
1.:th 
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOIA DE MEXICO 

FACULTAD DE QUIMICA 

Propuesta de un Modelo de Capacitaci6n pan 
Niveles Obrero J Supervisar en la Peqaela y 

Mediana Industria Química en Mé1ico 

TES 1 S 
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE: 

INGENIERO QUIMICO 

PRESENTAN: 

Jorge Barrera Pliego 
Pablo Rafael Hernández Lópe1 

1 9 7 9 

15819 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



I N D I C E 

PA¡s. 

INTRODUCCION ................................... I 

CAPITULO I •..•• -. ••••••••••••.•••.•.•••....•• , •. 

CAPITULO II 17 

CAPITULO III ..... ·.· ......................... •,. 42 

CAPITULO IV •••••••••••••••••••••••• , ••• , • , •• , • 56 

CAPITULO V 71 

BIBLIOGRA.PIA •••••••••••••.•.••••••••• , • • • • • • • • 79 



JN'fRODUCCION 

Indudablemente, México se encuentra en una etapa que -­

puede significar la mayor oportunidad de desarrollo y estabi­

lidad que haya tenido en el correr de sus tiempos. Es deber -

nuestro el encauzar las posibilidades brindadas apoyándonos. -

en el más puro sentido nacionalista; ad~cuar toda posibilidad 

a las condiciones reales del país. 

México, por su estructura nacional, por la forma.en que 

est4 integrada su pobladl5n, es una nación con caracteristicas 

especiales probablemente inigualadas, que requiere de la ere! 

ci6n· de t~cnicas tan especiales que tomen en consideración e! 

tas características. 

En términos generales, el nacimiento de.nuestra indus-­

tria y con ella los requerimientos de gente capacitada, bien 

puede reflejarse en el siguiente ejemplo, que corresponde al 

promedio de las empresas: 

Se inició hace 20 o 30 años por una emprendedora familia 

mexicana como un pequeño taller.con capital limitado y -

con trabajadores analfabetas o semialfabetas, Con la r4-· 

pida industrialización del pats en los Gltimos 20 años, 
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\a f4brica continu6 creciendo a una velocidad de 20 o 30 

por ciento anual. Los trabajadores con experiencia Y si 

ellos fueron buenos, vinieron a ser capataces. Tan pron­

to coao el trabajo, relativamente siaple al principio, -

requirilS de un poco de trabajo intelectual, nin¡Gn pr·o- -

blema serio fu6 observado pero conforme los requerimien­

tos de calidad y especificaciones del producto final vi­

nieron a ser m4s precisos, hubo la necesidad de adquirir 

nueva tecnologfa y con ella, un mejor "staff" de superv!, 

sores. En este momento se vilS modificada la concepci6n · 

del ant'iguo capataz. Antes, ellos se velan como hombres 

que vetan y manejaban a los trabajadores; ahora tienen. 

que planear l~ produccilSn y aprender sobre nuevos equi-­

pos. Sus reportes fueron ~ncorrectos, se increment6 el -

' ntlmero de productos devueltos o desperdiciados y los pr!!_ 

blemas laborales debido a las pobres releciones con sus 

subordinados vinieron a ser m4s frecuentes. La primera -

reaccilSn de la aerencia fu6 culparlos debido a su escasa 

capacidad de ejecuci6n. 

Ante esto, se busca la manera de dar ·soluci6n y es cuan­

cfo el problema ~e capacitar al trabajador se presenta en toda 

su magnitud, problema que tiene ya dimensiones nacionales. 

No se asegura con esto que no .hubo intentos anteriores -

por solucionar los problemas de capacitaci6n, pues nacen .ins­

tituciones dedicadas a la habilitaci6n de nuevos empleados, -

Desgraciadamente, en el momento de su fundaci6n, n-o se consi-
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dera la existencia que debe haber, de un puente de uni6n en­

tre los requerinientos eapresariales y los programas de ense­

ftanza; el trabajador industrial se foraa y especializa en la 

propia planta. 

Actualmente, se mantiene vi¡ente· el abisao existente en­

·tre ~a formaci6n en cent~os educativos y la ·formaci6n en .Plª! 

ta debiu9,sobre todo, a la aran diversidad de puestos. Por -­

!ms condiciones, el adiestramiento en pi.anta es la soluci6n -

m4s viable para encarar el problema y sobre ello versa el pr! 

sente trabajo. 

Se pretende plantear un modelo global que marque la pau· 

ta a seguir, por el empresario; que funcione bajo cualquier -­

circunstancia organizacional. Nuestras leyes lo obligan a que 

capacite n sus trabajadores. Sus trabajadores, con el adecua­

do adiestramiento, incrementan la productividad. El trabaja-­

dor al ver increment~das sus potencialidades, est4 en mayor -

posibilidad de cumplir su conetido social y ocupar con plena 

conciencia, su lugar dentro del aparato productivo. 



C A P I T U L O I 

·:. ANTECnI:SNTES 

Si por un momento se hace una pausa y se analiza .cual ha 

:;ido el desarrollo de la industria en nuestro paí!!, en es pe· 

cial de la rama que ocupa la atenci6n en ·este. estudio, es de· 

cir, la industria química, encontraremos la existencia de una 

serie de deficiencias, las cuales de una.manera u otra han i! 

fluido de manera determinante, si no frenándolo, si obstaculi 

tando el desarrollo al cual nos .hemos referido. 

Si, asf ais110, .se quiere detallar jerlrquica111ente dichas 

deficiencias, sin lugar a dudas y por todas las repercusiones 

que Esta trae y significa, se· nombrarla en primer tér111ino la 

falta de capacitaciOn de nuestra mano de obra; es decir, du· 

rante toda la historia.industrial de nuestro pals, la falta· 

de entrenaalento de nuestros obreros y su carencia de lncent! 

vos para desarrollarse adecuadanente, han sido el probleaa 

fundamental desde el punto de vista del desarrollo. 

Si se refiere a la falta de capacitaci6n de nuestros obr! 

ros, no se debe limitar a la deficienda de Estos para su. tr! 

tajo, sino que se entra en campos tan serios y complejos como· 

lo son los sociolOgicos y psicol6gicos cuyas repercusiones en 
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el desenvolviaiento del individuo son definltivas·y afectan -

dlrectaaente a 11 productiviclad eapresarlal e industrial ••- · 

aicana. 

En el Mfxico actual, los trabajadores no estln prepara­

dos pata afrontar por si aisaos su superaci6n personal,'pues 

en 1~101 influye de aanera definitiva su carencia de adies·­

tTaalento para •1 d111rrol1o de 1u trabajo, 
.. 

El ser huaano es recurso b4sico y llaite extreao para -

el desarrollo del pafs, pues es el mejor a¡ente para el cre­

ciaiento de nuestras riquezas, pero debe tener niveles de··­

bienestar· mejores, pues si como ente polltico crea las condi 

ciones de vida, tambi6n las goza en el seno de la familia, -

la comunidad o el pals. 

El principal capi'tal que se posee son los hombres, pero 

.no están listos para ocupar un.lugar en el apa!ato producti­

vo; un elevado porcentaje. de la fuerza de trebajo carece de 

especializaci6n, situaci6n que en Mbico es problealtica, -­

pues tanto el desarrollo cient!fico·c0110 tecno16gico éxi¡en 

individuos cada vez a4s especializados. Se requiere aayor C! 

pacldad y preparaci6n. 

Por ·10 tanto, para lograr que el ser .buaano sea capaz -

de inte1rarse debidaaente al ·proceso productivo, es necesa· -

rio capacitarlo para trabaja~, tanto m4s, si se considera la 

transitoriedad de los sistemas tecnol6gicos,_ su 1celeraci6n 

y cubio. 

Con la participaci6n directa del estado, dnico ente que 
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ha diri¡ido esfuerzos para solucionar el probl .. a, se han •• 

creado centros e institutos que.dedican su labor a poner en -

marcha pro1rama1 de adiestra.iento. 

11 trabajo, sin .. barao, ha sido insuficiente y •ientras 

no se desarrolle una verdadera ~onciencia del probleaa, seau! 

rln vi¡entes las insuficiencias pr4cticas y operativas susci·' 

ta das en l• labo~ ¡ubernamental, que han sido a saber, las • -

a4s importantes: 

a. La carencia en el pals de una política y planeaci6n 

integral del Estado y de los factore~ de la produc­

ción sobre la formaci6n de recursos humanos. 

b. Consecuentemente, la insuficiencia de un consenso -

mlnimo sobre la importancia estratégica de la form!. 

ción profesional para la promoción del creciaiento . 

econ6mico y desarrollo social. 

c. La pesada herencia de una concepci6n pbsoleta de la 

educación, cuya enseftanza formal, libresca en exce­

so, pretendidaaente humanlstica y enciclopedica, fue 

el papel fundaaental y casi Gnico de la foraaci6n de 

los individuos, ,que menospreciaba la formaci6n·tecñ! 

ca y que estableció un divorcio entre las escuelas • 

y actividades económicas fundamentales y. que heredd 

la noción de "profesión" del mis puro corte liberal 

reservando exclusivamente la·posibilidad para los 

privilig'iados a tener formaci6n universitaria. 

d. El pretender que el paso por los niveles educativos 
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abrla la posibilidad de desempeftar correctaaente el • 

trabajo. 

e. La no existencia de un puente de transito entre el •• 

sisteaa educativo y el trabajo. 

f. La siaplicidad inicial de la industria mexicana que · 

no requerla de personal calificado, sino que basa.ba •· 

1u potencialidad en pura habilidad aanual, hacilr.do· 

se los trabajos meclnicamente. Es esta quiz4 la falta 

m4s grande de los industriales mexicanos, pues no pr! 

viendo el desarrollo tecnol6gico· tan acelerado que se 

darla durante esta centuria, frenaron el desarrollo · 

pedag6gico de sus obreros, caus4ndoles innumerables -

problemas sicol6gicos, cuyo reflejo es claro en la -­

conducta social. 

g. Bl nivel bajo al que fue relegado el profesionista, -

pues este no encontraba el trabajo acorde con sus es­

tudios realizados ni con las pretenciones que.tenla. 

Con este tipo de insuficiencias, cualquier soluci6n que 

se propon¡a sea por parte del Estado o bien por iniciativa de 

las eapresas privadas, no dar4 al pals ni a los mismos traba­

jadores bases s6lidas que respalden un pro¡rama de capacita-­

ci6n ni la creaci6n de centros, los cuales supuestamente re-­

suelven el problema. 

Antes de cumplir estrictamente lo que la ley establece, 

el empresario debu estar convencido de la necesidad que, tan­

to para su empresa como ·(y sobre todo) para su personal, re--
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pr11entan·los pro1raaa1 de capacitacidn. 

Es necesario dentro de cualquier actividad humana .que •· 

desarrollemos, el entender al hoabre coao un sujeto lleno de 

~cesidades, las cuales, en arados diferentes deben de ser ·s! 

tlsfechas. Hace aucho tieapo que la idea del hoabre coao al·· 

quina queda atrls; antes de considerarlo coao tal, debeaos •• 

4arle 111 llerra11ientaa bbic:aa y ttec11ari11 pan e¡111 11v111111 • 

su cometido como ser. 

2. CONTEXTO HISTORICO. A la gnn deficiencia en materia de ·• 

educaci6n, se le sum6 como problema el .acelerado crecimiento 

industrial que nuestro pats empez6 a tener. MExico no puede · 

clasificarse c~mo un pals subdesarrollado, desarrollado o in­

dustrializado. Su desarrollo industrial es una mezcla de es-­

tas tres clases. En la misma ciudad pueden existir industrias 

altlÍlllente sofisticadas controladas por comput~dores que alter 

nan con las industrias caseras mas deficientes. Este es uno · 

de los problemas que actualmente enfrentan hasta los paf ses · 

~ls desarrollados y als que ello, el proble•• de obtener su-­

pervisores entrenados. 

La economla aexicana se ha caracterizado en los Gltimos 

decenios por una constante y alta tasa de crecim~ento que se 

coapara auy favorablemente con el de otros paises en vla de · 

desarrollo. 

Es la industria el sector econ6mico que als dinaaisao ha 

manifestado y el elemento fundamental para ello ha sido el ·· 
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continuo y acelerado proceso de sustituci6n de importaciones. 

Los efectos nor11ales del proceso de desarrollo industrial 

se ha dejado sentir en muchos aspectos, donde podemos destacar 

la absorci6n de una parte importante de la poblaci6n desocupa· 

da o subocupada procedente del aedio rural y la elaboraci6n, • 

cada, vez m&s frecuente 1 •e bienes que requieren del avance tes_ 

noldalco. 

Al inicio de la dtcada de los sese~tas, Mlxico contaba ya 

con un sector industrial relativamente diversificado, el cual 

satisfacla la mayor parte de bienes de uso final, y se cubrlan 

tambi6n, aunque s6lo parcialmente, las demandas interindustri! 

les de materias primas elaboradas y bienes intermedios. 

En los dltimos aftos de la misma d6cada, y en los princi-­

pios de los seten~as, 'empiezan a manifestarse situaciones der! 

vadas de la manera en que se habla conducido el desarrollo in­

dustrial, donde pueden seftalarse la falta de incentivos para · 

un acelerado proceso de modernizaci6n y para la incorporaci6n 

de nuevas tecnologlas, asl como la concentraci6n de activida·· 

des industriales en tres o cuatro grandes centros. 

La actual politica de desarrollo industrial pretende que 

el pals logre una planta industrial moderna y progresivamente 

diversificada, capaz de responder a los avances tecnol6gicos 

y de proporcionar no s6lo bienes de consumo final e intermedio 

que se requieren en el pa~s. sino que adeaas, co.~tribuya en -· 

forma creciente u los ingresos por exportaciones de productos 

manufacturados. 
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Es perfectamente v&lido afinaar que para ello se requie· 

re de la colaboraci6n directa de los recursos humanos, y den· 

.tro de ellos pr 'senta particular interfs, por su nGaero, la -

~articipaciGn de los.obreros y en la •edida en q~e se tenaa • 

mayor personal capacitado, se lo¡rar• un fi~e refuerzo a los 

objetivos nacional•• de indu1trializaci6n. 

En tfnainos ¡enerales, la respuesta que se ha dado en lo 

que se refiere a la capacitaci6n de personal obrero demandado 

por la industria puede establecerse histGricamente de la si·· 

guiente forma: 

AOn reconoc~endo que algunas escu~las tanto pdblicas co· 

mo privadas han proporcionado personal a la industria, en su 

¡ran mayor1a, los trabajadores industriales han aprendido a · 

realizar sus tareas dentro de las empresas mismas. 

Conciente del abismo existfmte entre el desarrollo y la 

educaciGn, el gobierno tomG las medidas que ·se pensaban da··· 

r1an soluci6n al problema de falta de capacitaci6n. 

