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INTRODUCCION. ) ‘

Indudablemente, México se encuentra en una et;pa'que -~
puede significér la mayor oportunidad de desarrollo y estabi-
1idad que haya tenido en el cofrer de sus tiempos. Es deber -
nuestro el encauzar las posibilidades brindadas apoydndonos -
en el mis puro sentido nacionalista; adecuar toda posibilidad
a las condiciones reales del pafs.

México, por su estructura nacional, por la forma en que
estd integrada su poblacibn, es una naci6n con caracteristicas
especiales probablemente inigualadas, que reﬁuiere de la crea
cibn de técnicas tan especiales que tomen en consideracifn es
tas caracteristicas. ]

En términos generales, el nacimiento de .nuestra indus--
tris y con ella los requerimientos de gente capaFitada, bien
puede reflejarse en el siguiehte ejemplo, que corresponde al
promedio de las empresas: !

Se inicié_hace 20 o 30 aflos por una emprendedora familia

mexicana como un pequefio taller con capital limitado y -

con trabajaaores analfabetas o semialfabetas, Con la ri-

pida industrializacifn del pafs en los dltimos 20 aﬁos,
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1a. £fbrica continub creciendo a una velocidad de 20 o 30
por ciento anual. Los trabajadores con experiencid y si

ellos fueron buenos, vinieron a ser capataces. Tan pron-
to como el trabajo, relaiivaﬁente simple al principio, -
requirid de un poéo de trabajo intelectual, ningln pro--
blena serio fué observado pero conforme los requerimien-.
tos de‘cnlidad'y especificaciones del producto final vi-

nieron a ser m&s precisos, hubo la necesidad de adquirir

nueva tecnologia y con ella, un mejor "staff" de supervi
sdres. En este momento se vif modificada la concepcién -
del anjﬂguo capataz. Antes, ellos se vefan como hombres

que ve!an' y manejaban a los trabajadores; ahora tienen.
que planear la produccién y aprender sébre nuevos equi--
pos. Sus reportes fueron incorrectos, se increment6 el -
ndmero de productos devuelth.o desperdiciados y los pro
blemas laborales debido a las pobreg relgciones con sus

subordinados vinieron a ser mis frecuentes, La primera -
reaccidn de la gerencia fué culparlos debido a su escasa

capacidad de ejecucién.

Ante esto, se busca la manera de dar solucién y es cuan-

do el problema de 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 capacitacibén, pues nacen ins-

tituciones dedicadas a 1a habilitacibn de nuevos émpleados, -

Desgraciadamente, en el momento de su fundacién, no se consi-
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- dera la existencia que debe haber, de un puente de unién eh~
tre los requerimientos empresariales y los programas de ensé-
fianza; el trabajador industrial se formas y especializa en la
'propit plinta.

Actualmente, se mantiene vigente el abismo existente en-
‘tre la formacifn en centros educativos y la formacibn en plan
ta debidp.;obre todo, a la gran diversidad de pué:tos. Pdr --
;us éondicione;. el adiestranmiento en planta es la solucién -

més viable para encarar el problema y sobre ello versa el pre

sente trabajo.

Se pfetende plantear un modelo global que marque la pau-
ta a seguir por el empresario; que funcione bajo cualquier --
circunstancia organiza;ional. Nuestras leyes lo obligan-a que
capacite n sus trabajadores. Sus trabajadores, con el adecua-
do adiestramiento, incrementan la productividad. El1 trabaja--
dor‘al ver incrementadas sus potencialidades, estf en mayor -
posibilidad de cumplir su cometido social y ocupar con plena

conciencia, su lugar dentro del aparato productivo.



CAPITULO I

1. ANTECELENTES

Si por un momento se hace una paush y se analiza .cual ha
sido el desarrollo de la industria en nuestro pafs, en espe-
cial de la rama que ocupa la atencién en este estudio, es de-
cir, la industria quimicn; encontraremos 1a existencia de una

serie de deficiencias, las cuales de una manera u otra han in .
' fluido de manera determingnte, si no frendndolo, si obstaculi
zando el desarrollo al cual nos hemos referido.

i, asft -isno,,Se quiere detallar jorquuicamente‘dichas
deficiencias, sin lugar a dudas y por todas las repercusiones
que ésta trae y significa, se nombrarfa en primer término la
falta de capncitaciﬁn de nuestra mano de obra; es decir, du-
rante toda 1a historia. industrial de ﬁuestro pais, la falta -
¢e entrenamiento de nuestros obreros y su carencia de incenti
vos para desarrollarse adecuadamente, han sido el problema --
fundamental desde el punto de vista del desarrollo.

