el aprendizaje fundamental y menos en

-

la transmisién de conocimientos.

El adulto, (é) como estudiante posee cuatro carécte-
risticas que lo diferencian del joven y que, de hecho, -
estd surgiendo una pedagogfa de adultos que parte de esos_
‘rasgos definidos con una fuerte repercucién en la transac-
cion aprender-ensefiar. Esas caracteristicas 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 caracteristicas anteriores pode
mos formular algunas de las recomendaciones fundamentales_

de la pedagogia de los hombres maduros.

a) En relacién con la diferencia de autoconcepto:

- No utilizar, de ser posible las instalaciones des-
tinadas a nifios para la educacién de adultos.

- El adulto debe participar en la evaluacidn de su -
progreso. '

- Una adecuada instalacién que facilite la integra--
cién y la dinamica del grupo es indispensable en -
la organizacidon 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 diagnéstico de sus pro- -
pias necesidades y en cualquier caso, debe susci--

tarse y oirse su opinidn.

'b) En relacién con la experiencia acumulada:

- La pedagogia de adultos exige el desplazamiento.-
de los recursos tradicionales de transmision de -
conocimientos; leccidén magisterial, apuntes, etc.

- El educador debe infundir en los adultos un espiri-

tu de confianza y de esperanza en los cambios, un_
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deseo y una destreza para ''descongelar habitos fi-
jos'' y para producir cambios que mejoren las condi
ciones de vida individual y social adaptandose a -
ellos.

- El profesor, monitor, lider 6 educador de adultos_
debe conocer a fondo y aplicar las técnicas de dis
cusién de grupo, la prictica de destrezas, el méto

do de proyectos, etc.

c) En relacidn con la disponibilidad para aprender:

- Para facilitar el aprendizaje, los adultos seran -
agrupados en sectores homogéneos & heterogéneos, -
segin las circunstancias y hacer posible con liber
tad de asociacion segln directrices sociométricas.

- El aprendizaje en su proceso debe ser consecuencia
no de la l6gica de las asignaturas y materias ni -
de las exigencias del organismo patrocinador; sino

de las '"tareas de desarrollo'.

d) En relacidn con la perspectiva temporal:

- El punto de partida, es su problemdtica de nebegi
dades al incorporarse a la realizacion de un apren
dizaje.

~ Por un lado, la educacidn se plantea para el adul-
to como una tarea centrada en problemas inmedia--

tos, eh previsiones vitales. De ello depende su -
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mayor & menor motivacion.

Las caracteristicas generales anteriores citadas, se
deben aplicar a la capacitacidn de los mismos, con el obje
to de obtener mejores resultados, tomando en cuenta que el
adulto requiere de éstas formas, y si carece de ellas,ne-
cesariamente repercutird en forma negativa de los objeti-

vos‘fijados.

Para llevar a cabo eficazmente la tarea de capacita-
cidon, es de vital importancia que todo el personal involu-
crado en ella, tenga plena consciencia de que la capacita-
cidn lograra acercarse mds a los objetivos predeterminados,
en 1a medida en que los programas se adecuen a las caracte
risticas especificas de los adultos a quienes va dirigida,
razén por la cui! se propone que para coadyuvar al éxito -
de la labor de capacitacién, se incluye en las institucio-
nes que esten realizando éstas tareas & que las vayan a -

efectuar, lo siguiente:

- Un curso especifico de capacitacidn sobre metodolo
gra de la capacitaciéﬁ de los adultos; con partiql
pacion de todas las personas que directamente 6 in
directamente tengan ingerencia en la labor.

- En las instituciones en las cuales no se puedé tle
var a cabo el curso propuesto, se deberd sensibili
zar al personal involucrado en la capacitacién, me
diante un manual basico. que trate la metodologia -

s
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de adultos.

En muchas instituciones la implementacion del manual
bdsico propuesto, motivaria al participante, (aunque no tan
eficazmente como un curso) a emplear la metodologfa de la -

capacitacion de adultos.

En general se puede sefialar que se cuentan con buenos
instructores, conferencistas, ponentes, etc., pero conside-
randose también que en muchos casos los programas no lo--
gran el éxito deseado, debido a que los enfoques de la capa
citacion en lo que se refiere a la didactica empleada, no -
se adecuan a las caracterfisticas tan particulares de los -

adultos.

El curso propuesto deberd contener las siguientes ca-

racteristicas:

.- Preparacion del curso, considerando:

a) Presupuesto: el que se consideran todos los géstos
que originard la realizacidn del evento. |

b) Seleccidn de los participantes: se considerard el
nimero de ellos, con el fin de formar grupos de 30
a 35 personas como maximo. La homogeneidad es un_
tanto diffcil de conseguir, pero se puede tomar en
cuenta la experiencia docente, los estudios reali-

zados y las ‘necesidades del curso, implicitas en -
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sus objetivos, todo esto con el fin de adecuar la me-
todologia del curso a las caracteristicas mas repre--

sentativas del grupo.

Composicidn del personal docente: el personal que fun
gird como instructor del curso, deberd estar amplia--
mente preparado en la metodologia de la capaéitacién_

de adultos.

Lugar y duracidn del curso: de preferencia se deberd
desarrollar en aulas apartadas del centro 'de trabajo
y que faciliten la dindmica del curso (corrillo; mesa
redonda, simposium, etc), la duracidn del evento se ~

ajustard a las necesidades especificas de la institu~

~cidn en que se desarrolle.

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 mismas, los conocimientos se incor-
poren en forma activa, mediante la aplicacidn simula-

da de los principios transmitidos.

Se consideran los siguientes aspectos:

Objetivos: de cada uno de los diferentes aspectos -
abordados.

Generalidades: en las que se abordan aspectos globa--

les de la educacidn de adultos.
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La educacidn permanente: en la que se defina que la_
capaci tacion de los adultos forma parte importante -
de ella.

Metodologfa didictica de los cursos de capacitacidn:
se desarrollard la metodologia diddctica que se reco
mienda aplicar con los adultos. (en relacidn, al - -
autoconcepto, la experiencia acumulada, la disponibi
lidad para aprender y la perspectiva temporal).
Ejercicios de aplicacion: en los que se apliquen los
conocimientos adquiridos, mediante situaciones simu-

ladas como; sociodrama, trabajos de equipo, etc.

Evaluacidn del curso:

Tendrd como finalidad determinar a través de los par
ticipantes, hasta que punto se han podido cumplir -
los objetivos fijados para el mismo. Para ello se -

puede recurrir a diversos procedimientos:

Andlisis de la capacidad del participante para formu

lar problemas, planear metodologfas y desarrollar -
clases.

Pruebas aplicadas al inicio del curso, durante y des
pués del mismo.

Observacidn directa de las.diversas aptitudes del -
participante durante el curso.

Envio de encuestas a los participantes una vez que -

se hayan'incorbqradova su centro de trabajo. En ta-
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les encuestas se pueden abordar los siguientes

aspectos:

- Criticas al curso recibido y sugerencias para un

nuevo curso.

- Aptitudes y respuestas de los participantes una

vez que se haya puesto en practica lo aprendido,

- Aplicacién y utilidad de lo que el participante
aprendio en el curso.

- Actitud respecto al curso, de los compaiieros, fun-
cionarios y directivos del centro de trabajo del -

participante.

La unidad 6 departamento de capacitacion del orga=--
nismo, deberd estar en condiciones de prestar toda la ase-
sorfa necesaria para auxiliar a los participantes sobre -
cualquier consulta relacionada con el curso y ademds debe-
rd-contar con los apoyos dlddcticos necesarios para el cum
plimiento de la tarea de capacitar adultos en su organis=--

mo'

E1 manual badsico sobre metodologia did&ctica de la -
capacitacién de adultos, deberd contener los siguientes as’

‘pectos:

.~ Objetivos: especificar los objetivos que se preten

den cubrir con el manual.
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Introduccidn: se deberd resaltar la importancia que tie-
ne el conocimiento de la metodologia didactica empleada

para los adultos.

Generalidades: se anotardn las principales consideracio-
nes de la pedagogTa contemporénea, sobre la educacién de

adultos.

Contenido: se describiran los diferentes tratamientos -
didacticos que el instructor, conductor, ponente, etc,,-

pueda poner en practica en los eventos en que participe.

Ejercicios: poner en préactica, algunos ejercicios en lo
gue el instructor haga uso de los conocimientos expresa-

dos en el manual.

Evaluacidn: se lleva a cabo mediante una cédula en la -
qué se observe la actuacién del instructor, en el desa--
rrollo de los cursos y detectar en que grado estad apli--
cando los conocimientos del manual y en caso necesario -
llevar a efecto una retroalimentacidn con el instructor__

de que se trate.

Bibliograffa: tiene la finalidad de reforzar, ampliar &_
aclarar aspectos de los conocimientos expresados en el -
manual. La bib]iogfafia que se anote en el manual debe-
rd estar a dispoéicién de los instructores que lo solicl

ten, con el objeto de atender su interés al respecto.
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Las'experiencias metodoldgicas acumuladas hasta ahora
pretenden intégraﬁ los avances de diversas disciplinas'co-
mo la comunicacién, la teofTa;de sistemas, la teorfa del -
' aprendizaje y otras; para optimizar el proceso de Ensefian-
za-Aprendizaje en la capacitacidn-adiestramiento.

B
Los supuestos basicos en que se sustenta el aprendi-
'Zaje de los adultos, presentan caracter{sticas distintivas,
tanto sociales como psicolbégicas entre las cuales sobresa-

len las siguientes:

to. Los adultos. son capaces a dirigirsé a si mismos,
por ello, los sistehas, métodos y materiales que

se empleen en su capacitacién, deben propiciar -
que el aprendizaje a experimentado el goce de -
~autodirigirse, de sentir que no se le limita su_

iniciativa y su capacidad de decisidn.

20, La-autodireccién debe estar basada en una preci-
-sa definicidén de necesidades, el adulto no tien-
de a aprender por aprender, por ello, los capaci
tadores deben contar con recursos suficientes -
para involucrar al individuo adulto en el auto--
diagndstico de sus propias necesidades y satis -

- factores de aprendizaje.

Estas, entre otras muchas caracter{sticas del adul--

to, obligan a pensar en utilizar metodologias y tecnolo- -
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gTas educativas diferentes a las que tradicionalmente se_
usan en los planteles escolares, de hecho la capacitacion_
se Bace fuera de este tipo de recintos, ocupandose normal-
mente las mismas instalaciones laborables, construyendo -
simuladores de esas instalaciones 6 acudiendo a instalacio
nes pensadas para desarrollar programas pedagdgidos de -

capacitacion.

Con todo esto la capacitacidn en México debe dejar -
" mera transmisidén de conocimientos, para desarrollar & adop
tar modelos formativos, en donde el aprendizaje se funda--
meite en necesidades reales y se manifieste mediante cam--

bios de conducta perdurabies;
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CAPITULO 1V./ EL INSTRUCTOR:
1.- Responsabilidades y formaciodn:

El instructor es la persona encargada del adiestra- =--
miento en la industria y en otros tipos de capacitacidn post
~escolar. En México se le ha prestado poca atencién a la =--
formacién de instructores, pues no estdn cubiertas cuantita-
tivamente y cualitativamente las necesidades del pais, 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 formacion de instructores y no es convenien
te, ni econémica, ni pedagogicamente soslayar por mas tiempo

ese problema.