Ful en la dlcada de los sesentas cuando se crean los · • 

CENTROS DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL. Dichos •• 

centros son obra de la Secretarla de Educaci6n PGblica, ha· • 

biendo inaugurado 30 de ellos entre 1963 y 1966; sus objeti·· 

vos fueron, proporcionar nociones sobre discipl~nas industri! 

les, aateriales, m4quinas·herra•ientas, tEcnicas de trabajo y 

la habilidad normal necesaria a la a~tividad seleccionada pa· 

ra que el individu~ se incorporara con cierta capacitaci6n ª· 
los establecimientos industriales o para que instalara un ta· 
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ller de su propiedad. 

Cronol6¡icamente corresponde al IMSS el primer lu¡ar en 

labor de capacitaci6n al instalar en 1962 su Unidad Morelos 

para capacitaci6n de trabajadores. En 1·963 crea la Unidad -­

Cuauht6moc en Naucalpan, para trabajadores ase~urados o n6. 

En 1,os aftos subsecuentes se ampllan y multiplican 111 unida­

des abocadas a esie prop6sito lle¡ando al t6rmino de sus pr! 

aeros cinco aftos de operaci6n a contar con 20 unidades en -­

las que se impartlan cursos de adiestramiento para el traba­

jo industrial relacionados con 30 campos especlficos. 

Actu.almente el Instituto cuenta con 45 Centros de Capa­

citaci6n T6cnica en los que se incluyen 7 Centros de Adies-­

tramiento para la Industria Hotelera. Dispone, ast mismo, de 

116 Centros de Seguridad Social, 3 Centros de Artes Pl4sti-­

cas y Artesantas y un Centro de Capacitaci6n ~ampesina, que 

en su conjunto hacen un total de 165 unidades en las que se 

realizan los esfuerzos que en materia de· capacitaci6n lleva 

a. cabo en beneficio de la colectivi'dad y que tienden a ele· 

var el nivel econ6mico, social y cultural de la poblaci6n. 

Posterior a la creaci6n de los Centros de Capacitaci6n 

del IMSS y aquellos de Capacitaci6n para el Trabajo Indus--. 

trial, se crea el ARMO (Adiestramiento Rlpido de la Mano de 

Obra en la Industria) que pretende minimizar las necesida-­

des existentes de .capacitaci6n en el pals. 

Sin embargo, la creaci6n de todos estos centros, lleva 

en si misma un gran error, que consiste en estar 'crdndolos 



9 

al paralelo del sisteaa de educaci6n, lo que acarrea errores 

y fallas, tales coao: 

a. No se vincula en la actualidad, como tampoco en los 

aftos precede~tes, la creaci6n de los centros con -­

los factores de la producci6n para tener correspon­

deñc.~a en su or¡anizaci6n y funcionamiento. 

b. No .. tuvieron un plan especifico p:ira la planeaci6n y 

desarrollo segan la evoluc:i6n previsible de.requer!, 

mientos econ6micos y sociales. 

c. {.os programas, equipos, herramie.ntas y sobre todo -

los procedimientos, son, aan e.n la actualidad, poco 

impulsados por los empresarios y obreros. 

d. La creencia generalizada de la mayorla de las empr!_ 

sas, de que se trataba de una tarea especifica para 

el Estado, dejando toda la responsabilidad a Este y 

no teniendo iniciativa para proponer estudios o prg, 

¡ramas especlficos. 

e. El continuar con la idea del que al salir de la es­

cuela, tanto profe1ionistas coao eapleado1 y obre-­

ros, se encuentran en la condicidn 6ptiaa para des­

emp~ftar cualquier tipo de trabajo. 

Durante el paso de los aftos, la actitud de,los empresa­

rios fu6 siempre pasiva, esperando que los trabajadores por 

ellos mismos adquirieran la capacidad necesaria para el ae-­

jor desarrollo dentro de sus caapos de acci6n. Se present6 -. 

un caso curioso, en el cual, las empresas invertlan fuertes 
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cantidades de dinero en a•pliaciones y expansiones de equipos 

y maquinaria, rele¡ando a segundo tErmino las inversiones en 

cuanto a personal se refiere. Los estudios realizados en ese 

sentido, denotan la marcada preferencia de los empresarios a 

aumentar el capital fisico de las empresas y el namero de tr!_ 

baja~ores, en lugar de aejorar la organiz.aci6n y calificaci6n 

de recursos humanos. El esquema por el cual el pafs ha opta,­

do, ha sido de naturaleza cuantitativa (mayor cantidad de in· 

sllllos productivos) y no cualitativa (•ejorla en la calidad de 

los factores y mejor combinaci6n y empleo a través de la ora! 

niz.aci6n)'. 

Desgraciadamente, esta tendencia materialista, ha olvid!. 

do la i•portancia social que el adecuado desArrollo de los i!!. 

dividuos trae consigo.' Es inconcebible que en un pds que ab!!, 

aa por la democracia, igualdad· social y lucha .en .contra de -­

las injusticias, se haga a un lado el elemento principal para 

obtener dichos principios; si al pasar el tie111po se ha mutil!. 

do la posibilidad de desarrollo como ser humano de nuestros ·· 

ho•bres, es i•perativo abrirles la posibilidad de reali~arse 

en toda su potencialidad y mejorar con ello sus niveles de v! 

da, desde todo's. los puntos de vista, 

Si bien la capacitaci6n'no inte¡rarl absolutamente en 

ellos todos los elementos necesarios para loarar dichos obje· 

tivos de superaci6n, les abrir4 el camino por tanto tiempo ·· 

cerrado, d4ndolos la ~onfianza necesaria para despufs ellos 

asumir la responsabilidad de poder llegar a un.desarrollo in• 
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te¡ral, tan esperado por ellos y necesitado por nuestro pa1s. 

3. LA CAPACITACION DESDE EL PUNTO DE VISTA LEGAL. Haciendo un 

~4lisis hist6rico en materia de capacitaci6n de trabajadores, 

podemos afirmar sin temor a equivocarnos que no fue sino has· 

ta el afto de 1917, en que se ¡arantizaron constitucionalmente 

los derechos 'sociales de los campesinos y da 101 trabajadorH 

contenidos en los Art1culos 27 y 123 de la Constituci6n, sur­

giendo entre otras, disposiciones tendientes a capacitar a ·­

los trabajadores. 

As1, el constituyente seftal6 en la fracci6n XII del Apa!, 

tado A del Articulo 123 Constitucional que todas las negocia­

ciones situadas fuera de las poblaciones, est&n obligadas a -

establecer, entre.otras, escuela$, naciendo e~toncea las den2 

•inadas "Escuelas Articulo 123 Constitucional". 

Por su parte, la Ley P_ederal del Trabajo. establece en su 

Articulo 132, que son obli¡aciones de los patrones: 

Fracci6n XiV.· ."Hacer por su cuenta, cuando eapleen a&s 

de cien y aenos de ail trabajadoras, los aastos indis·­

pensables para sostener en foraa decorosa,los estudios 

tfcnicos, industriales o pr&cticos, en ceniros especia­

les, n~cionale• o extranjeros, de uno de su~ trabajado· 

res o de uno de los hijos de éstos, desl¡nado en aten·· 

ci6n a sus aptitudes, cualidades, y dedicaci6n por los 

mismos trab·ajadores y el patr6n. Cuando tensan a su 58!,. 

vicio mls de ail trabajadores deberln sostener tres be· 
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·carios en las condiciones seftaladas. El patr6n s61o po· 

dr4 cancelar la beca cuande sea reprobado el becario en 

el curso.de un afto o cuando observe aala conducta¡ pero 

en estos casos ser4 substituido por otro. Los becarios 

que hayan ter•inado sus estudios deber4n prestar sus •• 

• 1erviclo1 a~ patrOn que los hubiera becado, durante un 

afto por 10 ••no•". 

Pracc16n XV.· "Or1anhar permanente o peri6dicamente 

cursos de enseftanza de capacitaci6n profesional o de 

adiestr1111iento para sus trabajadores, de conformidad 

con los planes y programas que, de conOn acuerdo, elab! 

· ren con los sindicatos o trabajadores, informando de ·· 

ellos a la Secretaría del Trabajo y Previ5i6n Social. · 

Estos podr4n impiantarse en cada empresa o para varias, 

en uno o varios establecimientos o departamentos o-sec· 

.ciones de los misaos, por personal propio o por profes! 

res t'cnicos especialmente contratados, o por· conducto 

de escuelas o institutos especializados.o por alguna •• 

otra modalidad. Las autoridades del trabajo vigilar4n • 

la ejecuci6n de los cursos o enseftanza". 

La Secretarla del Trabajo y Previsi6n Social, ha dado · 

debi.do cuapliaiento a las obligaciones que le impone la Ley 

de Secretarlas y Departamento de Estado creando la Dirección 

General de Formaci6n Profesi~nal que depende di~ectamente de 

la Secretarla del Trabajo y Previsión Social, cuya estructu· 

ra or¡lnica y funciones genéricas son las siguientes: 
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1. Direcci6n General 

Unidad de Or¡anizaci6n y M6todos 

Unidad de Asesorla · 

2. Subdirecci6n General 

- Subdirecci6n de Investigaci6n y Proaraaas 

- Departamento de Investiaaci6n 

• Departaaento de Pro¡raaaa de Capacitaci6n Obrera 

~ Departaaento de Pro•oci6n de la Capacitaci6n 

Cuenta con algunos otros ~epartaaentos, per~ ellos se S!, 

len del interés del presente trabajo y por eso se omiten. 

Dentro de las funciones que tienen estos departamentos -

pueden mencionarse las m4s importantes ~esde el punto de vis­

ta de la capacitaci6n. 

a. Formular los programas _de investigaci6n relativC?_s a 

la foraaci6n profesional de los trabajadores, inclu· 

yendo el diseno de los sistemas de informaci6n nece· 

sarias. 

b. Recopilar y analizar los datos de necesidades de fot 

maci6n de mano de·obra calificada y su distribuci6n 

en la RepGblica. 

c. Analizar, adecuar, elaborar los metodos de foraaci6n 

profesional, y sugerir la creaci6n de organisnos es· 

pecificos de capacitaci6n de la mano de obra, que S! 

tisfaga las necesidades del a·esarrollo del pds .. 

d. Proponer programas y promoverlo~ para satisfacer las· 

necesidades de capacitaci6n en los ámbitos nacionales. 
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Actualmente, el Capitulo III bis de la Ley federal del -

Trabajo, consi¡na todo lo que a Capacitaci6n y Adiestr111iento 

de los trabajadores se refiere. 

24 incisos del Articulo 153 establecen los fundaaentos •· 

le¡ales de la materia. Dichos incisos fueron sujetos a refo!. 

aas,, las cuales en su totalidad est4n publicadas en el Diario 

Oficial del Viernes 21 de abril de 11JI. Las plainas 10 y si· 

aulentes, son las que pueden ser consultadas al respecto. 

Posterior a las reformas que hemos seftalado, el lunes 9 

de enero de 1978 se public6 en el Diario Oficial la reforma 

a la fracci6n XIII del Articulo 123 de la Constituci6n Pollt! 

ca de los Estados Unidos Mexicanos; dicha fracci6n qued6 est! 

blecida como sigue: 

"Las empresas cualquiera que sea su actividad estar4n -

obl iaailas a proporcionar a sus trabajadores 1 c.apacitaci6tr- o 

adiestraaiento para el trabajo. La ley re¡lamentaria deterwi· 

narl los sistemas,•~todos y procedimientos conforme a los cu! 

les los patrones deberln cuaplir con dicha obli¡aci6n". 

El 8 de enero de 1979 se public6 en el Diario Oficial de 

la Federaci6n tres oficios emitidos por el titular de la Se·­

cretarla ael Trabajo y Previsi6n Social (01-6364 1 01·6365 y 

01-6366), que cont.ienen critérios ¡enerales sobre otros tan-· 

tos aspectos de la obli¡aci6n patronal de otor¡ar a los trab! 

jadores capacitaci6n y adiestramiento, los cuales se refieren 

a determinadas formalidades que se establecen para la presen· 

taci6n de los planes y programas de capacitaci6n y adiestra·· 
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alento, a los requisitos para la autorlzaci6n de agentes de -

capacltaci6n y a la foraulaci6n y expedlci6n de las Constan·· 

cías de Habilidades Laborales; 

Se pretende encasillar .todo el sistema le¡al de capacit!. 

ci6n y adiestra•iento en formas de f4cil manejo con el fin, -

entre otros posibles, de facilitar a la Unidad Coordinadora -

del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento (UCECA), dependen•• 

cia que fot'llla parte de la Secretarta de Trabajo y Previsi6n -

Social, el cllllplimiento de sus nWllerosas atribuciones de con· 

trol y estadtstica o inform4tica. 

Los antecedentes sobre ello están referidos en la frac·­

ción VI del Arttculo 153 de la Ley Federal del Trabajo, que -

determina que los Planes y Programas que sobre capacitaci6n 

y adiestramiento los patrones están obligados a presentar a -

la autoridad para su aprobaci6n, deben cumplir entre otros -­

requisitos, aquellos que establezcan los· cri t~rios generales 

de la UCECA que se publiquen en el Diario Oficial. 

Los requisitos blsicos que establece la ley sobre la ·­

for11ulaci6n de Planes y Pro¡ramas de ·capacitaci6n y Adiestr!. 

miento, considerando las caracterlsticas y necesidades de C!. 

da eapresa·, pueden quedar resumidos de la siguiente fonia: 

a. Deben cubrir todos los puestos y nivele~, de donde 

resulta que es conveniente formular en cada eapre· 

sa dos. planes, uno para trabajadores de la planta 

industri'al (usualmente sindicalizados) y otro para 

trabajadores administrativos y de confianza, 
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b. ~ la capacitaci6n y adiestra•iento obligatorios • 

deben cubrir b4sica•ente, en primer tfnaino, las 

tareas del puesto que dese•pefta cada trabajador, 

e iapartirse dentro de la jornada de trabajo, a - • 

a •enos que, como consecuencia de la naturale:a · -

de lo•· servicios, se convenaa en impartirlas de 

otra manera; y en seaundo luaar, la preparaci6n 

para ocupar una vacante o puesto de nueva creaci6n, 

o sea, capacit'aci6n para el puesto inmediato supe-· 

rior, la cual puede impartirse te6ricamente en tie! 

po fuera de jornada. 