Si se reficre a la falta de capacitacién de nuestros obre
t0s, no se debé limitar a la deficiencia de éstos para su tra
tajo, sino que se entra en campos tan serios y complejos como:

lo son los sociol8gicos y psicol6gicos cuyas repercusicaes en



¢1 desenvolvimiento del individuo son definitivas 'y afectan -
diréctalontc a 1la productividad empresariasl e industrial me-
xicana. ‘ v

En el México actual, los trabajadores no estfn prepara-
dos para afrontar por sf mismos su superacién personal, pues
en ellos influye de maners definitiva su carencia de ldiesf-
traniento pars ol desarrollo de su trliajo. ‘ .

El ser humano es'recdrso bdsico y 1imite extremo pars -
el desarrollo del pafs, pues es el nejo; agente para el cre-
cimiento de nuestras riquezas, pero debe tcner niveles de --
bienestar mejores, pues si como ente polftico crea las condi -
ciones de vida, también las goza en el seno de la familia, -
1a comunidad o el pafs.

El principgl caﬁftal que se posee son los hombres, pero
.o esténilistos para ocupar unllugar en el aparato producti-
vo; un elevado por;entaje'de la fuerza de trabajo carece de
especializacifn, situacibn que en México es problemdtica, --
pues tanto el desarrollo cientifico’ como tecnolfgico exigen
individuos cada vez mis especializados., Se requiere mayor ca
pacidad y preparacién.

Po;‘lo tanto, para lograr que el ser humano sea capaz -
de integrarse debidamente al ﬁroceso productivo, es necesa--
rio capacitarlo pars trabajar, tanto mis, si se considera la
trcnsitoriednd.de los sistemas tecnongicos,vsu ucelé}lciGn

y cambio.

Con 1la plfticipacidn directa del estado, dGnico ente que



ha dirigido esfuerzos para solucionar el problems, se han --
creado centros e institutos que dedican su lsbor a poner en -
marcha programas de adiestramiento.

. Bl trabajo, sin embargo, ha sido 1nsuficionte y nientras
no, se desarrolle una verdadera conciencia del problema, segui
rén vigentes las insufieciencias prdcticas y operativas susci-’
tadas en 1a labor gubernamentnl, que han sido a saber, las --

ais importantes:

a. la carencia en el pafs de una politica y planencién
integral del Estado y de los factores de la produc-
cifn sobre la formacién de recursos humanos.

b. Consecﬁentemente, 1a insuficiencia de un consenso -
minimo sobre la importancia estéatégicn de la forma
cién profesional para la promocién del crecimiento .
econémico y desarrollo social.

c. La pesada herencia de una concepcifn obsoleta de la
educacién, cuya enseflanza formal, libresca en exce-
so, pretendidamente humanfstica y enciclopédica, fue
el papel fundamental y casi dnico de la formacién de
los individuos, que menospreciaba la formaci6n téchi
ca y que estableci6 un divorcio entre las escuelas -
y actividades econémicas fundamentales y. que hered8
la nocién de 'profesisn" del mds puro corte liberal
reservando exclusivamente la posibilidad para los --
priviligiados a tener formacibén universitaria. '

d. El pretender que el paso por los niveles educativos



lbrinvli posibilidad de desempefiar correctamente el -
tfabajb.

o. La no existencia de un puente de trénsito entre el --

" sistema educativo y el trabajo.

f. La simplicidad inicial de la'industriavuexicana que -
no rgquor!a de personal calificado, sino que basaba --
su potencialidad en pura habilidad nmui. haciérdo-
se los trabajos mecinicamente. Es ést; quiz4d la falta
ms grande de los industriales mexicanos, pues no pre
viendo el desarrollo tecnolfgico tan acelerado que se
darfa durante esta centuria, frenaron el desarrollo -
pedagégico de sus obreros, causindoles innumerables -
problemas sicol6gicos, cuyo reflejo es claro en'la --
conducta social.

g. El nivel bajo al que fub'relegado el profesionista, -
pues este no encontraba el trabajo acorde con sus es-
tudios renli;ados ni con las pretenciones que. tenfa.

Con este tipo de insuficiencias, cualquier solucién que

se proponga sea por parte del Estado o bien por iniciativa de
las‘e-presns privadas, no dard al pafs ni a los mismos traba-
jadores bases s8lidas que respalden un programa de capacita--
cifn ni la creacibn de centroé, los cuales supuestamente re--
suelven el problema.