Resulta altamente provechoso investigar y clasificar_
las funciones del instructor, erradicando su Imagen tradicional,
estableciendo el inventario desus tareasy responsabilidades, -
actualizando el manejo de recursos audiovisuales, técnicas --

de instruccidn y especializacidn tecnoldgica.

En el presente trabajo presentamos una serie de linea
mientos y sugerencias generales que intentan contribuir a de
terminar y especificar el papel del instructor en el proceso

de capacitacion, y sentar las bases de su formacidn.

La importancia del instructor radica en que son indis
pensables en todo programa de adiestramiento, la correcta --

planeacion del prbgfama y las optimas condiciones materiales
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de que dispongan sean necesarios; pero sin la participacion_
de instructores competentes, el éxito no puede ser garantiza
do.

La importancia de su labor radicaencue esel principal
agente en el adiestramiento. Los nuevos avances en la ense-
hanza, mds que desplazarlo, le han creado nuevas responsabi-
lidades. La imagen del instructor se acrecenté. No es posi
ble sequir considerdndolo simplemente como un transmisor de
informaciones y aplicador de examenes: hoy en dia el instruc
tor desempefia el papel de organizador de las actividades del
adiestramiento, el de conductor y responsable del aprendiza
je y de la dindmica del curso, en suma es uno de los medios
que unen al participante con los objetivos del programa de -

capacitacion.

El papel del instructor es importante para determinar
las bases de su formacidn y para precisar las adquisiciones_
y actividades que lo preparan para cumplir eficazmente las -

responsabilidades que dicho papel tiene.

E1 conjunto de tareas que desempeia el instructor es_
interesante y variado, puede decirse que es la persona que -
organiza y conduce el adiestramiento en oficios especificos_
dentro de 1a empresa 6 en centros de capacitacion y adiestra

miento.

Especificando un poco mas sus deberes se comprende el

valor y el alcance de sus tareas, siendo las mds importantes
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las siguientes:

- Instruye individualmente y/o en grupo, con base en_
programas de adiestramiento, capacitacion y oficios
especificos a participantes provenientes de su em--

presa 0 de otras.

- Prepara las actividades que realizardn los partici-

pantes durante la instruccidn.

- Valora el aprendizaje de los participantes aplican-
do instrumentos de evaluacidn ajustados a cada si=~-
tuacidn, manteniendose actualizado en lo que se re-
fiere a las innovaciones, tanto en el campo profe--
sional en que se instruye cono en las técnicas y -
en ayudas didactica rei.cionadas con la instruccion

que imparte.

- Analiza y determina los objetivos, el contenido del
programa de acuerdo a las caracteristicas de los --
participantes, seleccionando las técnicas de ins- -
truccion y los materiales adecuados a cada situa- -
cion, y los elabora en caso necesario, dirigiendo -
el proceso de la instruccién, manejando con propie-
dad las técnicas y materiales seleccionados y esti-

mulando la participacidn individual y de grupo.

Las cualidades del instructor, es decir, sus caracte-

risticas esenciales, son el conjunto de rasgos y actitudes -
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que éste debe poseer.

Asi mismo debe ser responsable y tener el dominio efi
caz del curso 6 de la materia que imparte €1, y que debe po- |
seer para demostrar seguridad y firmeza de Ios”conocimientosé
y le brinda respeto; si por el contrario se ve titubeante 6_
inseguro, los participantes se sienten defraudados y pierden

todo- interés por la instruccion.

La habilidad en el manejo de las técnicas de instruc-
cion es otra de las herramientas necesarias en el proceso de
‘apfendizaje y el instructor debe conocer a fondo dichas téc- .
nicas como son-la expositiva, ihterrogativa dindmica de gru
Pos,s pequefios grupos de trabajo, la dramatnzaCIon, etc,. - -
Pues conociendolas y manejandolas correctamente conforme a -
las circunstancias, se le facilita el trabajo de ensenanza,:
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 & grupo, son susceptibles de fracasar en otras circuns--
tancias, por lo cudl, debe estar alerta para detectar las --
confusiones 6 el desinterés que puedan presentarse y adéptér
con habilidad procedimientos que corrijan rapidamente las di
ficultades, por lo que es indispensable la versatilidad y --
creatividad en el instructor, para modificar sobre ia marcha_
los procedimientos de acuerdo a la forma de aprender de los_
participantes motivandolos al improvisar modelos dentro de -

clase & al descubrir un modo mis 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, ademds le permite formular una autocritica que le estimu
le y ayude a corregir mejorando su tarea, Debe ser capaz de
entablar buenas relaciones con sus participantes, pues la =~
interacci6n instructor-participante, Influye poderosamente -~

en el aprendizaje si su conducta es cordial y comprensiva, .

El deseo que el instructor tenga por enseflar, el cari
fio que sienta por su trabajo debe demostrarlo con sus habilj
dades intelectuales y emocionales que no cualquier persona -~
puede poseer, esta cualidad es continuamente desatendida al_

improvisar instructores que nunca llegaran a serlo,

Esta cualidad es singularmente importante, mixime si_
consideramos que el instructor forma parte del modelo a se~-
guir, pues provoca en sus participantes interés y gusto por_

aprender.

El instructor debe satisfacer un conjunta de requisi-
tos respecto a su constitucidn, asi, la agudeza de sus sen-
_tidds y la velocidad de sus reacciones, en términos genera--
les, deben ser buenas, otro tanto puede decirse de sus habi-
lidades intelectuales, insistiendo, en su excelente capaci--
dad de observacion y juicio objetivo. Con todo lo anterior_

describimos a grandes rasgos el perfil del instructor.
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Es indudable que la formacion de instructores es una_
cuestidn de suma importancia, en donde la cantidad no consti
tuye la Gnica clave del problema, ya que la calidad es otro_
elemento clave e importante, dado que la mayoria de los indi
viduos que fungen como instructores dentro de las empresas -

son improvisados.

El problema es evidente y complejo, y demanda solu- -
cién; pero debe reconocerse que la solucién no es sencilla.-
La importancia de las tareas del instructor y el desarrollo_
detsus habilidades y cualidades exige de estrategias para --
vencer los obstaculos de ésta problemdtica, siendo los mas -
evidente: El ndmero insuficiente de instructores de nivel -
superior que capacita al personal responsable de la instruc-
cidn dentro de las empresas, pues los trabajadores de los di-
versos niveles que realizan funciones de instructor en forma
empirica carecen de la informacion tecnolégica y pedagogica_
indispensables para instruir, otro obstdculo 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 capacitacidon de -

su personal.

La mayor parte de la literatura especializada no se -
ha difundido suficientemente;‘de ahi de la diversificacion -
de esfuerzos y &l escaso intercambio de experiencias entre -
los organismos oficiales y privados ded|cados a la capacita-

cion.
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La solucidn no es facil, sin embargo empleando las ex
periencias presentes es posible elaborar los planes y progra
mas de capacitacién que beneficien verdaderamente a los ins-
tructores, para que estos realizen el adiestramiento dentro -

y/o fuera de la empresa.

Las dreas criticas fundamentalmente son la coordina--
cién de las acciones y la elaboracidn de programas de forma-
c

ién 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
vestigacidn de necesidades de adiestramiento, de la elabo-
racion de programas y de materiales didacticos 6 de divulga-
cion, y de la evaluacidn de programas. El intercambio y dis
cusidn de las experiencias acumuladas por las distintas ins-
tituciones dedicadas al adiestramiento de los trabajadores y
el funcionamiento de centros de documentacién e informacion

es indispensable para actualizarse en dicha materia,

Para la elaboracién de programas de formacidn y per--
feccionamiento en el adiestramiento,es necesaria la forma- -
cién de instructores en actividades tecnolégicas y sean capa
cés y responsables de capacitar, formar y perfeccionar ins~-

tructores para el manejo de programas preestablecidos.

El programa incluirfa todos los contenidos y activida

des. necesarias para dominar los aspectos especificos de un -
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oficio, asi como los conocimientos y técnicas indispensables

para cubrir las tareas del instructor.

La instruccion serfa acelerada, de tiempo completo pe
ro con periodos de descanso y desarrollada en centros de for
macién pdblico 6 privado siendo en ésta donde los participan
tes ejerciten lo aprendido y ﬁe adapten al ambiente de tra-
bajo, variando la duracién de éstos programas segiin su comple
jidad.

La formacidn de instructores, para la capacitacion de_
instructores y personal responsable del adiestramiento en --
las empresas, es indispensable, pues aln incrementdndose el
nimero de establecimientos dedicados a la capacitacidn, ha--
bria un déficit que sélo es posible cubrir a base de facto--
res de multiplicacion, es decir, por medio de la formacidn -
de instructores que, a su vez, formen a otros instructores y

asi sucesivamente.

En ésta modalidad,se capacitarfa en las técnicas de - |
instruccién actualizados,destinados a la formacién de perso-
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 situacion.

El caracter de programas flexibles y multiplicadores_
obliga a elaborar en forma modular, manuales y textos. de en-

sefianza programada, ofreciendo la oportunidad de aplicarlag_
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en las dreas de dominio de los participantes, facilitando su
aplicacion en forma total, ajustandose & las necesidades es-

pecificas de cada empresa 6 region.

Los instructores de nivel superior 6 de las institu--
ciones elaboradoras de los programas, conducirdn a los parti~
cipantes, capacitdndolos en la revisidon e interpretacion de
los programas y materiales de la informacidn necesaria, para_
el manejo de las técnicas y materiales que el programa re~ -
quiere, en base a estudios psicopedagdgicos relativos al pro

ceso de aprendizaje y manejo de grupos.

E! desarrollo industrial de México trajo consigo innu
merables problemas, debidos a la obligada incorporacion y ba
ja calificacion del personal que ihgresa al trabajo, pués --
tiene éste que aprender el oficio u ocupacidn dentro de la -
propia empresa, ademds, los problemas de organizacidn y admi
nistracion de los programas recomendados, por lo que es reco
mendable se les imprima a todos ellos una ténica de forma- -
cién acelerado, con la finalidad de ser aplicados dentfo o -
fuera del trabajo, balanceando adecuadamente la informécién,
la practica y el ser financiados fundamentalmente por la em~
presa, siendo importante proporcionar a los instruétores, la
oportunidad de actualizarse permanentemente, mejorando cons-
tantemente su tfébajo, y modifique y adapte los programas, -
las técnicas de ensefianza, las ayudas didacticas y sus acti-
tudes personales, puesto que, el instructor desempeﬁa un pa-

pel importante dentro de la vida econémica y es un imperati-
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vo actual el satisfacer las necesidades de su formacidn.