De esta manera, se ha tratado de dar una idea de lo que 

ha sido la capacitaci6n desde el punto de vista legal para -­

nuestro pals. Indudablemente el esfuerzo del gobierno •!_aran 

de, aunque no ha reportado los resultados deseables; es decir, 

se sabe que la aeneralidad de los empresarios ·tratan de enco~ 

trar siempre al¡una salida para su deber, ya no clvico ni le­

aal, sino huaano, de capacitar a sus trabajadores_ y ampliar-­

les sus niveles de vida desde todos los puntos de vista. 
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CAPITULO I1 

1, IMPORTANCIA DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION. La funcidn • 

de estos prograaas,. consiste en capacitar al trabajador para 

que realice sus actividades en la forma a&s eficaz; para que 

tenga mayores oportunidades de progreso dentro de su ocupa-· 

ci6n y ol>serve las nor11as de seguridad, evitando riesgos per­

sonales. 

Tambifn se logra, con el programa adecuado, aumentar la 

productividad de la empresa, eliminando el desperdicio de 

tiempo y materiales, asi como el desgaste excesivo de maquin! 

da y herramientas. 

Por otro lado, un programa de adiestramiento vincula el 

lmportantlsimo aspecto del desarrollo personal, social y fa•!· 

liar de los trabajadores. No podemos divorciar los beneficios 

que desde el punto de vista productivo y de desarrollo trae -

consigo la capacitaci6n, del aspecto humano. Nuestro -futuro • 

no estl en las •4quinas; nuestro futuro son los hoabres a •• 

quien con el b~enestar que se le proporcione, hacen.posible -

la correcta aplicaci6n de los medios 'cÍe producci6n, quienes • 

al fin y al cabo, son quienes los diseftan y manejan. 
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2. PLANTEAMIENTO GLOBAL DE LA CONSTITUCION DE Ull MODELO DE 

CAPACITACION. En esta secci6n sn pretende hacer un plantea-· 

aiento ¡eneral de los puntos esenciales de que est4 constitu! 

do un aodelo de capacitaci6n, el cual debe cuaplir sus funcig 

nes bajo cualquier circunstancia organizacional y que lo¡re -

una.correlaci6n entre entrena•iento; incentivos a la creativ! 

dad; d11arrollo del iadividuo, no solo en lo que a habilidad 

aanual e intelectual se refiere, sino a.l desarrollo coao ente 

social; presentaci6n y evaluaci6n de acciones especificas de 

adiestramiento. 

La base de un modelo (sistema) de capacitaci6n (adiestr! 

miento) lo constituye una tEcnica tal, que al integrar los 

elementos que interv.ienen en el mismo, garantiza el empleo 

adecuado y econ6mico de los recu~sos con que cuenta la empre· 

sa. A su v~z, 61te debe responder a las necesidades de cada -

empresa. 

Un sistema de adiestramiento estl intearado por varios • 

subsistemas, donde cada uno especifica los elementos y las -­

acciones que peraiten, por un lado, toaar decisiones adecua-­

das sobre la organizaci6n y la adlllinistraci6n del adiestra· • 

aiento y, por otro, realizarlo y evaluarlo adecuadamente. 

El priaero de ellos, se' refiere a la intearaci6n del pr2 

¡raaa a los objetivos aenerales de la empresa. En el desarro­

llo de 6ste debe intervenir personal conocedor de las pollti­

cas aenerales'de la empresa, puesto que es vital que cualquier 

decisi6n sobre el programa de adiestramiento sea acorde con -
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las pol!ticas y objetivos de la •isma. 

El se¡undo, versa sobre la definici6n del problema y s~ 

· bre la determinaci6n de si aste se soluciona mediante adies­

.traaiento ~ ya que pu~den existir alternativas a4s eficientes. 

Por ejemplo, si una empresa tiene problemas de calidad o re· 

chazo, el problema podrla deberse a falta de equipo o al uso 
• .,...1 ~/ 

de materiales defectuosos~ cuesti6n que hay que conocer ant11 

de iniciar cualquier acci6n de adiestramiento. 

El tercero, habla de la determinaci6n de necesidades es­

pecificas de adiestramiento y-es la detecci6n de necesidades 

la que orienta el contenido y la forma d·el adiestramiento. - -

Previene el que una empresa sepa si lo necesita, quién lo ne­

cesita, por qu6 y para qu6 los necesitan. 

El cuarto, se refiere a la selecci6n de los mejores m6t!!, 

dos para el disefto de los programas de adiestramiento; es de· 

cir, se refiere al disefto y planeaci6n del programa de adíes-
-~-

tra111iento. El empleo de cualquier recurso o material did4cti· 

co debe estar plenamente justificado mediante un anAlisis de 

costo-efectividad. 

El quinto,. est4 orientado a la detel'lllinaci6n de las ne­

tesidades financieras del programa. Se preven ahAlisis de -­

costo·benefi~io para asegurar que se est4n.empl,ando l~s m6--· 

todos menos costosos y a la vez los m4s eficientes •ediante 

la sujeci6n aun constante· y cuidadoso control financiero 

desde el inici~ hasta la ejecuci6n y evaluaci6n. 

El sexto, provee control sobre los recursos pedag6gicos. 
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Per11ite el cuapliaiento de las acciones de adiestramiento m! 

diante servicios de apoyo que permiten ase¡urar que los re-­

curaos necesarios para ello se alisten con oportunidad y al 

costo previsto. Para ello se sugi•eren tfcnicas· de proarama- -

ci6n y control, sobre todo en sistemas para adiestrar a un 

nGa~TO 1ran•e ~· individuos, 

ID •1 sfptimo subsistema 11 determina si el adiestra- -

miento fuf oportuno y eficiente para la soluci6n de proble-­

mas concretos de la empresa; es decir, habla sobre la evalu! 

ción de resultados para comprobar la eficacia del programa. 

De los anteriores, aunque todos guardan una estrecha r! 

lación, los tres primeros son quienes proporcionan las acci~ 

nes y elementos de organizaci6n y administración del adiestr! 

miento, cuya estructuración requiere de la colaboración dire~ 

ta de los directivos de la empresa, y está integrada en la si 

guiente sección que denominamos Antecedentes para la Elabora­

ción de un Programa' de Capacitaci6n. Los restantes forman Pª! 

te de lo que llamamos parte activa·del modelo de capacita· ·­

ci6n (realización y evaluaci6n), que es en si, el disefto del 

modelo en base a necesidades especificas de adiestramiento. 

·3, ANTECEDENTES PARA LA ELABORACION DE UN PROGRAMA DE CAPAC! 

TAClON. Necesariamente, para saber si un programa de capaci· 

taci6n es indispensable, se debe llevar a cabo ~na investi&! 

ci6n que nos det-,nine' si el problema que se tiene en una e!!!. 

presa es por falta de adiestramiento, cuesti6n,que se logra 
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mediante lo que se denomina Determinaci6n de Necesidades de • 

Adiestramiento. 

Dicha inve~ti¡aci6n debe ·ser minuciosamente elaborada y 

~endiente a conocer ~as Necesidades de Adiestramiento reales 

de una empresa, evitando tomar decisiones precipitadas, ya • 

que no siempre 101 problemas que sur¡en en una empresa son 

resueltos mediante adiestramiento; es decir, pueden ser pro-­

duetos de fallas con soluci6n simple. Sin embar¡o, las necesi 

dades de adiestramiento pueden enfocarse desde el punto de ·• 

vista preventivo; esto es, sabiendo que .las necesidades actu! 

les esUn cubiertas, pero conociendo la política de la empre­

sa en cuanto a expansiones se refiere, se deben prever las 

necesidades que habr4 de gente preparada para el futuro. 

Es necesario conocer m4s precisamente (definir) 12..que -

son las Necesidades de Adiestramiento. Si se habla de necesi· 

dad, se estar& hablando de falta o carencia·de algo; si se h! 

bla de necesidad de adiestramiento, se estará proponiendo que 

la carencia puede resolverse mediante una acci6n de adiestra­

miento, de ah{ que la Deteniinaci6n ae las Necesidades de •· 

Adiestramiento sea un proceso por medio del cual se identifi· 

quen carenc.ias de conocimientos, babi lidades y Actitudes in·· 

dispensables para que las personas cumplan eficienteaente las· 

responsabilidades que su asi¡naci6n requiera y que pueden sa­

tisfacerse coñ adiestramiento. 

Asl,la Deterainaci6n de Necesidades de Adiestraaiento 

constituyen un factor determinante para saber si las fallas -
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requieren de un proarama que capacite a los empleados y 111ej2_. 

rar con ello, tanto los aspectos econ6aicos como de produc·· 

ci6n de la ~apresa y con ellos, las que al individuo se re·· 

fiere, bien sean en su trabajo coao en la realizaci6n perso· 

nal dentro de su nGcleo social. 

La Deten11inaci6n de Necesidades de Adiestramiento consta 

de un ndmero de etapas láscuales, a su t'rmino reflejaran 

si los problemas de la empresa son debidos a carencia de · 

adiestramiento. El desgloce de la·s mismas puede estructurarse· 

como siaue: 

A. Identificaci6n de Problemas Presentes y Futuros del · 

Sistema a Investigar. Desafortunadamente, en la gene· 

ralidad de los sistemas que analizan las necesidades 

de adiestramiento, los objetivos, metas operaciona·· 

les y planes, no son considerados, lo cual impide una 

integraci6n real y eficaz de los programas que deter· 

minan dichas necesidades. Se quiere decir con esto, · 

que los sistemas y organizaciones enfocan la realiza· 

ci6n de pro¡ramas efectivos de adiestramiento exclusi 

vamente a resolver problemas y necesidades presentes, 

olvidando los pron6sticos y proyecciones de una situ! 

ci6n futura; es deci'r, se menosprecian las tendencias 

econ6micas y de mercado, nuevos productos, politicas, 

organizaci6n, estru~tura, crecimiento d~l sistema· •• 

cliente y los 'cambios que los avances cientlficos y • 

tecnol6gicos producen. Es claro que las actividades · 
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del adiestra•iento no pueden lograr sus objetivos • 

para beneficio de la empresa, ni los individuales • 

de los trabajadores, si no se consideran las neces! 

dades tanto a corto como a largo plazo. Si se capa~ 

cita para resolver exclusivamente las necnidades • 

presentes,el pró¡rama resulta obsoleto para el tie!!. 

po en· el cual los cambios lle¡uen. 

No se pretende deducir que las actividades y planes 

de la organizaci6n est~n escritos y se copien, sino 

que por medio del contacto con la gen.te que conoce 

los planes y proyecciones a futuro de la empresa, -

se can.aliccn los programas para bien de la misma y 

los que en ella laboran. 

En esencia, los factores q~e se recomienda conside· 
• 

rar en este punto de identificaci6n de problemas son 

los siguientes: 

• Identificar los objetivos generales a corto Y-la!. 

¡o plazo del sistema en cuesti6n. 

·Identificar las.metas operacionales (derivadas de 

los objetivos generales). 

• Identificar las •etas operacionales que no se lo· 

aran. 

• Determinar los sectores del sistema que obstacul!. 

zan el logro de las metas operacionales. 

• Relacionar las previsiones para lograr metas a ·• 

largo plazo, con los recursos disponibles del si! 
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tema. 

Con esta informaci6n, pueden localizarse aquellos secto· 

res quf obstaculizan el 101ro de metas operacionales, lo cual 

perait .. enfocar el estudio especlficamente. 

Al tfraino de esta primera etapa~ se tendrln una serie 

~· a~taa operacional•• que no •• loaran (problemas presentes) 

aetas que •• desean 101rar a futuro (problemas futuros) y la 

definici6n de los sectores del sistema que deben participar · 

en el 101ro de las mismas. 

B. Estiaar la Repercuci6n de los Problemas en los Obje· 

t'ivos del Sistema en Cuesti6n. Contando con metas a 

futuro y metas operacionales que no se cumplen, se · 

procede a analizar las fallas que, respectivamente, 

provocarlan y "provocan las mismas tanto cualitativa 

cono cuantitativamente . 

. Bl punto de vista cuantitativo puede obtenerse con · 

factores que son inherentes a la empresa tales como -

costos, cantidad producida," tiempo de producci6n,etc. 

Estos son los de consideraci6n blsica, aunque existen 

otros factores importantes como reparaciones y coa· -

pra de' equipo nuevo por fallas en·el manejo del ante· 

rior. 

Bn alaunos casos no se podr4 cuantificar la repercu­

si6n de los probleHs, por lo que se.d necesario sol!. 

citar ir1foraaci6n al personal de la empresa para que 

proporcione· su apreciaci6n en relaci6n.a este punto; 
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esto es, se tendrt un antlisis cualitativo. 

Estos antlisis dar•n la posibilidad de jerarquizar 

los probleaas y entonces atenderlos de acuerdo a su 

i•portancia,.en relaci6n al grado en que limitan el 

loaro de los objetivos. 

Asl, este punto considera esencial lo siguiente: 

• Analizar cualitativa y cuantitatlv•••nte 101 pro• 
blemas. 

• Jerarquizar los problemas. 

Por otra parte, este anllisis P.u.ede tomarse como pu~ 

to de partida para evaluar los resultados que se obten·· 

gan de la acci6n de adiestramiento. 

C. Investigaci6n de las Causas de los Problemas, Los. fai,. 

tores que se recomienda considerar son: 

• Buscar y verificar informaci6n de lQ que origina 

el problema. 

- Analizar la infonaación e identificacar las causas 

que lo ori¡inan. 

• Listar los problemas y las causas que lo ¡eneran. 
' . 

Con la identificaci6n del grado de afecci6n de los pr! 

blemas, los esfuerzos para identificar sus causas deben 

enfocarse hacia aquellos que son prioritarios. La infor­

maci6n se obtendr4 de los sectore·s que estén relacio~a­

dos con los 'mismos. Esta puede obtenerse de fuentes ta­

les como registros, minutas, apreciaciones de personas de 
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diferentes niveles jer4rquicos, reportes de producci6n, 

de fallas, expedientes, etc. 

La informaci6n inicial generalmente se manifiesta en la 

actitud de las personas; en fen6•enos tales como rota-­

ci6n de personal, tiempos muertos, fricciones interpers~ 

.nales, retraso en la entrega de productos, quejas de co~ 

sumidores,.carencia de polfticas concretas, indefinici6n 

de funciones, falta de comunicaci6n, retardos, violaci6n 

a los reglamentos, falta de responsabilidad y en general, 

numerosos fen6menos en el personal .. 

Es importante no confundir un fenómeno con una causa, 

pues muchas veces se cree haber resuelto un problema y -

posteriormente se manifiesta de nuevo; esto es, se est4 

atacando un sintoma tom4ndolo como una causa. M4s impor­

tante tal vez, es el evitar que la deterrninaci6n de nec! 

sidades de adiestramiento se vea mal enfocada por :i_pre-­

ciaciones personales equivocadas. Se recomienda consul-­

tar con diferentes personas, as1 como comparar con los -

marcos te6ricos como son los manuales de organizaci6n, -

reglamentos, procedimientos administrativos y pollticas 

de la empresa. 