Antes de cumplir estrict;mente lo que la ley establece,

el empresario debo esta} convencido de la necesidad que, tan-

to para su empresa como (y sobre todo) para su personal, re--



piountan-los programas de ca‘plcit‘lcién.

Es necesario dentro de cualquier actividad buggéa.que --
desarrollemos, el entender al hombre conb un 565;20 1lleno de
necesidades, las cuales, en grados diferentes deben de ser -sa
tisfechas. Hace mucho tiempo que 1a idea del hombre como mf--
quina quedS atrfs; antes de considerarlo como tal, debemos -

darle 1las herramientas bdsicas y necesarias pare que cuhpll *
su cometido como ser.

2. CONTEXTO HISTORICO. A la gran deficiencia en m;teria de --
educacibn, se le sumé como problema el_acele;ado crecimiento

industrial que nuestro pafs empez6 a tener. México no puede -
clasificarse como un pafs subdesarrollado, desarrollado o in-
dustrializado. Su desarrollo industrial es una mezcla de es--
tas tres clases. En la misma éiudad pueden existir industrias
altamente sofisticadas controladas por cbmputgdores que alter
nan con las industrias caseras mas deficientes. Este es uno -
de los problemas que actualmente enfrentan hasta los paises -
28s dessrrollados y mis que ello, el problema de obtener su--
pervisores entrenados.

La economfa mexicana se ha caracterizado en los Gltimos
decenios por una constante y alta tasa de crecimiento que se
compara muy favorablemente con el de otros pafses en via de -
desarrollo.

Es la industria el sector econbmico que mds dinnlisio ha

manifestado y el elemento fundamental para ello ha sido el --



contlnuory acelerado proceso de sustitucién de importaciones.
Los efectos normales del proceso de desarrollo industrial
se ha dejado sentir en muchos aspectos, dond& podemos destacar
1a absorcién de unayparte inportahte de 1a poblacién desocups-
da oisubocupada‘procedente del medio rural y la elaboracibn, -

‘cads, vez mfs frecuente, de bienes que requieren del avance teg
noldgico, o

Al inicio de la década de los sesentas, México contaba ya
con'un'sector industrial relativamente diversificado, el cual
satisfacfa 1a mayor parte de bienes de uso final, y se cubrian
también, aunque sélo parcialmente, las demandas interindustria
les de materias primas elaboradas y bienes intermedios.

En los dltimos gﬂos de la misma década, y en los princi--
pios de 1los setenfns,'empiezan a manifestarse situaciones deri
iadaé de 1a manera en que se habfa conducido el desarrolle in-
dustrial, donde pueden seﬁalarsé la falta de incentivos para -
un acelerado proce56 de modernizaci6én y para la incorporacién
de nuevas tecnologias, asf como la concentracién de activida--
des industriales en tres o cuatro grandes centros.

La actual polftica de desarrollo industrial pretende que
el pafs logre una planta industrial moderna y progresivamente

'diversificada, capaz de respdnde; a los avances tecnolfgicos
y de proporcionar no sélo bienes de consumo final e intermedio
que se requieren en el pais.‘sino que ademfs, coatribuya en --

forma creciente u los ingresos por exportaciones de productos

ranufacturados.



Es perfectamente vilido afirmar que para ello se reﬁuie-
ré de la colaboracién directa de los recursos humanos, y den-
tro de ellos pr:senta particular interés, por su némero, la -
participacifn de los obreros y en la medida en que se tenga -
;ayor personal capacitido, se lograrf un firme réfuerzo a los
objetivos nacionales de industrislizacién.

En términos generales, la respuesta que se ha dado en lo
que se :efiere a 1a capacitacién de personal obrero demandado
por la industria puede establecerse hist6ricamente de la si--
guiente forma: )

Adn reconociendo que algunas escuelas ténto ptblicas co-
mo privadas han proporcionado personal a la industria, en su
gran mayoria, los trabajadores industriales han aprendido a -
realizar sus tareas dentro de las empresas mismas,

Conciente del abismo existbnte entre el desarrollo y la
educacién, el gobiernc tomé las medidas que se pensaban da- -
rian solucién al problema de falta de capaciéaciﬁn. ,

Fué en la década de los sesentas cuando se crean los - -
CENTROS DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL. Dichos --
centros son obra de 1ls Sécretaril de Educacién Pdblics, hs- -
biendo inaugurado 30 de ellos entre 1963 y 1966; sus objeti--
vbs fueron, proporcionar nociones sobre disciplinas industrig
les, materiales, méquinas-herramientas, técnicas de trabajo y
1a habilidad normal necesaria a la actividad seleccionada pa-
.ra que el individuo se incorporara con cierta capacitacibn s

los establecimientos industriales o para que instalara un ta-



1ler de su propiedad.