En el adiestramiento y la capacitacion de los trabaja
dores, es el instructor quien tiene la responsabilidad de --
analizar y sistematizar los contenidos del programa de capa-
citacién de acuerdo a los intereses y necesidades especifi--
cas de los trabajadores, debido a la amplitud y complejidad_
de la cultura de éstos. Este proceso s6lo puede concebirse
como un quehacer compartido a nivel de participacion y com--
promiso, entre el responsable de la ensefianza y el responsa-
ble del aprendizaje. Tal concepcion determina el rol del -
instrucior, no como transmisor directo de la cultura, sino -
como constructor de puentes diversos entre la culturay el -
individuo. La funcidn del instructor es determinada por las
dificul tades que el propio contenido plantea siendo su prin-
cipal responsabilidad proponer situaciones que faciliten la
relacion del que aprende con el contenido, pues el instructor

es el facilitador 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-él puede definir sus_
objetivos, establecer sus procedimientoé de trabajo y exami-
nar las implicaciones de sus propias soluciones. La respon-
sabilidad es compartida con el trabajador y va mas alla del_
aprendizaje de contenidos de programas de capacitaciony - -
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
rrollar sistemas Iégicds 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 instruccidén como un_
sistema en el que se precisan las tareas y responsabilidades
del instructor, que es quien provee todos aquellos recursé;_
necesarios para la ejecucidn de la accidn capacitadora, a --
partir de los objetivos de aprendizaje, los contenidos, los_
apoyos diddcticos y los sistemas de evaluacion a utilizar en
el adiestramiento, pues éste debe evolucionar en la bidsqueda
de opciones tecnoldgicas que promuevan un aprendizaje inte--
gral, afectivo y psicomolriz, que tenga sentido para cada --
trabajador y repercusiones econdmicas y sociales en el seno_

de la organizaciones mexicanas.
2) La imagen en la instruccidn:

El uso de la imagen en los medios masivos de comunica
cidn cobra cada dia mayor importancia, por ser un elemento -
que facilita la adquisicién de mis informacién en menos tiem
po. En la actualidad, el creciente desarrollo de los medios
masivos de comunicacion permite al hombre el manejo de gréq_
cantidad de informacidon de todo tipo. Esta informacion le -
facilita la aaﬁuisicién de conocimientos y experiencias que,

de otra forma, tendrd que adquirir con las vivencias direc--
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tas.

La aplicacidon de los medios de comunicacidn en la en-
sefianza requiere el estudio de sus caracteristicas y de la -
manera en que éstas influyen en el aprendizaje. La selec--
cién y elaboracion de materiales diddcticos se deben reali--
zar tomando en cuenta,la relacidn que existe entre las carac
terfsticas 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 materiales didacticos; el hombre re-
‘cibe un 80% de la informacidn del medio ambiente a través de
la observacién de imidgenes, podemos concluir que el ser huma

no es un organismo fundamentalmente visual.

Desde la antigUedad las imdgenes eran un medlo visual
de comunicacién. En ésta Epoca, la utilizacibén de 1a Imagen
cobra mayor importancia ya que se requiere que las personas_
mane jen més {nformacién en menos tiempo, La imagen sirve a_
éste propbsito, al resumir cantidades considerables de infor

~macidn, representandolas con muy pocos elementos,

En la sjtuacién de 1§ ensefianza, el empleo de imfge--
nes apropiadas, estimula la imaginaci6n del observador y le
permite hacer uso de su propla experiencia de manera creati-
va. ‘

© Las imagenes en los'matgrialés diddcticos cumplen di-
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ferentes funciones y pueden ser utilizadas con propdsitos va
riados: Para apoyar un texto, sintetizando la informacidn -
en forma gréfica, para guiar un comportamiento, indicando --

que hacer & evitar, etc.

~La imagen en latin significa; figura, imlitacidn 6 som
bra. En general, incluye toda representacidn visual que - -
guarda relacién con el objeto representado. A partir de la_
definicidn 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 semejan

za'

A cada momento se nos presentan multitud de imagenes
que traen mensajes a nuestros sentidos. A algunas de éstas_
imdgenes no les prestamos atencidn y carecen de significado
para nosotros. Sin embargo, otras imagenes son tan 1lamati-
vas que atren mas nuestra atencibn, este hecho no es acciden
tal. Dichas imagenes tienen ciertas caracteristicas en cuan
to a forma y contenido, que nos impulsan a atenderlas de in-

mediato.

Reconocer este fendmeno es importante, principalmente
en las situaciones de ensefianza, en donde un propdsito funda
mental es el de comunicar conceptos. La imagen es un medio_

de apoyo apropiado.para facilitar esta meta, y la atencién -
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es el antecedente requerido para percibir las imagenes y des

cubrir su significado.

La atencidn hacia un objeto 6 imagen es un paso pre--
vio a la respuesta de percepcion. Nuestra atencién es selec
tiva y nos permite captar aquellas caracteristicas de la ima
gen que nos resultan mis atractivas en ese momento; por ejem
pld; influyen sobre nuestra atencién: El movimiento, la in-
tensidad, la frecuencia de presentacidn y el contraste marca
do entre las imagenes cTaras'y confusas, 1a5‘novedosaé y las

comunes, las importantes y las que nos parecen indiferentes.

Existen, asT mismo, caracteristicas de personalidad -
que determinan la atencidn ante diversas imégenesrdel medio_
ambiente. De esta manera, el contenido de una imagen se re-
lacuona con la historia personal del observador, con sus ne-

cesidades e intereses.

Para lograr la lectura de imdgenes, es necesario’ que
la atencién se mantenga, para lo cudl, se deben propiciar --

las condiciones siguientes:

- Facilitar el reconocimiento del estimulo visual, ~-
que dura sélo fracciones de segundo. Este reconoci .
miento depende de las caracterfisticas formales de -

la imagen.

- Asegurar la duracién de la atencidn y la percepcién
a partir de la optima selecci6n de Imagenes y del -
procedimiento adecuado para su manejo,
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r una interaccion mis completa con._la ima--
requiere de reconocimientos constantes y de
encion. Para ello debe partirse de imige--
illas y avanzar gradualmente a imdgenes con
isticas complejas y miltiples, a las que el

or les asigne un significado.

3genes captan mejor nuestra atencidn que --
una misma imagen, algunos detalles nos pa-

ntes, ademds, a mayor nimero de detalles se

po de captar el mensaje.

o

<

1tendieramos a todos los estfmulos a los ==
stos. Nuestra atencidn es selectlva y depen
que los elementos de las Imdgenes Ta estf-
sus elementos externos. En si mismos 6 --

de dichos elementos con nuestros motivos e

En situaciones de instruccidn, es importante asegurar

que la imagen cap

bre otros estimulog

quen.

Después de

te la atencidn de los participantes por so-

s y que los detalles relevantes se desta--

la atencién, lo que determina cuil va a --

ser el comportamiento mads adecuado ante un estimulo visual,~

es la percepcion d

.tica orientadora,

Se puede evaluar

el mismo. La percepci6n, como caracteris-
define el comportamiento ante la imagen. -

la reaccién que sigue a la percepcidn, que_
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puede ser desde sentimientos expresados por medlo de gestos,
ademdnes y movimientos corporales, hasta verbalizaciones de_

agrado 6 desagrado.

Se sabe  actualmente que la percepcifn de imdgenes
esta Tntimamente relacionada con la formacién de conceptos Yy
significados. Conociendo el hecho de que constantemente in-
terpretamos las sensaciones que captan nuestros sentidos, po
demos decir en general, que aprendemos el contenido de las -

imagenes al interactuar con ellas.

Los elementos & caracteristicas de las imdgenes, desde
el puhto de vista del observador de imégenes, el campo vi- -
sual es el que tenemos frente a nosotros. Las figuras que -
percibimos poseen caracteristicas que las integran en un cam
po de 4 dimensiones (largo,.anchq, profundidad y tiempo) y -
faCIIiiaAla observacién de un campo organizado. Al mirar -
por ejemplo un arbol lo vemos como una forma de tronco y ho-
jas, diferente del paisaje, lo que se encuentra mds alla del
contorno del arbol, que ocupa un lugar perfiferico en nuestro

campo visual y carece de unidad.

El proceso de percepcidn del campo visual no es momen
téneo ni inmediato, se desarrolla desde 1a infancia, cuando._ -
las imdgenes de los adultos representan solo manchas de colé
res para los nifios. Posteriormente, esas manchas van adqui -
riendo una forma, se distingue su contorno, su cercania 6 le
janfa y, finalmente, se les 'bautiza'' con un nombre. Este -

proceso que lleva-al nifio varios afios, le permite, en un mo-
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mento dado, denominar a un ohjeto redondo, anaranjado y jugo

so como la naranja.

En cualquier imagen podemos percibir elementos forma~

les que se refieren a las caracterfsticas ffsicas; colop, ==

forma de figura, etc., y elementos de contenido: lo que ex~

presan las imdgenes, su significado 6 el mensaje que trans~-

mi ten.

En relacion a la forma 6 elementos formales, entende-

remos aqui la organizacidn de los elementos que componen una

imagen:

Figura: agquello que sobresale del fondo y tiene --
forma.

Fondo: 1la parte posterior a la figura y que no tie

ne forma-

Perspectiva: el elemento que indica profundidad en

la relacion entre figura y fondo,
Detalle: cualquier porcion de la imagen total.

Conjunto: la totalidad de los elementos de una ima

gen.
Accion: combinacidn de movimientos y direccion.

Color y brillantez: elementos que sirven para dis-

criminar la figura y el fondo.

Tipo de lfneéf”:el espesor del trazo que se relacio

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 imagenes les adjudicamos un -
sentido, un significado que depende dél estado de motivacién
en que nos encontramos, de nuestros antecedentes culturales,-

nuestra experiencia, etc.

Al hablar de las caracteristicas de contenido, nos re
ferimos a aquellas propiedades que describen la organizacién
de los elementos formales de la imagen en relacién con la ex

periencia del observador.

Las caracteristicas del individuo que determinan es -

el significado y son fundamentalmente las siguientes:

- Podemos considerar como fuentes de motivacién cual-
quier condicidn que facilite la ejecucidon de una --
conducta previamente desarrollada para el logro de_

una meta.

- Una imagen puede tener la funcidn de incentivo cuan

do motiva 6 evoca en el observador, una expectativa_

6 promesa de recompensa.

- La motivacidn se relaciona con el contenido de las_
imdgenes, cuando los impulsos, deseos 6 necesidades

del observador se -identifican con el significado ex
presado en la imagen.
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Por ejemplo, es mas féacil percibir un anuncio sobre -
un restaurante cuando estamos hambrientos que cuando no lo -

estamos.

Una condicidén positiva favorecera que el observador -
reconozca objetos 6 eventos importantes;y de manera recipro-
ca, una condicion negativa, sin elementos interesantes, limi

tard la capacidad perceptiva del observador.

El medio ambiente y las experiencias del sujeto pue--
den facilitar 6 dificultar la comprensidon del significado de
una imagen. Ademds se sabe que es mas facil comprender una_

imagen cuando se relacionan elementos conocidos con aspectos

novedosos.

Para asegurar la comprensién del significado de una -
imagen, es importante considerar los conceptos que manejan -
los observadores, para adaptar a ellos el lenguaje, el conte

nido de las imagenes y su secuencia de presentacion.