De los sfntomas, una pro.funda investigaci6n nos lleva a 

las causas, las cuales enlistadas dar4n una visi6n mas 

grande de los problemas ·por los que atraviesan la empre-

sa. 
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D. Determinaci6n de las Causas que Pueden Eliminarse -­

Parcial o Totalmente con Adiestramiento. De las causas 

de problemas énlistadas,·no todas se solucionan por -­

adiestramiento,_ pues no todas son debidas a deficien-­

cias en el personal¡ algunas necesitar4n otro tipo de -

soluci6n que no sea mediante adiestramiento. 

Por otra parte, analizando la proyecci6n a futuro de la 

empresa, se debe decidir y visualizar si es necesario -

adiestrar para un posible avance en la tecnologta de -­

acuerdo con el desarrollo de la empresa, lo cual obliga 

al an4lisis de cada causa detenidamente. 

Partiendo de lo anterior, podremos lograr una clasific! 

ci6n de las causas que requieren adiestramiento, de 

aquellas que adem4s de adiestramiento necesitan otro s~ 

luci6n y de aquellas que pueden solucionarse por algOn 
·-otro medio. Si se da soluci6n a estos t~es P.lanteamien-

tos, se tendd una idea exacta de donde adiestrar .• Es -

16gico pensar que si se desea alcanzar las metas opera­

cionales, ser& necesario darle soluci6n a todas las ca!!, 

sas, pero no hay que olvidar que la investi¡aci6n que -

se rea~iza so refiere Onicámente a las relacionadas con 

el adiestra11iento. En cuanto a las restant~s. solo se -

les podd plantear para que sean resueltas por· el pers~ 

nal id6neo. 
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Se enlistan a continuaci6n los factores a considerar en 

este punto: 

• Determinar el posible tipo de soluci6n para las causas. 

• Clasificar las causas de acuerdo al tipo de soluci6n 

(adiestraaiento, adiestramiento ••s otra soluci6n y •• 

otros tipos de soluciones). 

• Determinar el plazo en el que debe finalizar el adie! 

tramiento. 

• Jerarquizaci6n de causas que se eliminen total o par-

cialmente con adiestramiento. 

De los Gltimos, se requiere de una jerarquiiaci6n de las 

causas en funci6n del grado en que se obstaculicen las • 

metas, del interés que los directivos han puesto en su · 

eliminaci6n y los riesgos personales que provoquen y de 

esta manera, se podr4 fijar con mayor exactitud el tiem­

po en el que deben estar solucionados los problemas. 

E. Determinaci6n de Quienes, en Qué y Con Que Prioridad 

Tienen Necesidades de Adiestramiento. Es importante 

definir con precisi6n que personas requieren de adie! 

tramiento, las deficiencia~ que se observan al desem· 

peftar sus labores y todo aquello que se refiere a ca!!_ 

sas de problemas. 

La primera actividad· es identificar los ,puestos que 

puedan sor la causa de los problemas. Enseguida se • 

identifican las actividades de cada puesto que influ-
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yan para que la causa se presente. 

Ahora bien, si el personal es de nuevo in¡reso, el depa!. 

tamento o puesto es de creaci6n reciente, o se trata de 

una innovaci6n en la actividad de al¡Gn miembro del pe! 

sonal, el adiestramiento se lleva a cabo sin necesidad 

de una inve1tia1ci6n m4s profunda. 

Sin duda,· determinadas las personas que han de llevar • 

el curso o seguir el programa de adiestramiento, deber4n 

evaluarse las diferencias substanciales de cada una de -

ellas, de manera que puedan escoger.se los mGtodos pedag~ 

gicos m4s adecuados a la generalidad de. los participan--

tes. 

Es nece:;ario tomar en cuenta lo referente :i las activid.!!. 

des o ampliaciones que a futuro pueda tener la empresa. 

Es determinante saber si las actividades serán nuevas o 

simples cambios de las ya existe~tes. En el primel' caso, 

el adiestramiento es indispensable, pues calquier innov! 

ci6n requiere de gente capacitada que pueda desenvolver­

se correctamente. En el segundo¡ se debe hacer una inve!. 
. . 

tigaci6n a fondo del comportamiento de las personas se--

leccionadas para el cambio que habr4 de suscitarse; es • 

decir, saber si la o las personas seleccio~adas se aco•!!.· 

dar4n al cambio y si no es asi, se dcberAn detenainar 

sus necesidades especificas de ~diestramiento. 

En el Gltiu¡o punto a considerar, se estudia la jerarqui­

zaci6n de las necesidades de adiestiamiento, puesto que 
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seleccionar todas al mismo tieapo serian una tarea ade· 

mls de ardua, intenainable. 

Los factores a tomar en cuenta para la jerarquizaci6n ·• 

pueden ser: 

· Grado en que influyen las necesidad~s en el incumpli 

miento de las metas, 

· NGmero de personas que presentan la misma necesidad. 

• Riesgos personales por sus deficiencias. 

• Plazo en el que se requiere el adiestraaiento. 

• Compromisos legales de adiestramiento con los empleados. 

Durante esta etapa, es adecuado recoger informaci6n de -· 

las caracteristicas y datos administrativos de las personas 

motivo de adiestramiento, lo que ayudar§ a elaborar el plan 

y programa de dicho"adiestramiento. Algunos de estos datos 

son edad, escolaridad, nGmero de subordinados a SU·c:!!iº• -
antiguedad en el puesto y la empresa, horario de trabajo, -

periodo de vacaciones, relaci6n con el personal con el que 

labora, hlbitos personales, grada de dedicaci6n al trabajo, 

deseos de superaci6n y la mayor cantidad posible de datos · 

que nos den un panoraaa general sobre la persona-a capaci-· 

tar. 

Coao sinopsis de este punto, determinaci6n de personas • 

que requieren adiestra•iento podemos plantear: 

• Identificaci6n de la poblaci6n que deba s.er objeto de 

adiestram~.ento. 

Deterainaci6n de las actividades en las.que se requi! 



- 31 

ra un programa de adiestramiento • 

• Jerarquizaci6n de las neéesidades de adiestramiento. 

- Recopilar las ca,acter1sticas y los datos aclainistrat! 

vos de las personas que sedn objeto del programa de • 

adiestramiento. 

P. Presentaci6n de Informe. Como se puede entrever, la -

etapa consiste en reportar la informaci6n referente a 

la investi¡aci6n que ha sido llevada a cabo; define 

cuales problemas se solucionan con adiestramiento y 

cuales n6. Debe ser ordenado de manera que se visual! 

ce la manera en que se determinaron las necesidades, -

as1 como los resultados en cada paso de la investiga-­

ci6n. 

Es de mucha importancia para los directivos del siste­

ma el que se comprenda dentro del informe, las necesi­

dades de un programa de adiestramiento y las ventaja~ 

que éste re~resenta para solucionar los problemas den· 

tro del mismo. 

La calidad de los resultados que se obtengan con la •• 

aplicaci6n de este procedimiento depended en gran parte 

de la habilidad que tenga el responsable deJ estudio pa­

ra diri&irlo, tomando en cuenta la situaci6n por la que 

atraviesa el sistema a investigar, as! como de las nor-­

mas y poUticas que estable.cen su funcionamiento. 

En t6rminos generales la presentaci6n del informe consi 
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dera los siguientes factores: 

• Concentrar toda la inforaaci6n recopilada, 

• Elaborar el informe de acuerdo con: 

• Problemas actuales y futuros • 

• Causas de los problemas • 

• Clasificaci6n de las causas. 

Actividades en las que requiere adiestramiento el 

personal, tanto actuales como futuras. 

, Plazo en que se requiere el adiestramiento. 

Recomendaciones sobre la impor.tancia de atender 

otras soluciones en re1aci6n con el adiestramiento. 

Estoi puntos vertidos tal cual, proporcionan una idea • 

del trabajo a ejecutar por un analista, sobre el problema • 

de una empresa para hacer la determinaci6n de las necesida­

des de adiestramiento, pero se considera necesario desglo-­

zar cada uno de ellos con el objeto de identificarlos con • 

mayor claridad y objetividad. 

En sí, cualquier determinación de necesidades de adies­

tramiento que se realice, debe arrojar los siguientes resu! 

tados: 

t. Definlci6n del personal que presente necesidades 

de adiestramiento, 

2. Descripción de sus necesidades de adiestramiento. 

3. Presentación de las evidencias que justifiquen las 

necesidades. 

4. Jerarquizaci6n· de las mismas. 



- 33 -

S, Definici6n del plazo en el que se requiere el adíe! 

tramiento. 

6. Definici6n del persona"l que puede ser recurso para 

el adiestraaiento, 

7. Precisi6n de las caracterlsticas y datos administr! 

tivos de las personas qu~ se adiestr,r4n. 



- 34 

APARTADO (A). ESTRATEGIAS, TECNICAS E INSTRUMENTOS EMPLEADOS 

PARA LA CAPTACION DE INPOR.1\IACION !N LA DETEIUll 

NACION DE NECESIDADES DE ADIESTRAMIE~íO. 

La tacnica emple•da para la captaci6n de informaci6n en 

la ~eterminaci6n de necesidades de adiestramiento, constitu· 

ye el pilar soporte para que las mismas sean verldicas y pl!, 

n .. ente acordes con los requerimientos espectficos. 

Los casos extremos de esta forma de modalidades pueden 

denominarse estrategias prescriptiva y.participativa. Por e! 

trategia se entiende a la modalidad o forma en que se desa-· 

rrollarA el procedimiento de determinaci6n. 

En la estrate¡ia prescriptiva, la investigaci6n esta -

centrada en una o varias personas quienes en funci6n de su -

percepci6n, experiencia y an41isis de la sit~aci6n.por la -

que atraviesa el sistema a investigar, deterainan las. nece­

sidades de adiestramiento. 

Estas personas pueden ser por ejemplo el gerente de per 

sonal, el jefe de capacitaci6n y desarrollo, el consultor, -

el 1erente o director de la planta, etc., o un ¡rupo de per­

sonas de altó nivel jerArquico. 

Este tipo de estrate¡ia serA de aran aceptaci6n sobre -

todo en organizaciones donde la autoridad, la comunicaci6n y 

la informaci6n estAn centralizadas. 

Utilizando está estrategia, toda la inforaaci6n requer1 

da para la determinaci6n de necesidades se obtienen de los • 
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jefes y diTecttvos del ~istema a inve1ti1ar, esto es, en nin· 

glln 111ome~to se ~equiere de la op1ni6n y espectativas de 111 ~ 

personas a quienes H investiáan 1u1 necesidades. Sin eabar·· 

¡o, en la aayor!a de.los casos es dif!cil que los jefes y di· 

rec ti vos tenaan presentes e 1_'-deseapefto de todos sus subordin!, 

dos, y suele suceder qúe esUn influenciados por siapatbs o . 

anttpatlas, io que da como c~n1ecuencia que proporcionen opt• 

niones subjetivas. Por lo tanto, Íos r~sultados de la invest! 

gaci6n estar4n en funci6n de la,habilidad·para r~colectar y· 

analizar la informaci6n que ténaan los respo~sables de esta · 

actividad. El criterio de Estos ser§ el Clnico que intervenga 

en· las decisiones que se efect(ien en los diferentes pasos del 

procedimiento, 

Tomando en cuenta estas consideraciones, la duraci6n de 

la investiaaci6n al utilizar esta estrategia, ser4 relativa· 

mente corta ya que s6lo participar4n en.su d~sarrollo, los· 
directivos del sistema y/o las personas encargadas de su .re! 

liud6n, 

La estrategia participativa no centra las actividades y 

decisiones en· la. o las personas responsables de la determin! 

ci6n de necesidades sino que comparte la responsabilidad con 

los inte¡rantes del sistema a investiaar, Esta ~articipaci6n 

produce un dia¡n6stico mls realista y una 111ejor toma de dec! 

siones. En estas condiciones el o lo,. responsables de reali· 
-· 

zar la detecci6n, se convierten en asesores del personal bajo 

estudio, a los cuales indican los objetivos del diagn6stito; 
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las bases de la .e!trate¡ia, los datos n~cesa· íos para ajustar 

sus expectativas y los resultados de todas las reu¡,lones qpe ' 

se tftctGen en· los diferentes niveles •. 
·. 

Con.esta estrate¡ia se lo¡ra que intervengan tanto los -

_interesados como sus_ jefes y_directivo~ aseaurando con esto 

"!'ª ,aayor con.f iabil i4ad en _101 resul tJcloa obtenidos. Por otra 
. :• 

parta el personal.queda preparado pari emplear el sistema las 

veces que sea necesario. 

El desarrollo del procedimiento para la determinaci6n de 

necesidades empleando esta estrategia requiere de bastante 

tiempo del personal del sistema a investigar, por lo que en -

algunos casos los directivos se encuentran renuentes a su --

aplicaci6n. 

Coao puede observarse, en la estrategia participativa no. 

interviene dnicamente la opin16n de los direc~ivos y especia· 

listas para establecer las necesidades y tomar las decisiones 

sino que toman en cuenta las expectativas e inquietudes expr! 

sadas por los afectados. 

Coao se mencion6 con anterioridad, estos ~on los casos 

extreaos de las modalidades que se pueden emplear para apli· 

car el procedimiento. Es posible que en ocasiones, dependie~ 

do del tipo de oraanii.aci6n que presenta el sistema a inves­

ti1ar, sea necesario utiliiar una que combine las estrategias 

con objeto de satisfacer las expectativas· ~e l9s directivos 

y de los afectados, sltuaci6n que bajo· cualquier circunstan• 

cla es recomendable. 
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Se ha encontrado que la seaunda estr1t11ia reporta •a· 

yor11 beneficios. 

la necesario en toda acci6n, contar con el apoyo total 

.••la alta 11rencia_ del sisteaa a investiaar, "para el desa­

rrollo de la inve1ti¡aci6n. 

Sobre las t6cnica1 e instrumentos auxiliares en la caJ!. 

taci6n de infol"llacidn, se recomiendan las •ls usuales; entre 

ellas: 

• Entrevista 

• Tor11enta de ideas 

• Corrillos 

• Cuestionario 

• Consulta de Archivos 

• Reailtro 

Inventario de habilidades 

• Tarjetas 

• Lista de verificacidn 

La selecci6n de las·anteriorea'es funcidn de la estra· 

teaia que decida eaplearae; asl, para la estrateala partlc!· 

pativa pu•~• e•plearse entrevista, toraenta de'ldeas, corr! 

llo, tarjetas, cuestionario y lista de'verificaci6n. Para • 
- ·---- ' 

la estrate¡ia prescrlptiva se puede utilizar la consulta de 

archivos, reaistros, lista de verif~caci6n ft inventarlo de 

habilidades, 

Bs laportante hacer notar que el eapleo de la estrate· 

¡la partlcipativa requiere de qna serie d~ ejercicios de --
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11descon1ela11iento ele arupos" y sensibilhaci6n, con el prop6· 

sito de loarar una mayor colaboraci6n e inte1raci6n, as! como 

una posibilidad de autodia¡n6stico por parte de las personas 

clel 1i1teaa a investiaar. 