Cronoldgicamente corresponde al IMSS el primer lugar en
labor de capacitacifn al installrven 1962 su Unidad Morelés
pirl capacitacién de trabajadores. En 1963‘crea la Unidad --
Cuauhtémoc en Naucalpan, para trabajadores asegurados o n6.
En los lﬂos subsecuentes se amplfan y multiplican las unids-
des lbocndls a este proplsito llegando al término de sus pri
meros cinco afios de operacifn a contar con 20 unidades en --
las que se impartfan cursos de adiestramiento para el traba-
jo industrial relacionados con 30 campos especificos.

Actualmente el Instituto cuenta con 45 Centros de Capa-
citacién Técnica en los que se incluyen 7 Centros de Adies--
tramiento para la InQustria Hotelera. Dispone, asf mismo, de
116 Centros de Seguridad Social, 3 Centros de Artes Plésti--
cas y Artesanfas y un Centro de Capacitacifn Campesina, que
en su conjunto hacen un total dé 165 unidades en las que se
realizan los esfuerios que en materia de capacitacién lleva
a. cabo en beneficio de 1a colectividad y que tienden a ele-
var el nivel econfmico, social y cultural de 1a poblacién.

Posterior a 1a creacifn de los Centros de Capacitacién
del IMSS y aquellos de Caplcitnciﬁn para el Trabajo Indus--
trial, se crea el ARMO (Adiestramiento Ripido de 1a Mano de
Obra en la Industria) que pretende minimizar las necesida--
des existehtes'de'capacitlcién en el pafs.

Sin embargo, la cfeaci6n de todos estos cenfros, 1leva

en si misma un gran error, que consiste en estar crefndolos



al plrdlelo del sistema de educacibn, lo que acarrea errores
y fallas, tales como:

a. No se vincula en la actualidad, como tampoco en los
afios precedeptos, 1a creacifn de los centros con -~
los factores de la produccidn para tener correspon-
deﬁcjn en su organizacibn y funcionamiento.

b. Novtuvieron un plan especifico para la planeacifn y
deéarrollo segln la evolucidén previsible de requeri
mientos econfmicos y sociales.

c. Los proéramas. equipos, herramientas y sébre todo -
los procedimientos, son, aGn en la aétualidad, poco
impulsados por los empresarios y obreros.

d. La creencia generalizada de la huyoria de las empre
sas, de que se trataba de una tarea especifica para
el Estado, dejando toda la responsabilidad a éste y
no teniendo iniciativa para proponer estudios o pro
gramas especificos. .

e. El continuar con la idea del que al salir de la es-
cuela, tanto profesionistas como empleados y obre--
ros, se encuentran en 1a condicién 6ptima para des-
empeflar cualquier tipo de trabajo.

Durante el paso de los afios, la actitud de los empresa-
rios fué siempre pasiva, esperando que los trabajadores por
ellos mismos ddquirieran la capacidad necesaria para el me--
vjor desarrollo dentro de sus campos de accifn. Se preseﬁtG -

un caso curioso, en el cual, las empresas invertfan fuertes
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cantidades de dinero en ampliaciones y expansiones de equipos
'y maquinaria, relegando a>segundo térnin6 las inversigqg; en
cuanto a personal se refiere. Los estudios realizados en ese
sentido, denotan la marcada preferencia de los empresarios a
aumentar el cépital fisico de las empresas y el nmero de tra
bajadores, en ldgar de mejorar la organizacién y calificacién
de recursés humanos. El esquema por el cual el pits h; opta--
do, ha sido de ‘natursleza cuantitativa (uayor cantidad de in-
~ sumos productivos) y no cualitativa (mejorfa en la calidad de
‘ ios,factores’y mejor combinaci6n y empleo a través de la orga
nizacién).

Desgraciadamente, esta tendencia materialista, ha olvida
do la importancia social que el adecuado desarrollo de los ig'
dividuos trae consigo. Es inconcebible que en un pafs que abo
ga por la democracia, igualdad social y lucha en.contra de --
las injusticias, se haga & un lido el elemento principal para
obtener dichos prinéipios; si al pasar el tiempo se ha mutila
do 1a posibilidad de desarrollo como ser humano de nuestros -
hombres, es imperativo abrirles 1a posibilidad de realizarse
" en tods su potencialidad y mejorar con ellobsus niveles de vi
da, desde todos los puntos de vista,