Sin embargo, debe tenerse en cuenta, que, si conside-
ramos las capacidades 6 caracteristicas personales, siempre_
habra diferencias individuales en la captacidn de las imdge-
nes, y que se requiere de una secuencia que conduzca poco a_
poco al cbservador, de lo conocido hacia lo desconocido. En
resumen, para que un mensaje visual sea percibido correcta--
mente, necesitamos identificar el aprendizaje social y culty

ral anterior.
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La educacidn estd en posibilidad de aprovechar como -
son los materiales didacticos, los recursos que le brindan -
los medios de comunicacién, sin embargo, la utilizacidn de -
estos materiales en las situaciones de instruccidn,debe ir -
precedida de un andlisis que permita seleccionar las image--
nes en funcion de los objetivos y del contenido del aprendi-

zaje.

La seleccion de imégenes.requiere de una serie de re-
flexiones en relacidn a sus caracteristicas formales y de --
contenido, al uso que se le va a dar en la instruccién y a -
la fuerza que debe tener para que su contenido permanezca y_

sea utilizado posteriormente.

La serie de cuestionamientos sefialados debe iniciarse
a partir de la determinacidén del grado de significado que ~-

las imdgenes tienen para los observadores.

Al elaborar 6 seleccionar los materiales didacticos,-
debe asegurarse que las imagenes seah comprensibles para ely

observador.

La comprension del mensaje de una imagen se refiere -
al significado que €sta tiene para el observador, a la lecty
ra que se hace del contenido; sin esa comprensién no se pue-

de interpretar una imagen.

Una forma de determinar el nivel de significacidn que

las imdgenes 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 clara la diferencia entre los detalles impor-

tantes y los relevantes ?
c) I Qué actividad sugiere la actividad?

d) ¢ Es adecuada &sta imagen a la experiencia del ob~

servador ?
e) ¢ Se capta el mensaje ?
f) L Qué sugiere a la imaginacién ?

g) ¢ Qué titulo se le pondria ?

Es importante hacer notar el papel que juega la imagi
nacién en relacién con la lectura de imagenes. Al responder
las preguntas:
¢ Qué sugiere a la imaginacion ? y ¢ Qué titulo le pondria ?,
estamos entrando en contacto personal con ella, le atribuf—-
mos un tTtulo & una actividad en funcidn de nuestra imagina-
cidn, en una palabra, los identificamos con la imagen. Eéq_
proceso es importante porque permite recordar posteriormente

el mensaje.

El aprovechamiento del contenido estard en funcidn de
la manera en‘que'se manejd los materiales didacticos. Al -
‘seleccionar los materiales debe definirse el procedimiento -

mis conveniente de acuerdo a los objetivos y al contenido es
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tablecido, para aseguraf que la imagen funcione diddcticamen
te y sea comprendida por los observadores dentro de este con

texto.

Las imagenes pueden seleccionarse aisladamente para -
mostrar un contenido concreto, 6 seleccionarse integradamen~
te en secuencia, para describir con una serie de informacio-

nes, los pasos de un proceso.

Cuando se ordenan las imagenes en una secuencia ade--
cuada, la relacién temporal en que se presenta, facilita en-

contrar su significado.

El orden de presentacion de una serie de imdgenes con
fines didacticos, debe empezér con imdgenes sencillas, de po
cos detalles, que sean concretas y con significado dnico, y_
progresivamente seguir con imdgenes mds complejas, de mayor_
nimero de detalles, mds abstractas y con diversas posibilida

des de interpretacion.

Dentro de una secuencia de imdgenes hay algunas que -
representan la idea central & en resumen la informacion de -
varias imdgenes anteriores. Es conveniente, utilizarlas pe-
rfodicamente durante el proceso y al finalizar la instruc- -

cién para recordar los aspectos bisicos del material.

Un criterio importante al realizar la seleccidn de --
imdgenes es que por la integracion de todas sus caracteristi

cas, el contenido de la-.imagen debe ser tan definido en rela
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cion al mensaje que se refiere, como fuerte y significativo,
de tal forma que permita su recuerdo posterior y facilitar -

con ello su aplicacion.

El recuerdo de las imagenes posee algunas caracteris-
ticas que han sido estudiadas en el campo de psicologia del_

aprendizaje.

Para que una imagen sea recordada, debe establecer -
una relacion directa como un concepto preciso y debe tener -

significado para el observador.

Las imdgenes se recuerdan en forma inmediata, mejor --
que los contenidos verbales, sin embargo, el recuerdo mediato
de las imdgenes es menos consistente a través del tiempo, en
comparacién del recuerdo de contenidos verbales. En resumen,
el recuerdo de imigenes debe reforzarse cuando éstas estimu-
len la imaginacién del observador, cuando le son significati
vas, cuando su estructura formal es simple y su contenido es

concreto.

En el momento de elaborar & seleccionar los materia--
les didacticos, es importante considerar tanto las posibili-
dades de trabajo que brinde el material, como las imigenes -

que presenta.

Si se pretende lograr la comunicacion de conceptos, -
procesos, descripciones & instrucciones, la imagen bien se-~

leccionada es un apoyo eficaz.’
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Finalmente para que la imagen cumpla con su funcidn,-
debe seleccionarse en relacién a las metas de instruccidn, a
las caracteristicas del destinatario y al contenido que re-

presente.
3) La televisién en la formacidn de instructores:

. La creciente importancia de los medios audiovisuales_
como es la televisidn, en nuestras vidas, ha demostrado que -
el hombre actual invierte gran parte de su vida frente al --
abarato receptor. Sin embargo, la televisidn se ha desarro-
lladdlcomo vehTculo de entrenamiento e informacidn y no de-
bemos olvidar que tiene otro propdsito que es precisamente -

el de formar.

La televisidon se puede utilizar para fomentar la edu-
cacidn en el sentido mis amplio de la palabra y adquirir los
conocimientos de diversas materias. La aplicacion de éste -
medio para la instruccidn ha dado en ocasiones mejores resul
‘tados que el método tradicional, pués las emisiones de tele
vision Constituyen un recurso didactico de reconocido valor_
y actualmente se experimentan métodos para sacar el mejor --

provecho de éste medio.

En la formacion de instructores, uno de los problemas
radica en encontrar la estrategia Optima de retroalimenta- -
cidn, que aporta de manera eficaz,la‘informacién necesaria pa -
ra alcanzar con &xito el cambio de actitud del capacitando.
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En ese aspecto, la televisidon ha abierto nuevas opor-
tunidades para proporcionar retroalimentacibn precisa e ins-
tantdnea, registrando en su repeticidon valores reales que per
miten la autoconfrontacion de los participantes;y de esta --

forma facilitar los cambios conductuales.

Es importante destacar que éste medio posee propieda-
des intrinsecas, que pueden afectar y enriquecer el proceso_
de instruccidn, entre las que destacan el control de sonido_
e imdgenes, la facilidad de(integrarse con otros medios, la_

simultaneidad y la multiplicacion de audiencia.

El mensaje televisivo aporta a las técnicas didicti--
cas:

- Fijacién de la atencidn; la imagen sirve para fijar
al participante en el campo temitico, los contrava-

lores pueden ser controlados por el instructor.

- Motivacion; la imagen de television es bésicamente
dindmica, es decir, es fuente de interés y partici-
pacion, si es controlada directamente por el ins- =

tructor.

- Descubrimiento y observacién de la realidad; la te-
levisién representa la Gnica técnica conocida que -
permite la observacidn directa de fendmenos que - -
acaecen a distancia, utilizando la itmagen con inte-

résspara el fortalecimiento de la pedagogia.-
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- Funcion de la técnica proyectiva; el mensaje televi
sivo ofrece ademas de imégenes que cumplen con una_
funcion de documentacidn y enriquecimiento.con el -
de presentar en imagen a personajes de la vida real
que actuan de modo espontdneo y directo sus actitu
des, permitiendo pbner en practica técnicas de pro-
yeccion, como la dramatizacién y son base de la nue

va pedagogia didactica.

- Actualizacién de las nociones; la televisidn es un_
medio de comunicacién social,y las nociones tedri--
cas; aparecen investidas de un nuevo valor y de una

mayor carga motivadora paré el participante.

- Materializacidn de realidades abstractas; la imagen
es capaz, en virtud a su funcién analftica de mate-

rializar realidades abstractas.

- Humanizacién de los contenidos; la televisién huma-
niza los contenidos, dotdndolos de emotividad y lle
vando al participante la impres ion de que no exis--
ten ideas puras, sino una mente que las concibe‘y -

otra que las percibe.

Las aplicaciones mds comunes de la televisidn,en la -
instruccién, aprovechando las posibllidades que éste medio --
puede ofrecernos pueden ser como:

o6 s !
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a) Funcién auxiliar:

La televisidn es un recurso adicional del instruc-
tor en lo referente al material audiovisual de un curso. La
estructuracion de los contenidos en esta funcidn, requiere de
una didactica especial que se adecue al medio televisivo,y a

la relacién entre instructor y participante.

b) Funcién complementaria:

Estructura los contenidos didicticos actualizan
do los conocimientos y requiere presentaciones organizadas -
con una secuencia lOgicayy sistemdtica en el desarrollo de -

los temas del instructor.

¢) Funcidn supletoria:

Se propone llevar al instructor a lugares en donde
no se da 1a presencia fisica de éste, encomendandose la ini-
ciativa exclusiva a la televisidn, pués reproduce al miximo_
la estructura del programa regular, por lo que requiere de -~
una organizacién especial del teleauditorio y un control de_
continuidad en la recepcidén de los programas. Pone al alcan’
ce del mayor nlmero de personas, los sistemas de instruccién

en los centros de capacitacion.

d) Funcidn de extensidn:

Su propdsito es el de ampliar los conocimfentbs y_
elevar el nivel cultural de plblico-receptor. Generalmente_
las emisiones televisivas que se usan para la capaéitacién -

son a través de un circuito cerrado de televisidn, destinada
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a grupos en un mismo edificio. Los programas presentados pa
ra instruccidn y observacién inmediata de habilidades manua-
les para la instruccién, autoevaluacién del instructor, expe
rimentos de laboratorio y talleres, tienen por finalidad - ~
identificar que empleo resulta mds til y eficaz en funcidn_
de los objetivos de aprendizaje,y las caracteristicas del te

leaudi torio, y determinar el curso programado.

La preparacién de las emisiones tienen que estructu--
rarse didacticamente,de manera tal, que puedan cumplir con ==
los objetivos que el curso seiiale. Ese tratamiento serd pla
neado por instructores capacitados en el emp]eo de la televi
si6n, desde el punto de vista pedagogico de los temas trata-

dos, en colaboracion con el personal técnico del medio.

""La eficacia de los programas de televisidn, dirigi-
dos a los adultos estriba en el planteamiento de la metodolo
gia para la produccién, difusién y explotacién, que debe te-
ner en cuenta los siguientes factores: motivacidn, participa
cion, infraestructura de la recepcidn y evaluacién de los re
sul tados." (1)

E1 circuito cerrado de televisién (CCTV) es un siste-
ma recomendable en el adiestramiento, pués solamente un audji

torio especifico puede ver las emisiones, el rasgo sobresa--

(1) Garcfa Jiménez Jesis, Televisidn Educativa para América_
Latina. Editorial Porrda. México, 1970,
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liente del circuito cerrado es el control ejercido sobre la_
recepcidn.y puede utilizarse para la recepcion de elecciones

en muchos lugares.