BNTJlEVISTA. Bs una conversaci6n cara a cara, con un pr!!. 

pdsi\o definido que involucra un ~ontlnuo intercambio de in• 

fontaclonH, cuyoi objetivo• eon obtener infonaci6n, in\•est!. 

gar y dia¡nosticar, tratar un probleaa, motivar, conciliar, • 

etc. 

En esencia los tipos de entrevista son dirigida y semid!. 

ri¡ida. En el primero, Esta se conduce por el entrevistador -

apoy4ndose en una serie de preguntas elaboradas previamente -

para las cuales se esP,eran respuestas breves. En el se¡undo, 

el entrevistado tiene mayor libertad de expresi6n donde el -

entrevistador determina, tambi6n previamente, 'solo aquellos -

aspectos sobre los que desea obtener informaci6n y durante E! 

ta, se estru~turan preguntas de acu~rdo al ¡iro de la conver­

saci6n pero sin perder de vista los t6picos centra1es. 

CORJlILLOS. Son aplicables a ¡rupos nuaerosos ~e personas 

y consisten e~ dividir los aisaos en sub¡rupos de 4 6 5 ele-­

aentos, donde Estos noabran ~ un aoderaclor y a un secretario¡ 

el aoderador se encara• ele centrar al grupo en el objetivo y 

de dar la palabra ordenadamente a cada uno de los aiembros¡ -

el secretario toaa not• de lo discutido. A cada 'subarupo se -

le entreaa una tarjeta donde se explica la tarea a realizar 

y se le indica el tieapo en el que Este debe finalizar. 
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Cuando finaliza, cada aoderador presenta sus resultados 

al conductor del corrillo y •ste anotarl, cla1ificarl, orde· 

nar& y procederl a dar las coriclu1ione1 obte~idas en foraa • 

~intftica bien sea en pi1arr6n o en hoja rotafollo. 

TORMENTA DE IDEAS; Consiste en reunir a 1rupo1.de 5 a 1 

personas y proponer una presunta sobre el probleaa, indican• 

do que nin1un1 idea se discutir& en el aoaento y que 10 dis· 

pone de cierto tiempo para ello (5·10 ain). Se anotan todas · 

las ideas proporcionadas por el 1rupo sin criticarlas ni orde 
' -

narlas y cuando lle1ue el moaento, comunicar que el ticapo ha 

tel'lllinado, 

Es importante en este paso agrupar las ideas y los resu! 

tados afines separando las ideas que apuntan hacia otras 

&reas, procediendo despuAs a discutir las ideas anotadas, tr! 

tando de llegar a un consenso pidiendo la op'i,ni6n de todos - · 

los participantes. Se d4 por terminada la sesi6n resuaiendo · 

los resultados m&s iaportantes. 

CUESTIONARIO. Es un impreso o for11Ulario para reunir da· 

tos. Para su elaboraci6n se recomienda precisar 'el puesto del 

que se desea obtener inforaaci6n y listar las a~tividades en ' 

cuesti6n. Se redactan las pre¡untas necesarias de cada ele••! 

.to precisando previamente la inforaaci6n que als interese de 

cada uno de los •spectos, indicando la forma en que se espera 

sean contestadas las pre¡untas en foraa de instrucciones. 
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Una' vez aplicado el o los cuestionarios se procede a con 

centrar los resultados a¡ruplndolos por &reas o aspectos. 

Es recomendable la elaboraci6n de pre¡untas en funci6n 

de actividades y no solo referidas a conoclaientos de una PªI 
te: d~l puesto. 

INVENTARIO DB HABILIDADES. Se Teflere a la descripci6n 

detallada de las actividades que realizan las personas aoti· 

vo de adiestramiento, califlclndolas de acuerdo al rendlalen 

to que estas observaron (v.¡r. bueno, re¡ular, malo). 

TARJETAS. La tacnica puede aplicarse en forma individual 

o en ¡rupo y el procedimiento consiste en enlistar las activ! 

dades o 4reas potenci'ales de adiestramiento y anotar cada una 

en una tarjeta para formar un'paquete. Este se entrega al - -

obrero,. supervisor, etc., indic4ndole que seleccione aquellos 

en los que considere que requiere adiestraaiento y que las •· 

ordene de acuerdo al grado de importancia. Los resultados se 

anotan en un cuadro de concentracl6n. 

Se reco11ienda pediT a las personas 111 razones por las 

que seftalan l'os requerimientos de adiestraaiento en las ta·· 

reas que 11enclonaron. 

LISTA DE VERIPICACION, Consiste en seccio~ar la activi­

dad seleccionado ordenando las partes en secuencia 16¡ica, · 

presentando cada una de ellas en un ren¡l6n. Las instruccio· 
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nes deben indicar que se •arque con una "X" aquellos aspectos 

en los que se sienten incompetentes o en los que les ¡ustarfa 

tener als conoci•ientos o habilidades para un aejor dese•pefto 

.~en su trabajo. 

Es reco•endable incluir una parte final para indicacio· 

nes en las que deben anotar las razones ••• iaportantes por 

las que •arcaron WlO o varios aspecto. 
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C A P I T U L O III 

REDACCION Y ANALISIS DE OBJETIVOS EN LA ELABORACION DE • 
PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO. 

Esta secci6n tiene como pilar, para su exi.stencia, • • 

la correcta elaboraci6n y cumplimiento de los antecedentes • 

ya que resulta inne¡able que sin ellos, un prograaa es de· -

imposible realizaci6n. 

A. De los Objetivos • En la elaboraci6n de programas, 

resulta necesario establecer los objetivos de manera que -­

provoquen cambios preespecificados de comportamiento o bien, 

en el caso de aprendices, adquisici6n del mlsmo. Un objeti· 

vo debe describir el resultado. Precisar lo que debe hacer­

el alumno para demostrar que aprendi6. Quien los escriba -­

deberl considerar que todo esfuerzo educativo se plantea •· 

en funci6n del educando puesto que es 61 quien debe enten-­

derlos, y ejecutarlos. El instructor proporciona y orienta­

los medios para que 6ste los logre. 

Establecer los objetivos es el elemento clave en la • 

realizaci6n de las subsecuentes etapas del programa. 

Dada la importancia que los objetivos tienen, se trat! 

> 
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r&n de una •anera especial para identlficarlos.,plenaaente. 

l. Los Motivos para Establecerlos. Existen diferentes· 

aotivos que conllevan a establecer 101 objetivos: 

a. Tenei" seauridad en la planeacidn de una secuencia • 

de instrucci6n. 

~. Tener bases fir•es en la evaluaci6n. 

c. Que el estudiante 101 conozca y sepa exactamente lo 

que deberl conocer al final de su preparaci6n. 

Establecer objetivos es tomar en cuenta al hombre y sus 

capacidades. 

Rousseau nos menciona en el Emilio (l 76Z): " •.• toda -

gesti6n educativa debe partir de la dotaci6n natural de cada 

individuo para conducirlo hacia donde sus peculiaridades - -

tiendan y hasta donde· lo permitan, en una sucesi6n de escal2. 

nado perfeccionamiento". 

Autores como Spencer y Huxley proponen primero partir· 

de un an4lisis de necesidades y luego, como objetivo, capaci 

tar a los seres humanos en las actividades que resuelven sa· 

tisfactoria•ente esas necesidades aediante el aprendizeje de 

las ciencias. 

Los objetivos co•o hoy se conciben,.eapiezan a aplicat 

se en la tecnologla inaenieril y sus ramas afines, dando l!· 

¡ar a la "Tecnologta Educativa" cuyas cuatro caracterlsticas 

esenciales son: 

· Determinrci6n de los objetivos que el estuaiante de· 

be cumplir. 

• La.aplicaci6n de principios de apren~izaje para e!· 
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tructurar su contenido. 

• Selecci6n de ••dios adecuados para la presentaci6n • 

del aaterial. 

• Ellpleo de los ••todos adecuados para evaluaci6n •. 

Los objetivos son la aanera de evaluar todo un curso .. • 

o enseftanza pues en ·~ cwapliaiento o en su falla esta el •• 

acierto o desacierto d• la actividad educativa. De la •li•a • 

manera, permiten hacer. c .. bio1 a las ideas ori¡inales, pues • 

si un objetivo no se cuaple, es debido a errores en el plan • 

de enseftanza, considerando desde lue¡o, la total aplicaci6n 

de los P.articipantes a su trabajo de aprendizaje. 

z. Definici6n. Un objetivo puede definirse, desde un • 

punto de vista peda¡6¡ico, collO la descripci6n de una condus. 

ta determinada que el individuo debera de•ostrar una vez d!·. 

terainada su instrucci6n o enseftanza. 

No debe confundirse con otros t6rainos c0110 prop61ito· 

(intenci6n, animo), finalidad e fln con qué se hace una cosa) 

y aeta e fin a que se tiende),pues coaparando con 101 dos •• 

priaero1, abarca un aabito aucho aayor y en el tercero for•a 

parte del ttraino; •• decir, la aeta es el cwapliaiento de· 

todos 101 objetivos. 

3. l•portancia. Independiente a la ya noabrada neces!. 
r 

ded de establecerlos co•o el procedi•iento para lo¡rar cl•t 

tos cubios; tienen aran iaportanc.i.a desde varios puntos de 

vista, dentro.de loa cuales cabe seftalar. 

a. Para el Instructor y el Nae•tro. Todos los educad! 

ras necesitaran de ellos no 1610 par• plane1r sus curso1, •i 



- • 45 • 

no para poder to•ar decisiones razonadas sobre las 4ifer•! • 

tes alternativas de instrucci6n y deterainar el •omento en 

que el aprendizaje deseado ha tenido luaar. 

11 instructor podrl secuenciar y seleccionar el ••te· 

rial de instrucci6n, utilizar aedios o ayudas convenientes -­

par~ co•unicar el prop6sito de los objetivos y ~endrl un~ ·va-

1101& herra•ienta. para evaluar a sus estudiantes, su pro¡raaa 

y su aanera de proceder. 

b. Para los Educandos. Son necesarios para sentir la S! 

guridad y confianza de estar realmente aprendiendo lo que - -

ellos esperan aprender; son importantes para actuar con 6xi· 

to en cualquier situaci6n de evaluaci6n. Si el estudiante cu~ 

ple con cada uno de los t6rminos expresados en los objetivos, 

sabe de antemano que triunfar& en sus estudios y el triunfo -

del estudiante es·tambien del instructor. 

c. Para la Metodolo¡ía de la Instrucci6n. Con los obje­

tivos en manos de los instructores y diseftadores, se precisa 

el tipo de m6todo, la Ucnica de instrucci6n, el contenido, -

los auxiliares didlcticos, ast coao los instrumentos y crite­

rios que regirAn la evaluaci6n. 

d. Para·la Bvaluaci6n. Bsta detenaina de •anera muy real 

si los objetivos fueron o no·cumplidos. Una evaluaci6n con r! 

sultados favorables indica que los objetivos se cumplieron -

satiafactoriaaente. 

4. Elaboraci6n de Objetivos. La elaboraci6n de objeti -

vos de aprendizaje es una actividad que requiere del concurso, 

.colaboraci6n y participaci6n de especialista~, instructores, 
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planificadores y de los mismos educandos. Son 101 instructo • 

res quienes aportando sú punto ·de vista .• conducen el proceso 

de enseftanza y en consecuencia saben que c .. b~o1 pueden lle·· 

¡ar a operarse dentro de sus aisaos aluanos. Pero son estoa • . . , . r 

los que en un aomento dado opinarln si dichos objetivos son • 

con1ruente1 con sus espectativas y fi al cuaplirlos, sus est! 

~los o prograaas de capacitaci6n y sus conociaientos y hablll 

dades les proporcionan alguna satisfacci6n. La elaboraci6n d! 

be ser la resultante de una auscultaci6n entre todo el perso• 

· nal acad6mico, estudiantes y tEcnicos. . 

Es preciso aclarar que no debe de tomarse elaborar por 

redactar o escribir. La elaboraci6n implica la concepci6n del 

objetivo, sus criterios de deseapefto, el cambio que se logr! 

rl al desempeftarlo y las circunstancias, medios y'liaitacio· 

nes bajo las cuales tendr4 lugar la instrucci6n. La reda~ ·• 

ci6n o escritura del objetivo serl ya labor· de ·una o dos per 

sonas, quienes los poddn en t6rminos conductuales de aanera 

que se interpreten unlvocamente por aquellos que participen· 

en el proceso enseftanza • aprendizaje. 

Su elaboraci6n resulta de un minucioso estudio de las· 

caracterlsticas de los participantes, de las del contenido • 

(informaci6n) y de la manera en que este conten~do provocar& 

caabios en la conducta del participante. 

B. De U Redaci6n de los Objet.ivos. Su importancia r! 

dica en que fundamentan cualquier actividad posterior. De • 

la redacci6n precisa y clara dependen elementos tales coao· 

la Amplitud del Contenido, las T6cnicas de Instrucci6n, 101 
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Materiales Didlcticos y el Tipo de Evaluaci6n. 

Su funci6n es la de coaunicar precisar, estiaular y e!!, 

focar la atenc.i6n del participante hacia los fines deseados¡ 

es decir. el doainio que '•te debe alcanzar en sus activida • 

eles. 

Pueden existir indudableaente, diferentes fonnas de e!, 

presar 1~• objetlvo1¡ dentro de 'stas, se recoaienda que e!. 

presen los cambios de conducta que debe alcanzar el alwano -

al t'raino del adiestramiento, eapleando ~rases del tipo: "Al 

finalhar las actividades comprendidas en este programa u.s- · 

ted ••• " 

El redactar los objetivos de esta manera exige un deter 

minado procedimiento. Las etapas recomendables en cuesti6n --

son: 

- Listado de las actividades en que se requiere adíes· 

tramiento e en base a u~a descripci6n de actividades 

de elaboraci6n previa). 

- Redacci6n de los objetivos teniendo coao base dicha 

lista. 

· Verificaci6n de que est'n incluidas todas las activ! 

dades; 

Es esencialmente importante que cualquier persona i! · 

terprete de la misma foraa los objetivos (no debe haber lu¡ar 

a ambi¡uedades), por lo que hay que expresar co~ claridad los 

resultados que duean. iQararse. 

l. Constituci6n de los Objetivos. Para que. un objetivo 

.sea expresado sin dar luaar a aabi¡uedades d~be. incluir iDY! 
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r.iableaente la Pre11ntaci6n, descripci6n de lu Foraas de Col!, 

ducta, Condiciones de Operaci6n en lu que se aanlfiesten las 

formas de conducta y el Nivel de Eficiencia requerido. 

a. Presentaci6n. De la presentaci6n depende que el par­

ticipante se sienta incentivado para llevar a cabo el objet! . 

vo. El incentivo radica' en el hecho de hacer sentir coao pr2 

pi11 las Metas del adiestraaiento¡ para ello, dicha present1 

ci6n debe redactarse en foraa directa: 

- Al finalizar el adiestraaiento, usted ser• capaz de­

realizar las siguientes tareas: 

- Al t6rmino del pro1raaa, usted; •• 

b. Formas de Conducta. Estas deben redactarse en futuro 

de indicativo y su posici6n es inmediata a la presentaci6n. 