Si bien la capacitacién no integrard absolutamente en --
ellos todos los elementos necesarios para lograr dichos obje-
tivos de superacién, les abrird el camino por tanto tiempo --
cerrado, dindoles la confianza necesaria para después ellos

asumir la responsabilidad de poder llegar a un.desar;olio in-
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. tegral, tan esperado por ellos y necesitado por nuestro pafls,

3. LA CAPACITACION DESDE EL PUNTO DE VISTA LEGAL. Haciendo un
an&lisxs histérico en materia de capacitacién de trabajadores,
,podemos nfxrmar sin temor a& equivocarnos que no fue sino has-
ta el afio de 1917, en que se garantizaron constitucionalnente
los derechos sociales de ios campesinos y de los trabajadores
contenidos en los Articulos 27 y 123 de 1a Constitucién, sur-
gzendo entre otras, disposiciones tendientes a capacitar a--
los trabajadores. - ‘

Asi, el consgitufente sefial6 en la fracci6n XII del Apar
tado A del Artfculo 123 Constitucional que todas las negocia-
ciones situadas fuera de las poblacione;. estdn obligadas a -
establecer, entfe‘otras. escuelas, naciendo entonces las deng
minadas "Escuelas Artfculo 123 Constitucional®.

Por su parte, la Ley Federal del Tribajo_ostablece en su
Articulo 132, que son obligaciones de los patrones:

' Fraccibén xiv.-v"anor por su cuenta, cuando empleen mds
de cien y menos de ;il trabajadores, los gastos indis--
pensables para sostener en forma decorosa,los estudios
técnicos, industriales o précticos, en centros especis-
les, n@cionlles o extranjeros, de uno de sus trabajado-
res o de uno de los hijos de éstos, designado en aten--
cién a sus aptitudes, cualidades, y dedicacién por los
mismos trabajadores y el patrén. Cuando tengan & su.se!.

vicio mis de mil trabajadores deberdn sostener tres be-




‘garios en las condiciones sefialadas. El patrén sélo po-
dr§ cancelar la beca cusndc sea reprobado el becario en
el curso.de un afio o cu;ndo observe mala conduéta; pérO'
en estos casos serf substituido por otro. Los becarios

‘ que hayan terminado sus estudios deberfn prestar sus --

, servicios al patrén que los hubiera becado, durantq un
sfio por 1o menos". '

Fraccifn XV.- "Organizar permanente o periSdicamente --
~cursos de enseflanza de capacitacién profesional o de --
- adiestramiento para sus trabajadores, de coﬂforiidad --

con los planes y ﬁrogramas que, de comfin acuerdo, elabo

*ren con los sindicatos o trabajadores, informando de --
ellos a la Secretarfa del Trabajo y Previsi6n Social. -
Estos podrdn imbiantarse en cada empresa o para varias,
en uno o varios establecimientos o departamentos o-sec-
.ciones de los mismos, por ﬁersonal propio o por profesg
res thnicos'ereciaInente contratados, o por conducto
de escuelas o institutos especializados o por alguna --
otra modalidad, Las autoridades del trabajo vigilarén -
la ejecucibn de los cursos o ensennnzd".

La Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, ha dado -

debido cumplimiento a las obligaciones que le impone la Ley

de Secretarfas y Departamento de Estado creando la Direccifn

General de Formacién Profesional que depende directamente de

1a Secretarfa del Trabhjo y Previsién Social, cuya estructu-

ra orgénica y funciones genéricas son las siguientes:
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Direccisn General .
Unidnd de Organizacibn y Métodos
Unidad de Asesorfa

Subdireécicn General

Subdireccién de Investigacifn y Programas

Departamenti‘de Investigacifn

Departansnto de Programas de c.pleitlcién Obrers

- Departamento de Promocién de 1a Capacitacién

Cuenta con algunos otros departamentos, pero ellos se sa

len del interés del presente ;rahnjo y por eso se omiten,

Dentro de las funciones que tienen estos departamentos -

pueden mencionarse las mis importantes desde el punto de vis-

ta de .la capacitacién.

Formular los programas de investigacién relativos a
la formacién profesional de los trnbajadores.'inclu-
yendo el disefio de los sistemas‘de informacibn nece-
sarias.

Recopilar y analizar los datos de necesidades de for
macién de mano de obra culificada y su distribucién
en 1a Repfiblica.

Analizar, adecuar, elaborar los metodos.de formacifn
profesional, y sugerir la creacifn de organismos es-
pecificos de capacitacibn de la mano de obra, que sa
tisfaéa las necesidades del desarrollo del pafis.
Proponei programas y promoverlos para satisfacer las:

necesidades de capacitaci6n en los 4dmbitos nacionales.,



Actualmente, el Capftulo III bis de la Ley Federal del -
Trabajo, consigna todo lo que a Capacitacién y Adiestramiento
de los trabajadores se refiere.