Un sistema de circuito cerrado de televisidn puede in
tegrarse con una sola camara,que transmite el sonido y la ~--
imagen a uno O mads receptores,$ pueden integrarse una insta-
lacién altamente refinada que contiene varias camaras, una -
sucesidn de proyectores, un aparato conector y todos los ac-

cesorios necesarios para la operacidn compleja de un estudio.

Las ventajas de éste sistema es la flexibilidad de --
mdltiples canales; proporcionando una variedad de experien--
cias de instruccién en forma de programas,y lo hace simulta-
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 nlmero elevado de perso-

nas.

La calidad de la imagen tiene mayor definicidn que la
imagen de circuito abierto, debido a que existe muy poca pér
dida de informaCiGn'durante la transmision, representando ~
una. nueva dimensién para el desarrollo de la instruccidny -
el adiestramiento, utilizandose en los centros de trabajo pa
ra la instruccidn y el adiestramiento, utilizandose en los =
centros de tkabajo para la instruccidn directa, mejoramiento

de la organizacién, formacién de instructores, estudio de ca
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sos, etc.

E] 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 repeticidn instantd--
nea con el mismo impacto de la grabacidn en vivo, permite ~--
una mayor calidad si las grabaciones se hacen previas a las_
sesiones de instruccidn, tiene indudable valor para la auto-

critica constructiva y el mejoramiento del individuo.

""E1 alcance, la magnitud y las posibilidades de la -~
instruccién mediante el CCTV sélo encuentran limites en la -
falta de imaginécién”.(z)

La television en la formacidn de instructores en los_
Gl timos afios, es un intento por satisfacer las necesidades --
que, particularmente presenta la formacidon de éstos. La in-
cofporacién de la televisidn a las actividades de capacfta—-
cidn constituye el desafio a la idea de que ésta fomenta la_
pasividad en el individuo, la televisidn utilizada con espi-
ritu creativo puede aprovechar todas las potencialidades del
medio y buscar otras para presentar programas égi]esqque es-
timulen al sujeto, fundamentalmente cuando se utilizan con -

propdsi tos de capacitacion. -
"En el &rea de formacion de instructores,se recurre ca

(2) Gary Gumpert, T.V. de Circuito Cerrado en el Adiestra- -
miento. T.V. Educativa: Presente y Futuro. ldem.
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da vez con mayor frecuencia a los métodos de laboratorio, pa-
ra mejorar cualitativamente a la ensefianza, ya que permite -
al individuo aprender de si mismo, obtener conocimientos de
otros y alcanzar mayor comprension de los procesos y el gru-
po de aprendizaje, pués la idea central es lograr el aprendi
zaje por la experiencia, pués coloca al individuo que apren-
de ante situaciones problemdticas para que el individuo con_

una actitud cientifica, encuentre alternativas de solucidn.

Para la deteccidn de habilidades y limitaciones de --
los instructores en formacidnyes indispensable contar con --
sistemas de registro que permitan la autoevaluacidén 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 autoconfrontacidn propi-
ciasque el instructor en formacién estd dispuesto a modifi--
car su conducta, principalmente cuando recibe retroalimenta-
cidn inmediata de su desempeiio, después que éste ha tenido -
lugar y le permite detectar ademas el logro de los objetivos

de aprendizaje.

Uno de los métodos de laboratorio que mas se ha apli-
~cado en los Gltimos afios es la microensefianza, que surgid@;g
mo una posibilidad concreta y real, para simplicar el proceso
"normal que se venfa siguiendo en la formacidn de instructo--

res.

La microensefianza se centra en el adiestramiento para
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el cumplimiento de una tarea especifica, parte del principio
que para poder desempeiiar actividades de instruccion.es in--
dispensable que el individuo en formacidon 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 instruccidon, simplificandose_
tres aspectos bdsicos: duracidn de las sesiones de 10 minu--
tos, el nidmero de participantes y la extension del contenido.
En cada sesién de microensefianza se busca el desarrollo de -
una habilidad de ensefanza. Esas pueden ser entre otras; mo
~vimientos fisicos, establecimiento de interaccion con el gru
po, forma de usar las preguntas, como centrar la atencidn en
un aspecto del tema, como se elaborari las conclusiones, el_
manejo de diferentes tipos de preguntas, el manejo de las --
técnicas y el uso de materiales didacticos para la sesion de

instruccidn, y el uso de ejemplos.

La secuencia de actividades en una sesion de microen-

sefianza es la siguiente:

- Preparar la leccidn de antemano. |

- Exponerla a un grupo, que puede ser formada por los
propios compaferos. h

- Comentarios verbales & escritos por parte del grupo.

- Autodiagndstico del propio instructor por parte del
}grupo. |

- Presentaciones'de@recomendaciones por parte del gru
po y del instructor.’ |
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- Reestructuracidon de la leccifn en base a las obhser~
vaciones.

- Segunda presentacidn de la leccidn del grupo.

- Andlisis de la primera y segunda leccidn (yideogra~
baciones) para determinar el grado de avance.

- Autodiagndstico 6 autocritica constructiva.

- Nueva recomendacion de retroalimentacion del grupo_

y del instructor.

El propbsito de la microenseﬁanzages-el de registré[_
informacion de las practicas de instruccion, en el lugar --
mismo que ésta se efectle, con la finalidad de facilitar la_
retroalimentacién del instructor en formacidn,y propiciar el
aprendizaje por observacion. La television permite al parti
cipante darse cuenta de su propia conducta en el aprendizaje,
haciendo a veces de retroalimentacidn y generando nuevas ac-
titudes, pués la persona se confronta a si misma, identifica
divergencias entre la actuacidn real y la deseada, activando
una fuerza motivadora que conduce a reducir la ansiedad y. la

tension del participante.

En las sesiones de instruccidén se utiliza la graba- -
cién de videocassetera para la evaluacidn sistematica de los

participantes.

La retroalimentacioniy la autoconfrontacién,son ele-
mentos esenciales para el aprendizaje,por experiencia pués -

‘permite crear una nueva conciencia motivadora para analizar_
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el comportamiento, propiciando asi un cambio de actitud con-
ductual del participante, permitiéndole corregir y reforzar_
su conducta en el proceso de aprendizaje. Su especial valor
radica en la capacidad de comunicar informacién negativa --
que los demds podrian pero evitan comunicar y que generalmen

i
te no puede ser comunicado en forma enteramente aceptable.




175

CAPITULO V.

PRACTICA DE CAMPO:

.= Formulacién de la hipdtesis.
.~ Objetivo de la investigacidn.
.~ Determinacion de la muestra.
Recopilacidn de datos.

.- Investigacion de campo.

v W -
!

.- Tabulacidn, andlisis e interpretacion

de la informacién obtenida.
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CAPITULO V./ PRACTICA DE CAMPO:

El objetivo fundamental de esta investigacidn es des-
tacar la importancia que tiene la formacidn pedagdgica del -
instructor en los cursos de capacitacidon y adiestramiento, -
puesto que ésta es indispensable en la transmision de conoci
mientos, experiencias y contribuya a incrementar las aptitu-

des y destrezas del trabajador-capacitando.

En la formacion del individuo se destaca la capacita-
cion y adiestramiento que tiene derecho de recibir dentrb de
cualquier organismo 6 empresa, siendo responsabilidad del --
instructor el trasmitir los conocimientos y mantener el inte
rés del trabajador en cursos establecidos por el organismo.-
Ademds el instructor tiene una doble responsabilidad, respec
to a la direccidon y a los trabajadores, por igual. Coordina
los esfuerzos de unos y otros para lograr la maxima eficien-
cia de las actividades a realizar, su labor ser3d mas efecti-
va si pianea, conduce y evallGa dichos cursos de capacitacidn,
actualizdndose constantemente para tomar la iniciativa en ex
poner a la direccion ideas respecto a nuevos avances en mate

ria de capacitacién y adiestramiento.

Nuestra investigacibn préctica fué llevada a cabo en_
el Organismoyde Aeropuértoé vaervicios Auxiliares (A.S.A),?
el cudl nos servird de marco tedrico de referencia y nos pro
porcione los parametros necesarios para desarrollar lo que -

hemos asentado tedricamente.
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1) Formulacién de la hipdtesis:

Muchas empresas estadn en posibilidades 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 capacitacién y adiestramiento, y en base a ésto_
llegamos a formular la siguiente hipdtesis: 'La formacidn -
pedagdgica del instructor influye en el desarrollo de la ca-

pacitacidn de.la empresa''.
2) Objetivo de la investigacidn:

Al término de esta investigacién, esperamos contar --
con los elementos suficientes para comprobar 6 disprobar la_

hipotesis que hemos planteado.

- Detectar el nivel general de conocimientos que sobre capa-
citacidn tienen los encargados de ésta funcidn en el orga-
nismo de A.S.A.

- Detectar las caracteristicas generales de las personas que

han recibido capacitacidn interna.
3) Determinacién de la muestra:

Al realizar la investigacion de campo fué necesario -
obtener una muestra sobre la cuil vamos a estimar las carac-
teristicas de la poblacién. Con el objeto de que la informa
cién que se obtenga de la muestra sea confiable, fué necesa-

rio asistir a dos cursos de '"'Formacién de lnstructores' que
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se 1levaron a cabo en las aulas de Capacitacion Técnica del_
Aeropuerto Central de la Ciudad de México (A.1.C.M.), apli--
candose a un total de 24 elementos de la poblacidén de traba-
jadores técnicos y administrativos y a 10 instructores encar

gados de la funcién de capacitacion y adiestramiento dentro_

del Organismo de A.S.A.

L) Recopilacién de datos:
‘Existen diversos métodos para recopilar datos, pero -
los mas comines y m3s usuales son: la observacion, el cues-

tionario.-y la entrevista.

E]l procedimiento mis conveniente para nuestro estudio_
fué redactar las preguntas en un cuestionario eétructurado,-
puesto que produce resultados mads confiables, Con esta base
y con la finalidad de dar cumplimiento a nuestros objetivoq;
establecidos, disefiamos 2 tipos de cuestionario, los cudles
nos han servido de apoyo para la recopilacion de datos; de_
los trabajadores y de los encargados de la capacitacidn de. -

dicho organismo.

E1 cuestionario dirigido a las personas que asistie--
‘ron a los cursos de capacitacién a las aulas de la Sub-geren
cia de capacitacién técnica (ASA), comprehden cuestiones ge-
nerales para su clasificacién, preguntas referentes al curso
al que asistieron, asi como los efectos que le han generadq_

en lo personal.
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El cuestionario que se?éplicé a las personas encarga
das de la funcion de capacitacion en dicho organismo, inclu
ye cuestiones generales para su clasificacion, preguntas re-
ferentes al curso al que asistieron, asi como los efectos --

que le han generado en lo personal.

El cuestionario que se aplico a las personas encarga-
das de la funcidn de capacitacién en dicho organismo incluYe
cuestiones generales sobre el organismo, ademas sobre la fun
cion de capacitacion, con lo que esperamos obtener suficien-
te informacién para el logro de nuestros objetivos previamen
te establecidos. Los formatos de dichos cuestionarios utili

zados, los incluimos al final (anexos 1 y 2).
5) Investigacién de campo:

~ Los datos recogidos en el terreno son las principales
fuentes de la investigacion por lo que se debe evitar cual-
quier error, especlalmente en los estudios por medio de cues
“tionarios y una vez redactados estos, procedimos a la fecopl

lacion de datos.