Son cualquier actividad que pueda verificarse y que se reali· 

ce por el participante; es decir, ellas describen lo que s~ • 

rAn capaces de hacer los participantes para demostrar que a! 

canzaron los objetivos. 

La redacci6n de objetivos se basa en las actividades 

que el trabajador debe realizar, raz6n por la que no existe· 

problema en la elecci6n de las formas de conducta, puesto ·­

que se refieren a las mismas actividades expresadas en tie!• 

po futuro.El tipo de foraas de conducta CON INTERPRETACIO •· 

NES PRECISAS que se recoaienda emplear son siailares a Lis-­

ter&, Identificar&, Resolverá, Cortad, Verificad, etc .. 

C. Condiciones de Operaci6n. Se refieren a las activ!,­

dades en las que el participante realizar& sus actividades;­

es decir, son las situaciones en ·las que se·.aanifiestan las-
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for .. s de·conducta. Ellas expresan y precisan los objetivos -

que se persiauen. 

Las condiciones de operaci6n pueden ser: 

~ En funci6n de la Inforaaci6n. Donde el trabajador 

ejecutarl su trabajo de acuerdo a la infoniaci6n y los aedios 

que,
0

11 le proporcionen para ello • 

• Had el canal de salida. de efluentes " de acuerdo • 

a lo sellalaclo en el plano" • 

• Accionad el interruptor del aaitador " de acuerdo 

con la descripci6n de activid~des". 

- En funci6n de las circunstancias. Donde la actividad 

por realizar es determinada por las caracterlsticas del tra­

bajo y que exige la realizaci6n en determinadas circunstan· 

cias. 

• Recirculad la soluci6n producto de re~ctor " Si· 

el nivel del reacci6n 'se reporta como incoapleto". 

- En funci6n del Equipo o Herr1111ientas a emplear. Re· 

quiere de la especificaci6n clara del equipo que se usarl • 

para llevar a cabo el objetivo • 

• Realizad mediciones de tensi6n " utilizando el · 

voltaetro" • 

• Deterainar.4 el pH de la soluci6n " utilizando el­

potenci6aetro .. Becban". 

- En Funci6n del Luaar· Flsico. Especificaci6n del l!! 

¡ar donde se efectuar{n las operaciones. 

Tomarl lecturas de presi6n y tempera~ura cada Z -

horas " en el &rea de secado". 
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Si las condiciones de operaci6n son ¡enerales para t!!, -

das las formas de conducta, sé recomienda que se redacten -

en la presentaci6n. Las condiciones de operaci6n pueden loc! 

,.liurse antes, despu.6s de las foraas de conducta o en la pr! 

sentaci6n de los objetivos. 

d. Nivel de Eficiencia. Cuando se ha cuaplido con 1os­

incisos anteriores, los objetivos son plenamente especlficos 

aunque es importante y necesario indicar el alcance de los -

objetivos. El nivel de eficiencia se constituye por la cant! 

dad, calidad o precisi6n con la que se espera se manifiesten 

las foraas de conducta. 

Con el nivel de eficiencia los participantes pueden C!!, 

nocer con exactitud lo que se espera de ellos y encontrar -­

una gula para valorar sus actividades. Este puede establecer 

se en funci6n de la rapidez esperada, de un alniao de re! •• 

puestas correctas, del n6mero 6 tipo de errores que pueden -

aceptarse o en funci6n de la exactitud o caracterlsticas.de 

una ejecuci6n correcta. 

GLOSARIO I. Nonas Generales p·ara la Redacci6n de ObJ! 

ti vos. 

i. Listar las actividades en las que se r1quiere adie! 

traaiento. 

ii. Especificar las condiciones en las que debe reali­

zarse cada actividad e detallar inforaaci6n, equipo, 

etc). Si .las condiciones son i¡uales para todas las 

actividades, enunciarlas una sola vez. 
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iii.Fijar la rapidez o exactitud requerida para que cada 

actividad sea aceptada. 

iv.Redacci6n de Objetivos eapleando expresiones dire~ -

tas y personales indicando las foraas de conducta, -

condiciones de operaci6n y nivel de eficiencia. 

v. Verificar que no H oaita nin1Gn objetivo emplean­

do para.ello la lista de a~tividades. --

c. Del An61isis de los Objetivos. El anllisis·de objet!. 

vo fundamenta el contenido del pro¡raaa seftalando los conoc!, 

•ientos y habilidades indispensables para alcanzar los obje­

tivos, rechazando aquellos elementos que sean innecesarios. 

El objetivo general plantea, como un todo, lo que el -

aluano sabrá al finalizar el adiestramiento; el desgloce de 

los aismos permite obtener objetivos espectficos, precisando 

aquellas actividades que conforaan el objetivq ¡eneral. 

A6n cuando los objetivos hayan sido adecuadamente pre­

cisados, el pro¡raaa puede verse deforaado coapletaaente si 

no se eaplea un proceder adecuado en la elecci6n y especif!. 

caci6n del contenido. Para ello se ha reco•endadó lo •! - -
1ulente. 

- Listado de las formas de conducta planteadas en los­

objetivos generales. 

- Des¡loce de los mismos objetivos especfficos hasta -

obtener conocimientos y habilidades necesarias concr! 

tos. 

- Expresar los resultados en cuadros ~in6pticos. 

No existe problema en pro¡ramas cuyos objetivos ¡en•r!. 
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les sean un poco aaplios puesto que con un dnico an'lisis - • 

es suficiente, aunque este puede llevarse a diferentes nive·­

les según sé requiera. Si es el caso de prograaas auy aaplios, 

se hacen indispensables an4lisis mis finos. 

Para la determinaci6n del contenido del curso, tan solo 

son suficientes las formas de conducta con sus condiciones de 

operaci6n; al precisarse 6ste, se debe respetar la secuencia • 

y la jerarquizaci6n del desarrollo de la tarea. 

Como ejemplo, considere el siguiente prograaa para S!! • 

·pervisores·de mantenimiento (1). 

Objetivos Generales: " Al terminar el adiestraaiento, • 

usted elaborad un plan de manteniaiento preventivo, de acue!. 

do con las necesidades y caracterlsticai de su eapresa". 

" Se considera que los objetivos se han 101rado, si en 

el plan se incluyen 101 equipos y la aaquinaria critico• y • 
_,. 

costosos; si se precisan los eleaentos que cleben atenderse;· 

si se determinan las actividades necesarias en cada caso,_ y­

la frecuencia con que so realharln". 

El anllisil de los anteriores, ·pueden observarse •uy • 

claraaente en el reporte del si¡uiente cuadro 1in6ptico. 



Objetivo 
General 

Elaborara 
un plan -
de· mante­
nimiento 
preventi­
vo, de -­
acuerdo -
con las -
neceaida­
dee y ca­
racteria• 
ticaa da 
au eapre­
aa. 

Objetivoa 
lapadficoa 

1. Expreaara loa 
fundaaanto1 de -
un pro1raaa de -
aantaniaieato 
pra•Hntivo. 

2. Elta 
bleceri 
priori­
dades -
para el 
manter.i 
miento­
prev1n­
tivo. 

2.1 Deter 
ainará la 
••quina-­
ria y el 
equipo -­
cr!t icos. 
2.2 Deter 
minad la 
maquina-­
ria y el 
equipo -­
coa toaoa. 

3. Desglosar¡ la 
••quinaria en blo 
quaa.funcionalea7 

4. Determinara -­
laa actividades -
da mantenimiento' 
neceaaria1 en ca­
da CHO, 

Con tea ido 

ConaervaciSn de la1 propi.!. 
dadaa ft1ica1 de la eapre1a • 

• reducci&n da ·-­
tieapo1 auertoa -­

Auaento 
de la -
produc­
tividad 
de la -

por fallu, 
, dieainuci&n da -
rechazos y deaper­
dicioa, 
.diaainuci&n da re 
paracionea, -

••pre1e, .aajoraaiento del 
control de refac-­
eionea y 
, aumento de vida 
de la maquinaria. 

- Kejora~iento del ambiente 
da trabajo. 
- Diaminuici&n de riesgos pa­
ra el trabajador. 
- Aumento de la productivi-­
dad de la empresa. 

- Maquinari~ y equipo que ia 
terviencn en lea actividades 
claves de la aanufactura de 
un producto, o del deaarro-­
llo de un proceso, Su paro 
o falla perjudican la produ~ 
ci&n. 
- Maquinaria y equipo de pr~ 
cio elevado y. de dificil ad­
quiaici&n. Su rapoaici&n o -
compoatuta ea coatoaa. 

Bloque: 
Ela111nto1 que cuaplan una 
funci&n, o eleaantoa clava 
que requieren atanci&n prio­
ritaria. 

- In1pecc:i&n: 
• Conai1ta en verificar el 
funcionaaiento aeauro, efi­
ciente y econ&mico da la m~ 
quinaria y equipo da produ~ 
ci&n • 
• Se aplica para detectar -
fallae potenciala1 y varif! 
car condicione1 da funciona 
miento! A partir da la in•= 
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GHnal 

ObjetiYOI 
Hpeclficoa 
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5. Deterainarl -­
la frecuencia con 
que a• reali1er& 
ceda acti•idad, 

Contenido 

pecci6n a• deteraina al ªª!!. 
t•nimiento nace1ario. 
- Servicios 
• Con1i1t• en aantener en -
buena• condiciona• da opera 
ci6n la ••quinaria y 101 -= 
equipo1 • 
• Las tare11 aa1 comune1 1on1 
lubricaci6n, liapieea, 1ju.! 
te y pintura, 
- Cambio: 
, Con1i1t• 10 1uatituir un 
elemento que ha aaotado au 
vida Gtil por otro en per­
fecto estado • 
• Se utiliza para conservar 
la eficiencia del equipo -­
dentro de 101 l!aitea aarca 
doe. ' -
• Se realiza de acuerdo con 
111 fallas detectadaa y la1 
recomendaciones del fabri-­
cant~, por razones t'cnica1, 
econ6micaa y de 1e1uridad. 

- La frecuencia se deterai­
na ~n período• de tieapo, -
cronol6gico o de opereci6n. 
- Se basa·en experiencia• 
p1r1onale1·0 racoaendacio-­
nea del fabricanta de la •.! 
quinaria. 
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GLOSARIO II. Pasos Generales necesarios para llevar a -

cabo un Anllisis de Objetivos. 

i. Listar las formas de co~ducta inclutdas en los obJ! 

tivos ¡enerales, con sus respectivas condiciones de. 

operaci6n, cuidando de ¡uardar un 6rden 16¡ico pues 

de ellas depende la estructuraci6n del contenido. 

, ii. Desaloce de cada una de las foraas de conducta en· 

objetivos e1pec!fico1, tratando de obtener siempre· 

conocimientos y habilidades concretas, las cuales -

a su vei deben estar perfectut!nte explicadas. 

iii. Desarrollo de cada uno de los puntos obtenidos, -

de aanera que se tena• toda la informaci6n necesa • 

ria para el adiestruiento, de acuerdo con el nivel 

de eficienci• requerido. 

iv. Presentar el anllisis de objetivos en.cuadros •l­
n6pticos, aclarando visibleaente cualquie~ duda exi!. 

tente. 



CAPITULO IV 

iSTRUCTURA DEL CONTENIDO Y AVAWO DI! LAS CONDUCTAS lNJ>ICADAI 

EN LOS OBJETIVOS. 

A. De la Estructuraci6n. En el capitulo precedente .se •· 

mencion6 la importancia del anatisis de objetivos en el sent! .. 
do 'de que es 6ste el que deteraina la estructura del conteni· 

do. El contenido se refiere a las actividades que son necesa· 

rias enseftar para toarar los objetivos y la estructuraci6n ·· 

proporciona los medios para que el instructor realice sus ac· 

tividades durante el desarrollo del progra•a, es decir, para 

que establezca el order. en el que los eleaentos del contenido 

seran proporcionados al participante en el proceso de eniefta! 

za. 

No existe un criterio unificado para_llevar a cabo la • 

estructuraci6n y nor•al•ente se hace uso de la experiencia ·• 

que se tenaa en este tipo de actividades, pues no hay que ol· 

vidar que un pro¡rama se disefta para situaciones auy especlf! 

cas de necesidades de adiestramiento y que por tanto, son di· 

·ferentes para cada caso. 

Existen, sin eabargo, dos criterios generales que reco-~ 

mienda apHcar bajo cualquier circunstancia: 
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- en funci6n de la tarea de realizar y 

- de acuerdo a una secuencia 16gica.· 

El priaero de ellos tiene, por sus caracterlsticas, ma-­

yor aceptaci6n pues se deriva de la secuencia de objetivos e! 

peclficos obtenida en el analisis. La evidencia es aayor en • 

'arafl •• tipo •anual por~u• taa activt•ade1 que intearan la 

t•r••• pueden por .sr alsaas estructurar •1 contenido del pro- · 

ar•••· 
Ahora bien·, si en una operacUSn deterainada se necesita.· 

de cierta informaci6n cientlfica o tecno16¡ica, el problema r! 

dica en siber en que aoaento se presenta la misma al operador, 

si dicha informaci6n es la adecuada y sobre todo si fundamenta 

la operaci6n que se va a llevar a cabo, pue~ de ser asl, debe 

presentarse antes de i'a estructuraci6n del contenido por ta- • 

reas. 

Por ejemplo, si se tiene por objetivo construir una torre 

da destilaci6n en base a los c4lculos del metodo Me Cabe·Thiele, 

para poder estructurar el contenido' de dicha operaci6n, habr' 

que aclarar y desarrollar perfectamente el a&todo aencionado, 

antes da pasar a la fase de ensamblaje propiaaente dicha. 

El segundo criterio es aplicado cuando el contenido es · -

coapletamente te6rico y su ordenamiento corresponde a la se-­

cuencia que se quiera dar al proceso de enseftanza; esto es, • 

que aquellos temas que presenten mayor facilidad para el par­

ticipante en los cursos, serán establecidos con anterioridad 
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a los mis diflciles. 

Las bases para la estructuraci6n de este tipo de conten! 

dos, deben seauir ciertos lineaaientos, tales como hacer apa· 

.-:ec_1Jr a los elementos que son antecedentes generales pan el 

pro¡rama en primer lu¡ar; no pretender que un elemento deba • 

aprenderse en base a un contenido, posterior sino que el 

aprendizaje se desarrolle en el actual; ubicar a cada ele•en· 

to para que se pueda entender su relaci6n con los de•••• evi· 

tanclo la aparici6n de ele•entos aislados no ~~cesarios al re1 

to del contenido. 