24 incisos del Artfculo 153 establecen los fundamentos -
ieg-les de 1a materia. Dichos incisos fueron sujetos a refor
mas, las cuales cn su totalidad estin publicadas en el Dilrio '
Oficisl del Viernes 28 de abril de 1978. Las plginas 10 y si-
guientes, son las que pueden ser consultadas al Tespecto.

Posterior a las reformas que hemos séﬂqlado. el lunes 9
de enero de 1978 se publicé en el Diario Oficial la reforma
a la fraccién XIII del Artfculo 123 de 1la Constitﬁci6n Polfti
ca de los Estados Unidos Mexicanos; dicha fracci6n queds esta
blecida como sigue:

"Las empresas cﬁélquiera que sea su actividad estardn -
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitaciém o
adiestramiento para el trabajo.‘La ley reglamentaris determi-
narf los sistemas.nétodos y procedimientos conforme a los cua
les los patrones deber&n cumplir con dicha obligacién".

El 8 de enero de 1979 se public6é en el Diario Oficial de
1a Federacibn tres oficios emitidos por el titular de la Se--
cretarfa del Trabajo y Previsi6n Social (01-6364, 01-6365 y
01-6366), que contienen criterios generales sobre otros tam--
tos aspectos de 1a obligacién patronal de otorgar a los trabs
jadores capacitacibn y adiesiramiento, los cuales se refieren
a deterninadas formalidades qﬁe se establecen para la presen-

tacifn de los planes y programas de capacitacién y adiestra--



miento, a los requisitos para la autorizacifn de agentes de -
capacitacién y a 1a foflulacién'y expedici6n de las Constan--
cias de Habilidades Laborales.’

Se pretende encasillar todo el sistema legal de capacita
c¢ién y adiestramiento en formas de fdcil manejo con el fin, -
entre otros posibles, de facilitar a 1a Unidad Coordinadora .
del Emploo, Capacitacién y Adiestramiento (UCBCA). dependen--
cia que forma parte de la Secretarfa de Trabajo y Previsifn -
Social, el cumplimiento de sus numerosas atribuciones de con-
trol y estadfstica o informitica.

Los antecedentes sobre ello estdn referidos en la frac--
cién VI del Artfculo 153 de la Ley Federal del Trabajo, que -
defermina que los Planes y Programas qﬁe sobre capacitacién ‘
y adiestramiento los patrones est&n obligados a presemtar a -
la autoridadvpara su aprobacifn, deben cumplir entre otros --
requisitos, aquellos que establezcan los criterios generales
de la UCECA que se publiquen en el Diario Oficial.

Los requisitos bisicos que establece la ley sobre la --
fornulaci&n‘de Planes y Programas de'CapacitaciGn y Adiestra
miento, considersndo las caracterfsticas y necesidades de ca
da empresa, pueden quedar resumidos de la siguiente forma:

a. Deben cubrir todos los puestos y niveles, de ddnde

resulta que es conveniente formular en cada eapre-
sa dos‘planes, uno para trabajadores de la planta
industrial (usualmente sindicalizados) y otro pa;a

traBajaddres administrativos y de confianza,



b. Que 1a capacitacisn y adiestramiento obligatorios -
deben cubrir bésicamente, en primer término, las -
tareas del puesto que desempefia cada trabajador, -

e ispartirse dentro de 1a jornada de trabajo, a - -
8 menos que, como consecuencia de lgmnlturale:a - -
de»los<servicio§. se convenga en impartirlas de - -
otrs manera; y en segundo lugar, 1a prepsracién - -

' pars ocupar una vacante o puesto de nueva creacifn,

] sél. capacitacién para el puesto inmediato supe--
tior, la cual puede impartirse teSricamente en tiem
pb fuera de jornada.

De esta manera, se ha tratado de dar una idea de lo que
ha sido 1a capacitaci6én desde el punto de vista legal para --
nuestro pais. Indudablemente el esfuerzo del gobierno es gran
de, aunque no ha reportado los resultados deseables; es decir,
se sabe que la generalidad de lés empresarios tratan de encon
trar siempre alguna‘salida para su deber, ya no cfvico ni le-
gal, sino humano, de capacitar a sus trabajadores y ampliar--

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



CAPITULO I1

1. IMPORTANCIA DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION. La funcién -
de estos prograuas,.consiste en capacitar al trabajador para
que realice sus actividades en la forma mfs eficaz; para que
tenga mayores oportunidades d?iprogreso dentro de su ocupa--
ci6n y observe las normas de seguridad, evitando riesgos per-
sonales.