Para FacilitarnoS la realizacisn de la investigacion_
de campo, acudimos al asesor de nuestro Seminario de Investi
gacién Administrativa, Jefe de Oficina del Servicio Social -
de la Facultad de Contadurfa y Administracidn de la Universi
dad Nacional Auténoma de México, el Lic. Guillermo de la - -
Fuente, quién nos presenté con el sub-gerente del area de ca

pacitacidén técnica de Aeropuertos y Servicios Auxiliares, el
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Lic. Jaima Correa, a los cudles les agradecemos de antemano_
todo el apoyo que nos proporcionaron para la recopilacion de

dicha informacion. Y,

También le agradecemos de antemano a la Lic., en Peda-
gogTa Ma. Teresa Carredn G. por su valiosa colaboracion que

nos brindo.

6) Tabulacidn, andlisis e interpretacidn de la informacién -

obtenida:

Fue conveniente antes de proceder a tabular los da- -
tos, hacer una revisién, puesto que existfa la posibilidad -
de que los cuestionarios pudieran contener errores en cuanto
a Que las respuestas a algunas preguntas pueden ser contra--
dictorias, incompletas 6 incorrectas, por lo que fué necesa-
rio hacer una depuracidn para eliminar los errores de los da

tos previamente a la tabulacién.

- La tabulacidn es una operacidn mecdnica que consiste_
concretamente en la cuenta de los datos por categorfa porcen

tuales.

En nuestra investigacidn tratamos en primer té&rmino -
cada cuestidn, analizandola clara y’objetivamente, y, poste-
riormente su interprétacién correspondiente en lo referente
al cuestionario aplicado a los trabajadores del Organismo de
Aeropuertos y Servicios Auxiliares (cuestionario "A"), en se

‘guida el cuestionario aplicado a las personas responsables -
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de la capacitacién de dicho Organismo {Instructores, cues--

tionario ''B").
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TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION
DE LA INFORMACION OBTENIDA DE LOS TRA
BAJADORES DEL ORGANISMO DE AEROPUER--
TOS Y SERVICI0S AUXILIARES, QUE ASIS-
TIERON AL CURSO DE "FORMACION DE INS-
TRUCTORES'. (Cuestionario "A') DE LA
SUB~GERENC!A DE CAPACITACION TECNICA.
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DATQOS PERSONALES:
1) Edad:

De las personas que asistieron al curso de capacita--
cién, nos percatamos que la mayoria de los trabajadores son_
mayores de 30 afios, ya que el 41.66% tienen entre 30 a 40 --
afios, el 33.33% tienen entre 19 a 29 afios y el 25.0% tienen_
entre 41 a 49 afios. Consideramos que los trabajadores mis -
~ jévenes son los que tienen mis necesidad de capacitarse, - -
puesto que requiere el organismo formar instructores inter---
nos para el desarrollo y conduccién de los programas de capa

ci tacion.
2) Estado civil:

De-los trabaJadores que asistieron al curso de '"Forma
clon de !nstructores' en el organismo de Aeropuertos y Servi
cios Auxiliares, el 66.66% son casados y el restante 33.33%_
son solteros. Como podemos observar QUe el hecho de que los
trabajadores capacitados sean mayores de 30 afios, traé como_
consecuencia este alto porcentaje de personas casadas, pen--

sando tal vez en mejorar su nivel socio-econdémico.

- 3) Nivel de escolaridad:

De las personas que recibieron capacutacnon en dicho_
organlsmo el 50% son professonlstas, el 4. 16% tienen prepa-

ratoria, el 12. 52 tienen estudlos tecnlcos, el 25 0% secunda
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ria y el 8.33% terminaron la primaria.

Como podemos observar la mayoria de los trabajadores_
que se capacitaron, tienen un alto nivel de escolaridad, - -
pués son profesionistas que estdn superandose en el desempe-
fio de su trabajo, de ahi que asisten a diferentes cursos pa-

ra mejorar su nivel de conocimientos.
4) Puesto que ocupa:

E1 puesto que ocupa 1a mayorTia de‘los trabajadores --
que asistieron al curso de capa#itacién‘esvvariado, destacan
do_coh un 20.83% los Jefes de O%icina, el 16.66% Comandantes
de Bomberos, el 12.5% Oficiaies;Administrativos, Inétructo--
res de Bomberos y Supervisores de Trdfico. El porcentaje --
restante es de diferentes puestos como Ofical de Relaciones_
Pdblicas, Asesor Técnico, Documentador, Agentes de Informa--

cion, Despachador, Médico, inspector '"A", entre otros.

Esta situacion es favorable para el organismo puesto
que las personas capacitadas al tener personal a su cargo, -
pueden. transmitir mas facilmente sus nuevos conocimientos a

los subordinados.

La variedad de puestos también se debe a que por ley,
el organismo debe proporcionar'capaéitacién 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 recibldo _
capacitacion en el organismo de Aeropuertos y Servicios Auxi
liares, el 54.16% cuenta con 5 & menos afios de experiencia -
en el puesto que ocupa, mientras que el 16.66% tiene hasta -
11 afios de experiencia y el 29.16% tiene hasta 17 afios 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 afio minimo de experiencia en su puesto de tra
bajo. Ya que empiezan a desarrollarse y réquieren actuali--
zarse y mejorar sus conocimientos y habilidades para obtener

mayores beneficios econdmicos.

6) L Cémo considera la capacitacién y adiestramiento dentro_

del Organismo ?

En la investigacién'realizada, el 45.83% de los entre
vistados manifestaron que era importante la capacitacion, el
41.66% de los trabajadores opinaron qhe era necesaria, mien-
tras que el 12.5% de los trabajadores manifestd que era oblj

gatoria.

En esta investiyacion nos dimos cuenta de que los tra
bajadores considera en su mayorTa que es de suma importancia

la capacitacion péra_el desempefic de sus labores.

7) L Cémo considera usted los métodos que se emplearon para_

impartir el curso 7
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Durante el curso de capacitacion, 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 opind que los métodos son bue--
nos, el 4.16% opind que son regulares. Consideramos que los
métodos utilizados en la capacitacidn deben ser mejorados de
alguna manera, ya que sGlo el 33.33% de los trabajadores ex=
preso que eran excelentes. Y la mayoria de los trabajadores
tienden a calificar a los métodos en forma regularmente bue-

nos.

i

8) ¢ El1 contenido del curso recibido, estuvo relacionado con

las funciones que realiza 1

Un curso de capacitacidon debe tener la finalidad de -
mejorar y actualizar las funciones que realiza el trabajador,

por lo tanto, debe satisfacer ese objetivo.

E1 41.66% de los trabajadorcs respondieron que el cqgl
tenido del curso estuvo relacionado en gran parte con'd?;has
funciones que realiza, el 33.33% manifestd 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 tematico en relacién

a las funciones del trabajador en dicho organismo.

9) ¢ £1,instructof y los participantes durante el desarrollo

del curso llevaron buenas ‘relaciones 7
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Los trabajadores que participaron en el desarrollo -
del curso contestaron en un 83.33% haber 1levado muy buenas_

relaciones con el instructor en turno y el 16.66% respondid_
que la relacion 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 funcidn.

10) ¢ Cémo le parecié la forma de impartir el curso por par-

te del instructor 1?7

De los 24 trabajadores encuestados, 23 de ellos con--
testaron haberles parecido muy interesante la forma de impar
ﬁir el curso y una peréona.opiné 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 pro

ceso de ensefianza-aprendizaje del adulto.

11) E1 instructor con respecto a la participacién de los - -

asistentes al curso, ¢ Considerd usted que la: ?

La actuacion del instructor respecto a fomentar la --
pérticipacién de los asistentes a un curso de capacitacién -
es de suma importancia, ya que a través de la misma, el ins-
tructor valora comentarios ideas y demds observaciones de -
los participantes. Y el indice porcentual que nos arrojo la

investigacién es por demas elocuente, pués el 100% de los =--
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participantes afirman que los instructores de A.S5.A., 13 pro

mueven y la fomentan dicha participacidn.
12) ¢ En qué momento fué evaluado usted en dicho curso ?

La valoracidon que se le da a los conocimientos adqui-
ridos por los participantes en cualquier curso, es la evalua
cién. Por lo que es importante saber desde el principio que
grado de conocimientos tienen los trabajadores, la forma en_

que van evolucionando y su evaluacion final.

Recibieron evaluacion durante el curso el 41{66% de -
los trabajadores, después del curso el 33.33% y s6lo el - -
25.0% al inicio del curso. Ante estos porcentajes podemos_
ver que la evaluacién durante el curso y después del cuiso,-
son las que adquiere mayor importancia para los instructores

y menor importancia la del principio del curso.
13) ¢ En qué forma fué usted evaluado ?

Los trabajadores que asistieron a capacitarse respon-
dieron que el 45.83% fué€ evaluado por medio de eXémenes, el
33.33% por medio de practicas y el 20.83% por medio de expo-
siciones. Por lo tanto, podemos decir que los instructores_
de A.S.A., evallan de diferentes maneras, de manera tal, que
tienen mas elementos de juicio para calificar objetivamente

al participante.

14) Después de recibir el curso, el desempeﬁo de su trabajo_
ha mejorado en: | o
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El desempefio del trabajo mejora después de recibir al
gln curso de capacitacién y de ahT que el 91.66% de los tra-
bajadores hayan respondido que mejoraron en el desempefio de_
su trabajo en gran parte y el 8.33% respondid 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 formacién de instructo=-

res, & Qué beneficios ha obtenido ?

Segin su orden de importancia los beneficios obteni=-~
dos por los trabajadores; tenemos que el 41.66% respondié -
que adquiri6 mayores conocimientos, un 33.33% adquiridé mayor
sequridad fisica y mental en el desempefio de sus labores 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 fisica y mental, y mayor destre-
za y habilidad, y como consecuencia mejoran de alguna forma_

al Organismo de Aeropuertos y Servicios Auxiliares.

16) & Qué opina usted después de asistir al cufso, en cuanto

a huevos conocimientos 7

Les participantes al curso de capacitacidn opinaron -
en un 91.66% que aprendié algo nuevo, mientras que el 8.33%_
consideré que lo que aprendié no lo puede aplicar. Al inter
pretar estas respuestas‘se ve claramente que los conocimien

tos adquirirdos por los trabajadores si pueden aplicarlbs, -
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segln la opinién de la mayorfa, siendo éste el resultado que
se espera después de asistir a un curso de capacitacidn, es_
decir, en cuanto a nuevos conocimientos a través del aprendi

zaje,
17) L Asistiria usted a otro curso ?

Los participantes respondieron en un 95.83% que asis~-
tirfan con mucho gusto a otro curso, mientras que el 4,16% ~
respondid que posiblemente asistiria a otro curso. Podemos_
apreciar que estan dispuestos a asistir a otro curso, porque

verdaderamente se han beneficiado con el curso recibido.
18) ¢ Qué opina referente a los que asisten a un curso ?