1. Unidades de instrucci6n. La illportancia de presentar 

el contenido en unidades de instrucci6n reporta una serie de 

ventajas. tales co•o el oraanizar los· elementos del contenido 

en funci6n de una tarea especlfica proporcionando asr, un si¡ 

nificado m4s preciso para el participante, lo cual loara que 

el •is•o, integre lo que aprende, ade•li de·~ue facilita la -

planeaci6n de las actividades de instrucci6n. 

Se recomienda hacer la divisi6n de un contenido en unid! 

des cuando puedan deli•i~arse objetivos especlficos y el con• 

tenido indique claraaente la presencia de elementos anteceden 

tes o basic~s para el aprendizaje de otros eleaentos del ais· 

•o pro1ra•a, o cuando los ele•entos •isaos corrtspondan a ar!· 

pos independientes. 

Una unidad de instrucci6n es el resultado de un ordena-­

miento de.elementos afines cuya unidad tiene por sl misma, 

pleno significado y es adea4s independiente. 
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De la •is•• manera, cuando un proara•a es a•plio, se s~ 

¡iert la divisi6n del •ismo en M6dulos en donde cada uno fu!!. 

ciona en fo111a independiente. Se entiende co•o •6dulo un CO!!. 

junto de unidades estructuradas. 

Un pro¡ra•a de una sola unidad serla la capacitaci6n 

· del ,personal para el •anejo de un mo.ntacaraas. 

Los lineamientos que se recoaienda considerar en la ora!. 

nizaci6n del contenido en unidades de i.nstrucci6n son: 

- CoNprender en cada unidad los ele•entos cuyo vinculo 

sea tal, que conformen una totalidad de relativa inde­

pendencia. 

Adecuar la extensi6n de los elementos (que sea preci·­

sa); esta se deter•ina por la interrelaci6n de los el!· 

mentos, asl como por las semejanzas· y diferencias de -

los mismos • 

- Hacer progresiva la secuencia de las unidades cuidando 

que los elementos del contenido surjan de manera natu· 

ral.del anterior y que conduzcan al si¡uiente. 

• CUidar el que las unidades no estfn li•itadas por la • 

duraci6n de las mismas; una unidad puede requerir de · 

•4s de 'una sesi6n. 

Glosario III. Normas ¡enerales para la estructuraci6n -· 

del contenido, 

i. Ordenar los elementos del contenido.en funci6n de la 

tarea (Je su naturale~a), o bien, en funci6n de la-· 

secuencia 16gica del tema en cuest~6n,· 
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ii. Inte¡rar el contenido en unidades de instrucci6n, 

a¡rupando los eleaentos en secciones si¡nificati -

vas, con sus objeti~os especlficos deliaitados y -

con independencia entre cada unidad. 

iii. Enuaerar'las unidades en funci6n del desarrollo 

de la tarea~ que corresponda el proaraaa. 

l. De.la Evaluaci6n. Dado que la evaluaci6n co~si1t• 

en la apreciaci6n, observaci6n y anUls'is de los ca•bio1 -

de conducta de los participantes despu6s de haber llevado~ 

un curso de adiestramiento.y .sabiendo que en base a sus -

resultados se podra determinar la eficiencia del proaraaa, 

c'orri¡iendo sus aspectos ne¡atlvos, asl como conocer la C! 

pacidad de los estudiantes y lo¡rar estimularlos presenta!!. 

doles sus resultados favorables, reviste una aran iaporta!!. 

cia la planeaci6n de la misma con el criterio als objetivo 

y amplio posible. 

Dicha planeaci6n debe estar enfocada hacia la cuant! 

ficaci6n de los cambios de conducta de los participantes -

y la calificaci6n de sus actuacione• en base a lo aprendido 

en su adiestraaiento. 

La estructuraci6n de la planeaci6n se ll~va de aanera 

parelela •'la del proaraaa aeneral, lo que obli¡a a toaar -

en cuenta cierto tipo de eleaentos tales como Ía i¡ualdad -

de tipos de e,aluaci6n para todos lo~ participantes, la pr! 

vencieln de sus actividades y respuestas y la unlflcacUn de 

la callficaci6n, la cual debe ser i¡ual para todos, 

Un eleaento de aucha importancia es el referente al conoci­

aiento de los resultados p;,r los •is.•os participantes, pues 
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as! podran corre¡ir errores y reforzar la1 conductas adecu! 

das. 

l. Tipos de Evaluaci6n. Existen diversos tipos de ev! 

1uaci6n. Se exaainaran se¡Gn su aaplitud y el •o•ento en •• 

que se aplica. Por su aaplitud se dividen en ¡eneral y par· 

clal. El tipo de evaluacl6n aeneral e1ti .. los resultados • 

de un proarau coapleto; H planea en func16n de los obje • 

tivos aenerales del pro¡raaa, con el fin de conocer hasta • 

que punto se alcanzan¡· utiliza instrumentos especlficos de· 

evaluaci6n teniendo coao objetivo el copocimiento de los · .• 

ca•bios que el pro¡rama ha producido, incluyendo apreci! •• 

ciones de las diversas .unidades del pro¡rama. La evaluaci6n 
-

parcial se administra para conocer los resultados de al&!!, · 

nas fases importantes 'del P.ro¡ra11a. Su planeac i6n esta de · · 

acuerdo con los objetivos de cada unidad. Con ella podemos· 

conocer el aprovechamiento de cáda participante y en caso · 

de haber rendimientos bajos, proponer actividades para sup! 

rarlos. Se conoce por medio de este tipo de evaluaci6n las· 

dificultades de cada unidad y la 11anera de resolverlas. 

Por el 11oaento de aplicaci6n se divide en evaluaci6n 

inaediata y aediata. La primera se efectGa durante el des! 

rrollo del pro¡raaa ofreciendo inforaaci6n inmediata sobre 

el •is•o. La se¡unda se realiza una vez que el participan· 

te ha regresado a su puesto de trabajo. Estando en 61 se • 
.· 

observa la •ejor!a alcansada. 

Generalmente, se realizan estos tipos de.evaluaciones 

comparando. los rendiaientos de dos diversos ~rupos, uno de· 
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los cuales esta adiestrado. Si se vuelven unas pl¡inas • 

atrb se encuentra la referencia que se hace a lo positivo­

que resulta el adiestraaiento en ¡rupo y los resultados de· 

una evaluaci6n de trabajo de un ¡rupo capacitado y uno que • 

no-lo estaba, denotlndose la eficiencia aayor del priaero. 

Para llevar a c~bo la estructuraci6n de cualquiera de · 

los tipos mencionados, se debe t011ar en cuenta que existen• 

diferentes •aneras de redactar la funci6n que un arupo o un 

individuo deberl llevar a cabo, esto es c6ao cuaplir4 cad1-

sujeto su trabajo; dicha estructuraci6n puede dividirse en-. . . 
varias formas. La priaera de ellas es la intelectual, cuya­

redacci6n tiene en cuenta el cuaplimiento de conociaientos­

referentes al intelecto tales como calcular, deterainar, -· 

exlicar, en suma toda actividad que requiera un cierto tipo 

de investi¡aci6n o estudio. La seaunda es la foraa que toaa 

en cuenta las destreias motoras o autom4ticas, es decir las 

que se realizan manualmente que vienen siendo cortar, e~sa!. 

blar, soldar, subir. Finalmente la foraa que seflala las as_· 

tltude1 es decir demostrar, aceptar; cooperar referentes t~ 

da• ellas a la conducta-con respecto a otrosindividuos. 

Coao es 16¡ico pensar, resulta dificil encontrar cada 

foraa aislada, por el contrario, aeneralaente ~stan coabin! 

das. Para efectos de adiestraaiento conviene separarlas en­

sus respectivas cateaorfas y evaluarJas en su foraa corre!• 

pondiente. 

2. Plan de Evaluaci6n. Para llevar a cabo este plan, 

se debe toaar en cuenta que el objetivo principal es que -· 
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el participante exprese lo aas claraaente posible, la condus_ 

ta que el evaluador quiere aedir, para efecto de poder obse! 

var a qu6 nivel se alcanzaron los objetivos del prosrama. 

Por lo anterioraente establecido, resulta obvio que h! 

br' que proponer cierto tipo de actividades a los participa! 

testes y en base a coao las ejecuten, se evaluarln sus conoc! 

al1nco1 y d1•tre1a1, !ato debe eatar en eerr11pond1nela con • 

las fora11 de conducta establecidas en 101 objetivos. 

El tipo 4e actividades que se le pueden proponer a los 

participantes son contestar presuntas, !•solver problemas, -

realhar actividades d .. ostrativas tener presentaciones en -

frente de un srupo de coapafteros y todas las encaminadas a · 

su superaci6n desde cualquier punto de vista. 

El especificar.las actividades, lleva a la necesidad· 

de determinar con la mayor aaplitud posible culles serln 

los materiales empleados por los participantes, asl como t~ 

dos los instrwaentos que sirvan para llevar un control o re· 

sistro de cada uno de ellos, desarr.ollándose, cuando sea ne· 

cesario .• conjuntos de reactivos e presuntas y probleaas) o -

de variabl~s. (actividades descritas con precisi6n); dichos 

instruaentos estan deterainados por dos p~r•aetros, el pri•! 

ro de 101 cuales consiste en· analizar los objetivos sener!·· 

les y precisar los especlficos, siendo el se¡undo el que de· 

terai~a la cantidad y calidad que deben alcanzar los partid 

pantea en sus re~lizac1ones. Se refiere al contenido y al n! 

vel de eficiencia respectivamente. 

3. Formas de evaluar. Las foraas en ias que se ha de • 
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evaluar un programa, son funci6n del programa mismo, ya que 

dependiendo del tipo de actividad que se tenga, los •ateri!­

les, instrumentos y las actividades mis~as vartan, debi~ndo­

se adecuar cada programa al tipo de evaluaci6n que lo corre! 

ponda, existiendo entonces un tipo de evaluaci6n para cada -

pro¡rama. Esto quiere.decir que existen for11as especificas~ 

para cada conocimiento o habilidad. Se ·recalca que no es lo­

mismo evaluar conocimientos o habilidades intelectuales que­

destrezas manuales motoras o actitudes referentes a la pers~ 

nalidad del individuo. 

Si se analiza cada una de las formas mencionadas se e~ 

cuentra que en los conocimientos o habilidades intelectuales 

se plantean actividades que de11uestren· la suficiente capaci­

dad para resolverlas, evaluando precisamente la facilidad o· 

dificultad del participante para resolver los problemas pla~ 

teados. Ese tipo de evaluaciones se llevan.a cabo con pru! -

bas escritas estructuradas a base de preguntas o de frases · 

incompletas que deben contestarse. 

La evaluaci6n de las destrezas consiste, tambifn, en -

·el an4lisis y codificaci6n de una serie de actividades que -

llevan a la elaboraci6n o ejecuci6n de aovi•ientos mec4nicos, 

calificlndose lo positivo y ne¡ativo de la acci6n por medio· . , 
de varios tabuladores tales como listas de verificaci6n eSC! 

las estimativas de ejecuci6n y escal.as estl•ativas del pr~ -

dueto acabado ~ntre otras. 

De las listas de verificaci6n, se sabe que son una •! 

nera de seftalar las actividades de un proceso, indiclndose -
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como ha de ejecutarse y seftalando el 6rden que dicha ejecu· 

ci6n deberl se¡uir. 

Ejemplificaremos un caso que aclarar' lo expuesto. 

Objetivo: Estimar el.costo de un tanque con a&itaci6n. 

Ejecuciones Secuencia 

• Determinar capacidad del 
tanque 1 

• Determinar R.P.M. 4•1 •• 
agitador z· 

• Especificar materiales -
de construcci6n 3 

- Especificar caracter1st! 
cas de carga 4 

• Seleccionar proveedor s 
• Pedir informe del costo· 

del tanque. y del aeita 
dor · - 6 

• Reportar 7 

La escala estimativa de eJecuci6n califica una serie -

de operaciones que se llevan a cabo por los participantes. -

d'ndonos un amplio panora•a de c6mo ejecuta sus actividades. 

Se presenta en la sieuiente forma, tachlndose el nGae­

ro correspondiente a la calificaci6n: 

Objetivo: Anllisis qulaico de aaua d• proceso 

Variables Grados 

Mal Reaular Bien 

• Tomar un voldmen deteraina 
do coao aues.tra 1 2 3 

• Filtrar la soluci6n 1 z 3 

• Calibrar el aparato 1 z 3 
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• Preparar la soluci6n a 
auestrear 1 2 3 

• Tomar la lectura 1 2 3 

• Coaparar con valores • 
en tablas . 1 2 ~ 

• Anotar resultados 1 2 3 

Finalmente, en l~ escala estiaativa del producto te111in! 

do, se deben tener las caracterl~ticas de un producto total • 

aente elaborado y coapararlas con las de los productos de 101 

participantes, con el objeto de seftalar si se obtuvo la cal!· 

dad deseada. El mEtodo de evaluaci6n e~ auy parecido al e! •• 

puesto en la escala estiaativa de ejecuci6n, con la diferen·· 

cia que en este caso se califica el grado de perfecci6n del · 

producto terminado.· 

Se puede establecer que las actitudes son las formas •· 

a4s diflciles de evaluar, puEs se requiere de un observador · 

específicamente preparado para determinar la calificaci6n po­

sitiva o negativa de un individuo. Generalmente se utilizan · 

escalas de actitudes en las cuales se especifican las relaci!!. 

nes del sujeto con sus compafteros de trabajo asl como subal · 

ternos y jefes. 

Son estas las principales fuentes de inforaaci6n y met!!, 

dologla que se tienen para la planeaci6n de la evaluaci6n, -~ . 
por lo que existe la necesidad de elaborar los instruaentos · 

que nos dar'n la Evaluaci6n. 

4. BlatiQraci6n de Instrumentos de Evaluaci6n. En· este -

punto, se propone estudiar los criterios y procedimientos que 

son de aayor importancia para llevar a cabo la evaluaci6n, y-
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se buscan los criterios als adecuados que cumplan el mismo -

prop6sito. 

Para el control. y reaistro de actividades que pe111iti· 

r4n evaluar lo realmente aprendido por el participante du •• 

rante sus sesiones de adiestraaiento, se deben desarrollar · 

situaciones en que 'ste.puede eaplear la informaci6n recibi· 

da. 
0

Dichas situaciones consisten en pruebas escritas, traba­

jos de tipo manual o cumplimiento de determinadas destrezas. 