‘También se logra, con el programa adecuado, aumentar 1la
productividad de la empresa, eliminando el desperdicio de --
tiempo y materiales, as{ como el desgaste excesivo de maquina
cvia y herramientas.

Por otro lado, un programa de adiestramiento vincula el
importantisimo aspecto del desarrollo‘personal, social y fami .
liar de los trabajadores. No podemos divorciar los beneficios
que desde el punto de vista productivo y de desarrollo trae -
consigo la capacitacién, del aspecto humano. Nue;tio'futuro -
no estf en las miquinas; nuestro futuro son los hombres a --
quien con el b;enestur que se le proporcione, hacen posible -
1a correcta aplicacién de los medios de produccién, quienes -

al finy al cabo; son quienes los diseflan y manejan.
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2. PLANTEAMIENTO GLOBAL DE LA CONSTITUCION DE UN MODELO DE
CAPACITACION, En esta seccién se pretende hacer un plantea--
miento general de los puntos esenciales de que estd constituf
do un modelo de capacitacibn, el cual debe cumplir sus funcio '
nes bajo cualquier circunstancia organizacional } que logre -
una .correlacién entrc'enfrenauiento; incentivos a lllcregtivi
dad; desarrollo del individuo, no solo en lo que a habilidad
manual e lnteleéfual se refiere, sino al desarrollo como ente
social; presehtaciGn y evaluacién de acciones especfficas de
adiestraﬁiento.

La ﬁése de un modelo (sistema) de capacitacién (adiestra
miento) lo constituye una técnica tal, que al integrar los --
elementos que intervienen en el mismo, garantiza el empleo --
adecuado y econémico de los recursos con que cuenta la empre-
sa. A su vez, &ste debe responder a las necesidades de cada -
enpresa.

Un sistema de adiestramiento estf integrado por varios -
subsistemas, donde cada uno especifica 1os elementos y las --
acciones que permiten, por un lado, tomar Qecisiones adecua--
das sobre la organizacibén y la administracibn del adiestra- -
miento vy, por'otro, realizarlo y evaluarlo adecuadamente.

El primero de ellos, se refiere a la integracién del pro
grama a los objetivos generales de la empresa. En el desarro-
110 de &ste debe intervenir ﬁersonal conocedor de las polfti-
cas generales de la éﬁpresa. puesto que es vital que cullquigr

decisifn sobre el programa dé adiestramiento sea acorde con -



las politicas y objetivos de la misma.

El segundo, versa sobre 1la definicién del probleia,y sg
“bre la determinacibn de si &ste se soluciona mediante adies-
.zraliento; ya que pueden existir alternativas nds eficientes.
Pbr ejeupio; si una empresa tiene problemas de calidad o re-
chazo, el problema podrfa deberse a falta de equipo o al u:o'th
de materiales defectuosos, cuestién ﬁue hay que conocer sntes
de iniciar cualquier accifn de asdiestramiento. ‘

R ‘ El tercero, habla de la determinacién &e necesidades es-
pecificas de a&iestramiento y es la deteccién de'necesidades

1a que orienta el contenido y la forma del aaiestramiento. --
Previene el que una empresa sepa si lo necesita, quién lo ne-
cesita, por qué y para qué los necesitan.

El cuarto, se refiere a la seleccién de los mejores méto
dos para el disefio de 1los programas de adiestramiento; es de-
cir, se refiere al disefio y planeacifén del programa de adies-
tramiento. El empleo de cualquier recurso o ﬁaterial A;E;c:i-
co debe estar plenamente justificado mediante un andlisis de
costo-efectividad.

El quinto, estd orientado a la determinacién de las ne-
cesidades financieras del programa. Se preven anflisis de --
costo-beneficio para ssegurar que se estdn empleando los né--
todos menos costosos y a la vez los mis eficientes mediante
la sujecifn a un constante y cuidadoso control financiero -- -

desde el inicio hasta 1a ejecucién y evaluacibn,

El sexto, provee control sobre los recursos pedagbgicos,




 Permite el cumplimiento de las acciones de adiestramiento ne
diante servicios de apoyo que permiten asegurar que los re--
cursos necesarios para ello se alisten con oporthnidad y al
costo previsto. Para ello se sugizren técnicas de programa--
cién y control, - sobre todo en sistemas para adiestrar a un
niasro grande de individuos.

‘Bn o] séptimo subsistema se determina si el adiestra- -
miento fué opoffuno y eficiente para la solucién de proble--
mas concretos de la empresa; es decir, habla sobre la evalua
cién de resultados para comprobar la eficacia del programa.