La opinidn que tiene el 79.16% de los participantes -
es que se les debe de tomar en cuenta para futuras decisio--
nes, el 12.5% respondié que se les debe de mejorar de alguna
forma, mientras que el 8.33% respondid que se les debe dé‘{g

compensar su esfuerzo.

Estas opiniones recabadas nos manifiesta que los tra-
bajadores desean ver recompensado su esfuerzo, sus nuevos co
nocimientos y habilidades, y no permanecef en la misma siﬁqi
cioén en la que estaban antes de haber tomado un curso de ca-

paci taciaon.
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TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION
DE LA INFORMACION OBTENIDA DE LOS INS
TRUCTORES ENCARGADOS DE LA CAPACITA--
CION Y ADIESTRAMIENTO EN EL ORGANISMO
DE AEROPUERTOS Y SERVICIOS AUXILIARES
DE LA SUB-GERENCIA DE CAPACITACION -~
TECNICA (Cuestionario ''B") |
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I. GENERALIDADES:
1) ¢ AntigUedad en el organismo ?

De los instructores (as) encargados (as) de la capaci
tacién y el adiestramiento del Organismo de Aeropuertos' y --
Servicios Auxiliares, nos percatamos que el 60,0% tienen 5 &
menos afios de laborar en el organismo, el 30,0% de 5 a 10 -~
afios y el 10.0% de 10 a 20 afios de antigledad en el organis-

mo-

Esto nos indica el elevado interés del organismo en -~
satisfacer los aspectos de éapacitacién-adiestramiento iﬂtqg
namente, y en satisfacer las necesidades de su personal. Y_
una de las maneras de lograr esto es a través de la capaciqg
cién, por lo tanto, analizamos que las personas con menos ==
afios en el organismo pero actualizandose en nuevas técnicas_
de capacitacidn son en su mayorfa los encargados en dicha -~

funcién.
2) ¢ Nivel jerarquico ?

La capacitacidn y adiestramiento en el organismo.la ~
1levan a cabo el 50.0% personas del nive! administrativo y -

el otro 50.0% personas a nivel técnico,

Esto nos demuestra un equilibrio ideal en el organis-
mo, pués aprovecha las capacidades técnicas y administrati-~-

vas de su recurso humano encargade de la funcidon de capacita
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cion y adiestramiento.

3) ¢ Qué puesto desempefia usted dentro de la funcidn de ca-

pacitaciéon y adiestramiento ?

Pudimos apreciar en esta cuestion el alto nivel de es
pecializacidon para el desempefio de esta funcién ya que el =---
30.0% ocupan puestos a nivel de gerencia y el 70.0% restante

son instructores encargados de capacitacion 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 mas -
de 5 afios de experiencia, el 40.0% hasta 3 afios de experien-
cia y el restante 20.Q0% tiene de 3 a 5 afios de experiencia -

en la funcién de capacitacion y adiestramiento.

La escolaridad y su experiencia es fundamental en los
responsables de la funcidn de capacitacion y adiestramiento,
pués, el adecuado grado académico para el desempéﬁo de esta_
-funcidn debe corresponder a profesionales en dicha funcién -
con la finalidad de evitar la improvisacidn en ésta importag

te funcion dentro del organismo.

. FUNCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

4) Con relacién al registro de programas de capacitacién y =~
adiestramiento.
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A pesar de que el registro de programas es obligato--
rio,*sélo el 80.0% de los entrevistados aseguraron que ya lo
tiendn registrado el programa de capacitacién, el 10.0% lo -

ésta elaborando, el 10.0% que esta en tramite.

En forma general consideramos que ya lo tiene regis~-
trado el programa de capacitacion el organismo y que cumple
con éste requisito legal que es obligatorio en cualquier or-

ganismo O empresa.
5) &.Se proporciond capacitacidn y adiestramiento ?

Las respuestas de los encargados de la capacitacion -
en el Organismo de A.S.A., en cuanto a porque se proporciona
capacitacidn y/6 adiestramiento fué;en 80.0% para mejofar -
los servicios del organismb, el 10.0% para cumplir con la --

ley y el 10.0% para tener una buena imagen con el personal.

Por ésta razdn consideramos que los encargados de és-
ta funcién,ven a la capacitacién como una polftica a seguir

para mejorar los servicios del organismo.

6) El gasto que implica la capacitacién y adiestramiento.

Respecto al gasto que implica ésta funcidn los encues
tadas opinaron en un 10Q,0% que dicho gasto se Justifica- to-
talmente, es decir, que el organismo estd 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 capacitacion. Y asf mejorar el desempefio de los trabaja-

dores y por consiquiente el del organismo.

7) L En qué momentos se imparte la capacitacidn y aidestra--

miento al trabajador ?

Los encargados de é€sta funcidn contestaron en un ~ -
50.0% que la capacitacidn se imparte a los trabajadores en -
forma mixta y el restante 50.0% dentro de la jornada de tra-
bajo. Lo cudl nos indica que en dicho organismo se utillza_
parte de la jornada de trabajo para la capacitacidn de su ~-
personal, pués éste'prefiere recibir capacitacién en sus ho-

ras de trabajo.

8) ! Existe alguna renuencia por parte del trabajador para -

recibir. la capacitacion y adiestramiento ?

Durante ésta investigacidn los encargados de ésta fun
cién respondieron en un 50.0% que habfa poca renuencia por -
parte del trabajador para recibir la capacitacién y adiestra
miento, un 20.0% respondi6 que habfa renuencia de algunos, -
otro 20.0% que habfa renuencia y apatfa de algunos y sélo un
- 10.0% respondiS que no hay renuencia por parte del trabaja--
dor para recibir capacitacidn, Pero en general los trabaja-
dores de dicho organismo ofrecen poca renuencla para tomar -

cursos de capacitacion.

9) E1 personal que ha mandado A.5.A., lo a seleccionado en -

base a:
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En opinién 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 s6lo el --
20.0% lo manda A.S.A., por su experiencia. Ante ésta situa-
cién consideramos que los encargados de ésta funcién 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 compafieros de trabajo.

10) L Cémo lleva a cabo la deteccién de necesidades de dapa-

‘_ citacion y adiestramiento el organismo 7

Al hacer la detecciéon de necesidades el primer paso -
que se debe de seguir en estd importante funcidn, los encar-
gados de la capacitacién opinaron en un 50.0% que ésta se --
lleva a cabo por entrevistas 'y cuestionarios, un 30,0% opiné
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

sidades por Tndices y registros de personal,

Estas opiniones nos dan una idea general de como se ~
lleva a cabo la deteccién de necesidades de capacitacién en_
‘el organismo, luego entonces podemos decir que son v§lidos -
sus pracedimientos de deteccién de necesidades de capacita~-

cion y adiestramiento.
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11) L De qué formas es motivado el personal para recibir ca-

pacitacion y adiestramiento 7

La forma en que es motivado el personal para recibir
capacitacién y adiestramiento por parte del instructor es --
por la promocidn al puesto inmediato respondid un 40.0% de -
los entreVistados, un 30.0% por el reconocimiento a su labor,
un-10.0% por un méyor salario, un 10.0% por el convencimien-
to a productividad y el reétante 10.0% por la constancia de_

capacitacion.

Estos indicadores nos muestran que es muy importante_
motivar de alguna forma a los trabajadores para tomar dicha
capacitacidon ya que aspiran al puesto inmediato en su mayo--

rfa y ser recompensados econdmicamente.

12) ¢ Considerd usted que la informacidn que tiene acerca de
los cursos impartidos por la Sub-gerencia de Capacita-

cion Técnica es completa ?

Los encargados de capacitacidn y adiestramiento res--
pondieron en un 70.0% que la informacidon que tiene acerca de
~los cursos es totalmente completa y s6lo el 30.0% respondid_
tener una informacién parcial de los cursos. ‘Esto nos de- -
muestra que es de suma importancia tener toda la informacién
de los cursos para que los encargados puedan planear de una_
manera muy adecuada los programas de dicha‘funcién den- -

tro del organismo.

sy
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De tal manera que se aproveche de una manera integral

los cursos que se imparten en el organismo. .

13) ¢ Aparte de los cursos que se imparten en las aulas de -
capaci tacion técnica, el organismo tiene programado --

otros 7

Los encargados de ésta funcidn nos contestaron en un_
70.0% que se tienen implementados.otros cursos aparte de los
que se imparten en las aulas de capacitacidn técnica, y el -
30.0% restante nos contesto que se estdn planeando otros. cur

S0S.

Lo que nos indica que la capacitacidn es un proceso -
continuo para mejorar los conocimientos y habilidades del --
trabajador y que la planeacidn e implementacidn de otros,es_
indispensable para llevar a cabo la programacién de nuevos -
cursos.

14) ¢ Es analizado el contenido de los cursos para determi--

nar si son acordes a sus necesidades ?

‘La informacién de los encargados de capacitacién .queitie-
nen acerca del andlisis del contenido de los cursos para ver
si son acordes a sus necesidades un 70.0% respondid que sigm‘
pre es analjzado el contenido de dichos‘cursos y el restante
30.0% respondid que sélo es analizado parciaimente.'»Podemo#
pensar ante ésta situacién?que'los encargados de estd fun- =

cién si tienen un conocimiento profundo de lo que implicaes
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t3 importante funcidon dentro del organismo, aunque se debe -
fomentar la informacidn, de tal manera que los encargados de

capacitacion siempre analicen el contenido de dichos cursos.

[1t, CON RELACION A LA SUB-GERENCIA DE CAPACITACION TECNICA
DE A.S.A.

15) Referente a su funcionamiento:

Los resultados de nuestra investigacion fueron que el
60.0% de los entrevistados conoce totalmente el funcionamien
to de la Sub-gerencia de capacitacion, el 30.0% manifestd co
nocerlo totalmente pero no estar de acuerdo con su funciona-
miento en algunos aspectos y sélo el 10.0% manifestd tener -

poca informacion.

Con estos Tndices consideramos que el funcionamiento_
de la Sub-gerencia de capacitacion 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 los instructores.
16) Referentes a los cursos impartidos:

La opinidn de los encargados de ésta funcidn en cuan-
to a los cursos impartidds es que el 40.0% van de acuerdo a_
la deteccidn de necesfdades, un 30.0% respondierén que son -
biéh impartidos por‘]os:ihstructores,-un 20.02% considera --

que los cursos estdn bién estructurados y desarrollados y so
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lo un 10.0% opind que son cursos cortos y sencillos. Estos
porcentajes nos indican que los cursos impartidos en el Or-
ganismo de A.S.A., estan en forma general adecuados para'las
necesidades del organismo aunque sean cursos cortos y senci-

llos.