Para que un instruaento de evaluaci6n est~ bien elabo· 

rado, sus reactivos deben ser una buena muestra Je la infor· 

•aci6n por evaluar y deben de corresponder a los objetivos. 

Los .reactivos deben explorar todos los conceptos, caract! ·· 

rlsticas de las informaciones o temas desarrollados durante 

el adiestramiento. 

Los instrumentos de evaluaci6n peraiten evaluar perfe~ 

tamente las conductas indicadas· por los objetivos, en las •· 

condiciones que Estos seftalan y con el nivel de eficiencia · 

pedido, 

Un instruaento de evaluaci6n estl constituido por: 

- Instrucciones. Son las explicaciones de lo que ten -

drl que hacer el ~ujeto para resolver 

su prueba y la manera en que anotar&­

sus respuestas. 

- Reactivos. Pre¡untas o proble .. s que se le plantean 

al participante. En alaunos casos son. 

las actividades que serln observables. 

- C~ave. Es la lista de respuestas esperadas P! 
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ra los reactivos, con ella se unifo!. • 

ma el criterio de calificaci6n. 

Este instrumento de evaluaci6n pueden ser de varios ti 

,pos, coao se ha esp~cificado,pues el trabajo responde a dif! 

rentes niveles de capacidad. Los tipos son: pruebas escritas 

( QUI COlllO hemos lltablecidO evaluar capacidades intelec:tua• 

les), pruebas de ensayo e nos deter•inan las destrezas aanu1 

les o motoras ) y finalmente las escalas estimati~as (evalu! 

ci6n de actitudes). 

Las pruebas escritas pueden ser pre1untas, probleaas • 

afir11aciones incompletas, que pueden ser resueltas por fr! · 

ses o por medio de srmbolos. Las pruebas de ensayo tienen c~ 

mo funci6n el checar las actividades que se enseftaron al Pª!. 

ticipante, entre otras las actividades •anuales. Sus re1i! • 

tros se llevan en escalas estimativas como las anteriormente 

descritas, Como establecimos anteriormente; 

Todo programa de adiestraaiento tiene por objeto el •• 

cambiar la manera de obrar de las personas, no s6lo en un ª! 

pecto, sino en cualquier acto de la'vida del participante. 

Los cambios se deben apreciar desde todos los puntos de vis· 

ta, por lo.que las actitudes tienen una parte de aucha i•PO!. 

tancia en lo que se refiere a proareso del indi,viduo. Gen! • · 

ralaente el trabajo de observaci6n y, sobre todo el de anal! 

sis de caabio en las actitudes, es tarea de un sic6lo10 o si 

copeda10¡0. 

Se utilizan para este tipo de evaluaciones, las ese! · 

las estimativas que fueron previaaente descritas, pero su •• 



- 69 

interpretaci6n, como ya lo seftalamos, requiere de ¡ente esp! 

cializada. Por tanto, es de extreaa dificultad el poder seft! 

lar un a6todo preciso a se¡uir; la elaboraci6n del ais•o es­

tl fuera del alcance de este trabajo. 

Con esto, podemos establecer que la idea original-. de -

elaborar un pro¡rama de adiestraaiento queda completa. No -­

quedar!• lino preparaT la instrucci6n de acuerdo a las nece­

sidades especificas de cada empresa; es decir, de acuerdo a­

la manera en que cada instituci6n requiera de su personal 

adiestrado en menor o mayor tieapo, se .prepararl la instr.u~ 

ci6n, y se organizarl el curso dentro de los requerimientos 

prácticos. La selecci6n de t6cnicas y materiales didlcticos, 

y la propia preparaci6n y organizaci6n del curso, quedan - -

fuera del alcance de este trabajo, pues requieren de m6todos 

profesionales, los cuales, a su vez, son el resultado de lar 

gos aftos de estudio y preparaci6n. 

El Gnico enfoque que podemos dar al respecto, es la n! 

cesidad de considerar para cualquier actividad al hombre - -

que se capacitarl como un ser huaano, prepar4ndole la oport! 

nidad de desarrollarse als lnte¡raaente, de acuerdo a sus aa­

biciones y a11pliando el panoraaa social Y. h1111anlstico para -­

que se pueda exi¡ir de 61 mis, como un ser pleno de faculta­

des y con la suficiente seguridad de serle Gtil a nuestro 

pals, su ¡rupo social y a si mismo. 

Resulta, por lo· tanto, indispensable el preparar las • 

t6cnicas y materiales didácticos para que el ~urso que se 

lleve lo¡re ser de verdadero estlaulo para los participantes, 
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dej¡rndo un poco al lado los intereses puramente econ6micos· • 

y materiales de la empresa en cuesti6n enfocándose definiti· 

vamente en quienes hacen posible·su existencia y desarrollo, 

sus hombres. 



CAPITULO V 

~ONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

• En las Gltimas dfcadas, M6xico ha visto modificarse la 

producci6n industrial, tanto por auaento como por di·· 

versificaci6n, incorporando nuevos productos con mayor 

complejidad tecno16gica. 

• Uno de los factores bbicos para alc~.nzar altos nive·· 

les de eficiencia en cualquier economla, lo constituye 

la aultiplicidad de accesos y oportunidad para que '1os 

mieabros se capaciten. 

• El desarrollo industrial de M6xico trajo como canse· -

cuencia obligada.la incorporaci6n de personas a la in­

dustria, personas que necesaria•ente tuvieron que apr!! 

der dentro de la industria misma d-.bido a la falta 7en 

la mayorla de los casos· de ele•entos para asistir a • 

centros de for11aci6n. 

• La fuente de capacitac16n principal es la foraac16n en 

el puesto de trabajo, Los obreros aprenden, se perfec· 

clonan y ·especializan con las herramientas e inst~la· • 

clones de la planta donde trabajan, La planta indus· • 

trial nacional opera como una gran escuela que da cab! 
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da a toda la mano de obra empleada. 

• Debido al avance industrial, se producen cada vez ar· 

tlculos que requieren de procesos y puestos de traba· 

jo diferentes. Estos requerimientos solo de •anera d! 

flcil y costosa podrlan ser atendidos por los centros 

de formaci6n profesional, 

• Debido a la gran variedad de adiestr~miento especlfi· 

co necesario que resulta del avance· industrial, la for 

macilln a cargo de la propia industria parece se·guir ·· 

siendo la f6rmula m4s apropiada pa¡a atender los requ~ 

rimientos de mano de obra. 

Hasta hoy, la participación del empre.sario ha sido pa· 

siva (refiriEndonos a la generalidad}; se 'ha limitado 

a la simple aceptacilln de procesos implantados por em· 

presas de origen o ideologta extranjera sin llegar a · 

hacer los suyos y lo que es m~s, sin siquiera persona· 

lizarlos. 

- Es condici6n necesaria, asegurar que la formación co· 

rresponda a las .necesidades cambiantes de la industria 

(calidad y cantidad) y que se empleen mEtodos de adie~ 

tra•iento eficientes basados en nuestras propias condi 

ciones socioculturales. 

· Debe hacerse una consideracilln especial para atender · 

el gran nOmero de trabajadores que como consecuencia · 

•isma de su situacilln de aprendizaje, carecen de infor 

mad6n tecnol6gica b4sica, que al permitirles transfe· 
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ferir sus conociaientos a hechos novedosos, propicie 

un aejor desempefto en sus labores. 

• La ••presa debe ser un caapo ffrtil de experiencias, 

una fuente de recursos econ6micos. Los sindicatos ·d!. 

ben ser una fuerza motivadora que i•pulse estos sis­

temas. La primera se ve beneficiada al contar con -­

¡ente preparada que alcance mejores y als altos nive­

les de productividad; los se¡undos, cumplir&n con -­

parte de su cometido social al impulsar las posibili· 

dades de mejora de sus agremiados a travfs de su pro­

pia desarrollo individual. No hay que olvidar que a -

la luz de nuestra moderna legislaci6n laboral, el 

adiestrami~nto, en su sentido m4s amplio, est4 conce­

bido tanto como derecho que co•o obligaci6n. 

- El adiestramiento es un proceso que permite al hombre 

adquirir destrezas, conocimient~ y actitudes; resulta 

ser el instrumento para lograr que el ser humano sup! 

re las dificultades que inicialmente presente todo -~ 

trabajo. 

• Para que el adiestramiento sea una funci6n rentable, 

requiere que forae parte integral de la estrategia de 

la oraanizaci6n; que estf basado en un an41isis de las 

necesidades reales de adiestramiento; que emplee los 

mftodos. didActicos y los recursos pedag6¡icos adecua· 
' dos; que estf sujeto a un constante y cuidadoso con-· 

trol financiero y que se evalden ~ebida y cuidadosa·· 
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,,··· 
aente sus resultados. 

- Para garantizar el enfoque y efecti~idad de un plan • 

de adiestramiento a cualquier nivel, deberS estar -­

apoyado como ya se ha hecho aenci6n antes, en los re­

sultados del an&lisis industrial, para proseguir su -

estructuraci6n a partir del conocimiento exacto de -­

las necesidades que hay que satisfacer. En stntesis • 

se recomienda la consecuci6n de las siguhntes fases: 

• Determinaci6n de necesidades espe~lf icas de adiestr! . 

miento 

Establecimiento de prioridades para .el adiestraaiento 

• Determinaci6n de la forma de la'acci6n 

Determinaci6n de los objetivos a satisfacer en la for 

maci6n del plan a proponer 

• Organizaci6n del contenido e inte¡raci6n de sus mate­

riales de trabajo 

Ejecuci6n del prograaa y 

Evaluaci6n del mismo 

Dentro de las caractertsticas que debe satisfacer un pr~ 

araaa de adiestramiento se pueden aencionar: 

• Que sea lo suficienteaente ellstico y flexible para -­

adaptarse con facilidad a cambios futuros iapuestos -­

por modificaciones de or¡anizaci6n o aEtodos de traba· 

jo en las ~apresas, 

• Seguir la aisaa secuencia de la actividad programada 
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y de la descripciGn del puesto de trabajo. 

, Or¡anizar unidades de trabajo por tareas u operacio· 

nes y en orden ascendente de dificultades. 

Procurar que el .. terial de inforaaciGn, hojas de 

trabajo-destinado al participante 1ei suficienteaente. 

claro, pr1ci10 y 1pe11do a 101- conoci•itnto1 t16rico1, 

tecnol61icoa y a las destrezas que 4eben increaentar• 

se • 

• Contener suficientes probleaas y ejercicios de aplic! 

cilln • 

• Est~r de acuerdo con el nivel y personalidad de los • 

participantes. 

Contar con gulas did4cticas suficientemente detalla·· 

das para que el instructor pueda adainistrar el pro·· 

¡rama en la forma en que ha sido planeada • 

• Contar con los elementosde evaluaci6n indispensables 

para precisar los ca•bios de conducta y destrezas de· 

los participantes. 

• Se requiere de una investigaci6n del desplazamiento · 

actual que en la •ano de obra se re¡istra, a causa de 

caabios tecnolGaicoa, con el objeto de recalificar o 

adiestrar en nuevas actividades al trabajador deapla· 

zado, 

· La educaciGn del adulto es una necesidad de cara~ter • 

ur1ente para tratar no solamente de actuAlizar al adu! 

to su retraso cientlfico y cultural, sino·taabi6n para 
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proporcionarle aquellos conoci11iento1 que no es posi· 

. ble adquirir en la juventud y que solo tienen signifi­

cado en el ho•bre moderno intearado a la sociedad. El 

adulto de hoy encuentra dificultades en resolver algu­

nos problemas del presente con conociaientos que ayer 

le eran suficientes. 

• Mediano plazo, Se r-,utere de la investl1aci6n de los 

cambios tecno16gicos programadas en el futuro pr6ximo, 

asl como las nuevas demandas que genera el desárrollo 
industrial del pals y que reclama para entonces, pers~ .. 
nal en diferentes grados de calificaci6n. 

- Largo plazo. Creaci6n de nuevos centros de capacitaci6n 

profesional a todos los niveles ,de acuerdo con la t6ni 

ca de la orientaci6n y la polltica industrial del pals, 

dejando a cargo de la iniciativa privada el sostenimie!l 

to de esos centros, en cuya planeaci6n, programaci6n y 

funcionamiento se toma en cuenta la opini6n del sector 

obrero y se le dE la debida intervenci6n para prever -

los cambios necesarios, posibilidades de operaci6n de 

diversas regiones, versatilidad de adaptaci6n a neces! 

dades reaionales, etc. 

• Es importante planificar la capacitaci6n por sectores 

industriales, proceso que normalaente es a largo pla­

zo y que exiae un plan preciso de trabajo a fin de re­

ducir al •lniao los ajustes posteriores •. Requiere de -

una etapa previa de investiaaciGn minuciosa que peral­

ta palpar las exigencias, demandas Y necesidades de C! 
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da sector industrial para poder cuantificar sbte114tl· 

ca y peri6dicamente, la fuerza de trabajo y necesida·· 

des de adiestramiento, ·tanto a nivel nacional co•o ea· 

presarial. En otros t6r•inos, ante todo, se debe con· 

te•plar a.trav6s de la investi1aci6n el panorama naci~ 

nal y despu8s, proaraaar la soluci6n im1cdiata y ade·· 

cuada a los casos prioritarios, se1Gn la polltica de • 

la acci6n. 

- Que la planificaci6n de la enseftanza sea un medio de -

acci6n a cualquier nivel; es decir, que en este caso, 

es necesario un plan de adiestramiento a nivel nacio·· 

nal como.parte del plan de trabajo; promover una en-~ 

cuesta de alcance nacional que permita definir con la 

aayor exactitud posible: 

• Zonificaci6n industrial del pals para la distribu-­

ci6n adecuada de los servicio~ de c~pacitaci6n t6c­

nica organiza da~ 

• Situaci6n general del personal ocupado en la indus· 

tria'nacional por actividad econ6mica, tamafto de las 

e11presas y ubicaci6n de las 11is11as • 

• Neces~dacles de capacitaci6n del personal ya ocupado 

en las •is11as condiciones anteriores • 

• Nival tfcnico y profesional del personal e¡resado de 

las es~uelas t8cnicas. 

• Evaluar los 11edios de foraaci6n y proaraaas en las • 

instituciones pGbllcas y privada~ de foraaci6n pro·· 
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, Eficiencia del personal docente en las •scuelas tfc· 

nlcas y de foraaci6n profesional. 

, Determinar especialidades donde el personal id6neo -

es escaso en el aercado de la mano de obra. 

• Establecer prioridades en necesidades de ·adiestra-­

aionto para iniciar las acciones ~tlaediatas. 

En lo que a investiaciones industriales se refiete, se • 

recomienda que .estas sean realizadas peri6dicament~ a in .. 
tervalos 'adecuados para ••nter estadlsticaaente al' dla, 

la situac16n y utilizaci6n de tos recursos humanos del · 

pals. 
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