17) ¢ Considera usted que el proporcionar capacitacién y - -
| adiestramiento, generard que el personal que participe
esté mejor preparado para satisfacer los requerfmién-f

tos de A.S.A. 7 ‘

Definitivamente pudimos percatarnos de que hay una ma
-yor eficiencia y productividad en el organismo, debido a que
éste proporciona capacitacion y adiestramiento a su personal
satisfaciendo los requerimientos de A.S.A.. Por lo qué el -
80.0% contes to que hay una mayor eficiencia y productividad
y sSlo el 20.0% contesto que es un centro con esbecialistas,
claro que ést6 estd dentro de sus ITmites porque es imposi=--
ble reunir en un s6lo organismo 6 empresa a especialistas de
capacitacion. De ahi que se contraten los servicibs de ins-

tructores externos en algunos casos.
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ANEXO 1
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UNIVERS IDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA

CUESTIONARIO "A"

DIRIGIDO A LOS PARTICIPANTES DEL CURSO DE CAPACITA- -
CION Y ADIESTRAMIENTO EN EL ORGANISMO DE AEROPUERTOS
Y SERVICIOS AUXILIARES (ASA).

INSTRUCCC IONES: Rogamosle conteste en forma objetiva cada --

1)

2)

preguhta, marcando su respuesta con una ''X".
Puesto que el presente cuestionario tiene el
propésitb de evaluar por medio de su opinidn
la eficiencia del curso. De antemano le - -

agradecemos su colaboracion,

Edadi

Estado civil:

Nivel de esColarf%ad:
() Primaria

( ) Secundaria

() Técnica

() Preparatoria

() Profesional

Puesto que ocupa:

Experiencia en el puesto :

Como considera la capacutacnon y adnestramiento dentro . -
del organismo: ' ‘
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( ) Necesaria
( ) Importante
() Obligatoria

7) Como considera usted los métodos que se emplearon para -
impartir el curso:
( ) Excelentes
( ) Buenos
( ) Regulares
() Pésimos
8) ! El contenido del curso recibido, estuvo relacionado con
las funciones que realiza ? |
( ) En gran parte
() Parcialmente
() Totalmente
( ) Ninguna relacidn
9) L El instructor y los participantes durante el desarrollo
| ~ del curso llevaron buenas relaciones ?
( ) Muy buenas
( ) Buenas
( ) Regulares
10) ¢ Como le parecio la forma de lmpartlr el curso por par-
. te del instructor ? ‘
() Muy interesante
( ) Poco interesante
11) El instructor con respecto ala parthlpaC|On de los - -
asustentes al curso ¢ Consndera usted que la:
() Promueve y fomenta
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() La limita
( ) No le da importancia
12) ¢ En qué momento fue evaluado usted en dicho curso ?
() Al inicio del curso
( ) Durante el curso
() Después del curso
13) ¢ En que'forma fue usted evaluado ?
( ) Por medio de examenes
(") Por exposiciones
( ) Por medio de practicas |
14) Después de recibir el curso, el desempefio de su trabajo_
ha mejorado en: |
,(‘) Forma parcial
() En gran parte
() Sigue igual ,
.15) Después de recibir el curso de formacién de instructores
¢ Qué beneficios ha obtenido ?
( ) Mayores conocimientos o
( ) Mayor seguridad. fisica y mental
() Mayor destreza y habilidad
() Mayores ingresos
( ) Ningun beneficio
16) lQué opina usted después de asistir al curso, en cuanto_
a nuevos conocimientos? |
( ) Aprendié algo nuevo
( ) Lo que aprendié no lo puede aplicar

( ) Lo que aprendié ya lo sabfa
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() Le fue indiferente
17) L Asistirfa usted a otro curso ?
() Asistirfa con mucho gusto
( ) Posiblemente
() Solo que me lo ordenen
18) L Qué opina referente a los que asisten a un curso ?
() 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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UNIVERSIDAD NAC!ONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA

CUESTIONARIO ''B"

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 propdsito de evaluar por medio de -
su opinidn a la organizacidn y eficiencia --
del cursé Y'Formacion de Instructores'' del --

que usted es el instructor.

De antemano le agradecemos su colaboracién.

I) GENERALIDADES:

1) L Antigledad en el organismo 7.
() Menos de 5 afios
() pe 5 a 10 afios
( ) De 10 a 20 afos
() Mis de 20 afios
2) L Nivel jerarquico ?
() Nivel administrqﬁfvo




() Nivel técnico
3) ¢ Qué puesto desempeiia usted dentro de la funcién de ca-
pacitacion y adiestramiento ?

- Puesto que ocupa: - Escolaridad:

Subgerencia de capacitacidn técnica

Encargado de capacitacion
Otro ¢ Cudl 7

e S o S

_ Experiencia en capacitacidn y adiestramiento:
Hasta ! afio
De 1 a 3 afios

De 3 a 5 afos

L T aa T
e Vet N e

Mas de 5 aiios

I1) FUNCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO:

k) ¢ Con relacién al registro de programas de capacitacién'y
adiestramiento ? |
() Estd en tramite
() Ya lo tiene registrado
() Lo esta elaborando

5) { Se proporciond capacitacion y adiestramiento ?

N”

Para mejorar los servicios del organismo..
Por cumplir con la ley

Por tener una buena imagen con el personal

P S R

Porque otros organismos lo hacen

6) L E

gasto que implica la capacitacién y adiestramiento?

Se'justifica

e S . I g

S

Se justifica parcialmente

208
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() No se justifica
7) ¢ En que momentos se imparte la capacitacidn y adiestra--
miento al trabajador ? '
( ) Dentro de la jornada de trabajo
() Fuera de la jornada de trabajo
() En forma mixta
8) ! Existe alguna renuencia por partedel trabajador para -
recibir la capacitacién y adiestramiento 7.
( ) Renuencia de algunos
( ) Renuencia y apatia de algunos
( ) Poca renuencia
( ) No hay renuencia
9) L El personal que ha mandado ASA, lo ha seleccionado en -
base a ?
() Que se ha cbmprobado que tiene carencias
| (-)‘Su antigledad
() Su experiencia
( ) Que es de confianza
- 10) & Como lleva a cabo la deteccién de necesidades de capa-
" citacién y adiestramiento el organismo ? "
() qu opservacién‘directa-y de encuestas
() Por pruebas vy discusioneé de grupos
() Por entrevistas y cuestionarios
( ) Por Tndices y registros de personal | |
11)‘é‘De’qué'formas'es motivado el personal para.recfbir,ca-
pécitacién'y adiestramiento 7 |
() Por el reconocimiento a su labor

() Por la promocion al puesto inmediato
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) Por un mayor salario

) De otra forma ¢ Cudl ?

(
( ) Por mayores prestaciones
(
)

Considera usted que la informacidn que tiene acerca de
los cursos impartidos por la Subgerencia de capacita--
cidén técnica es completa 7

() Totalmente

() Parcialmente

( ) Minima informacién

13) ¢ Aparte de los cursos que se imparten en las aulas de -

14)

capacitacion técnica, el organismo tiene programados -

otros?

( ) Se estan planeando

( ) Se tienen implementados otros

() No se ha pensado en eso

( ) No necesita otros ’

{ Es analizado el contenido de los cursos para determi--

nar si son acordes a sus necesidades 7

() Siempfe es analizado el contenido

K ) Parcialmente

(') No es analizado el contenido

/1) CON RELACION A LA SUB-GERENCIA DE CAPACITACION TECNICA

DE ASA:

15) ¢ Referente a su funcionamiento ?

( ) Conoce totalmente su funcionamiento
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( ) Conoce totalmente su funcionamiento pero no esté de
acuerdo
) Tiene poca informacién
) No conoce su funcionamiento
Referente a los cursos impartidos 7

) Estdn bién estructurados y desarrollados

(

(

¢

(

(') Son bién impartidos por los instructores

( ) Van de acuerdo a la deteccidn de necesidades

( ) Son cursos cortos y sencillos

( ) No satisfacen las necesidades de capacitacién que -

“hay en el organismo-

17) ! Considerd usted qué el proporcionar capacitacién y - -

adiestramiento, generard que el personal que participe
esté mejor preparado para satisfacer los requerimien--
tos de ASA 7

() ST, porque es un centro con especialistas
(

) No, porque su informacién es Ilimitada _
() ST, porque hay mayor eficiencia y productividad’

( ) No, se ha medido su efecto

- GRACIAS. -
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CONCLUSIONES

Basandonos en el andlisis realizado en el desarrollo_
de ésta investigacidn 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 via derea, hemos planteado nuestras conclusiones ge-
nerales para que converjan en el objetivo primordial de &ste
estudio,que constituye la aprobacidn de nuestra hipotesis, -

es decir:

ULa formacién pedagogica del instructor influye en el
desarrollo de la capacitacion de la empresa''. Y en base a -

ésto concluimos que:

- La formacion de instructores es indispensable en todas las
actividades y debe actualizarse permanentemehte-para‘mejo-
rar su trabajo, modificar las técnicas de ensefianza, los -
programas y sus actitudes personales, puesto que el orga-
nismo precisa los objetivos a seguir para su formacion y -
perfeccionamiento. Y en la investigacidn nos percatamos -
del papel que desempefia el instructor que es en sT, el or-
ganizador de las acti vidades de~la.tnstrucci6n, es el con-
ductor del aprendizaje y determina 13s tareas sentando las

bases a seguir en el organismo.

- Apreciamos ademas que los trabajadores que recibieron‘capa
citacién son personas que cuentan en su mayorla con 30 - -

aflos o mas, es dec;r, son adultos con experiencia acumula-
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da para lograr nuevos aprendizajes, por lo que el profesio
nista que les capacita debe integrar a corto plazo un cuer
po de teoria y préactica, de tal forma que garantice los me-
jores resultados metodoldgicos de capacitacidn, puesto que
requiere integrar técnicas, procedimientos, métodos y sis-
temas especificos para nuestra ideosincracia. Y ésto es -
una realidad en el organismo, puesto que los instructores_
se perfeccionan y actual{zan en sistemas de capacitacién,-
de tal manera que mejoran la eficiencia y dindmica de lpg_

Cursos.

Concluimos también que los participantes 1tevaron muy bue-
nas relaciones con el instructor en turno y ésto se com--
prueba porque siempre es analizado el contenido del curso_
por los instructores, ya que conocen a la perfeccion los -
instrumentos y equipos de trabajo para estimular y recono-
cer los esfuerzos de los participantés y  hacer més pro-

fundas las sesiones de capacitacion.

- Ademds concluimos que a pesar de que la mayoria de los tra
bajadores que recibieron capacitaciénﬁconsiderén buenos --
los métodos que se emplearon, eso se debe a que el curso -
recibido estuvo relacionado en gran parte con las funciC--
nes que realiza, por lo que el instructor tiene que héceﬁ;
muy interesante la forma de impartir el curso, Y se de- -
muestra en que el 100.0% de los participantes considera --
que el instructor‘promueve y fomenta la participacién, es_

decir, el Organismo de Aeropueftos‘y Servicios Ahxiliarés_

cuenta con las personas idoneas y capaces para impartir --
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adecuadamente los programas de capacitacion,

Finalmente concluimos que el 95.0% de los participantes -
asistirfan con mucho gusto a otro curso, puesto que expre
saron haber aprendido algo nuevo y que se les debe tomar_
en cuenta para futuras decisiones dentro del! organismo, -
por lo que los instructores motivan a los asistentes, - -
principalmente por la promocidn al puesto inmediato y pro
porcionan capacitacion para mejorar los servicios del or-
ganismo, justificandose el gasto que implica la capacita~-
cion y adiestramiento.para que haya una mayor eficlencia_

y productividad.
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