De los anteriores, aunque todos guardan una estrecha re
lacién, los tres primeros son quienes proporcionan las accig
nes y elementos de organizaci6n y administracién del adiestra
miento, cuya estructhfncién requiere de la colaboraci6n direc
ta de los directivos de la emprésa, y est§ ingegrada en la si
guiente seccibn que denominamos Antecedentes para la Elabora-
ci6n de un Programa de Capacitacién. Los restantes~}orman par
te de lo que llamamos parte activa 'del modelo de capacita- --
cién (realizlcipn y evaluacifn), que es en sf, el disefio del
modelo en base a necesidades especfficas de adiestramiento.

'S, ANTECEDENTES PARA LA ELABORACION DE UN PROGRAMA DE CAPACLuL
TACION, Necesariamente, para saber si un programa de capaci-
tacifn es indiipensable. se debe llevar a cabo una investiga
cién que nos detarmine si el problema que sé tiene en una em

presa es por falta de adiestramiento, cuestifn que se logra



mediante lo que se denomina Determinacin de Necesidades de -
Adiestramiento. '

Dicha investigacién debe 'ser minuciosamente claborada y
;endiente a conocer las Necesidades de Adiestramiento re#les
de una empresa, evitando tomar decisiones precipitadas, ya -
que no siompre'lo: problemas qué surgen en una empresa son -
resueltos mediante adiestramiento; es décir, pueden ser pro--
ductos de‘fallas con solucién simple. Sin embargo, las necesi
dades de adiestramiento pueden enfocarse desde el punto de --
vista preventivo; esto es, sabiendo que las necegidades actua
les estdn cubiertas, pero conociendo la poliiica de la empre-
sa en cuanto a expansiones se refiere, se deben prever las --
necesidades que habri de gente preparadﬁ para el futuro.

Es necesario conocer mis precisamente (defiﬁir) lo_que -
son las Necesidades de Adiestramiento. Si se habla de necesi-
dad, se estard hablando de falta o carencia'Qe algo; si se ha
bla de necesidad de adiestramiento, se estarf proponiendo que
la carencia puede resolverse mediante una accién de adiestra-
niepto; de ahf que 1a Determinacién de las Necesidades de --
Adiestramiento sea un proceso por medio del cual se identifi-
quen carencias de conocimientos, habilidades y actitudes in--
dispensables para que las personas cumplan eficientemente las:
responsabilidades que su asignaci6én requiera y que pueden sa-

Atisfacerse con adiestramiento.
Asf,la Determinacifn de Necesidades de Adiestramieﬁto --

constituyen un factor determinante para saber si las fallas -



requieren de un programa que capacite a'los enpleados y mejo’
rar con ello, tanto los aspectos econémicos como de produc--

cibn delln empresa y con ellos, las que al individuo se re--

fiere, bien sean en su trabajo como en la realizaciQn perso-

nal dentro de su nGcleo social.

. La Determinacién de Necesidades de Adiestramiento consta;
de un nimere de etapas las cuales, s su término reflejarfn --
si los problemas de 1la empresa son debidos a carencia de - --
adiestramiento. El desgloce de las mismas puede estructurarse:
como sigue:

A, Identificacién de Problemas Presentes y Futuros del -
Sistema a Investigar. Desafortunadamente, en la gene-
ralidad de los sistemas que analizan las necesidades
de adiestramﬁénto, los objetivos, metas operaciona--
les y planes, no son considerados, lo_cual impide una

_integracién real y eficaz de los programas que deter-
minan dichas necesidades. Se quiere decir con esto, -
que los sistemas y organizaciones enfocan la realiza-
cién de programas efectivos de adiestramiento exclusi
vamente a resolver problemas y necésidades presentes,
olvidando los pron6sticos y proyecciones de una situa
cién futura;'es decir, se menosprecian las tendencias
econfmicas y de mercado, nuevos productos, polfticas,
organizacién, estrudtura, crecimiento del sistema- --
cliente y los cambios que los avances cientificos y -

tecnolfgicos producen. Es claro que las actividades -



del adiestramiento no pueden lograr sus objgtiVos -
parl‘bendficio de la emﬁresn, ni los iﬁdividuales -
de los trabajadores, si no se consideran las necesi
dades tanto a corto como a largo plazo. Si se capa-
cita para resolver exclusivamente las necesidades -
presentes,el programs resulta obsoleto para el tiem
po en el cual los cambios lleguen.

No se pretende deducir que las actividades y planes
~de 1a organizacifn estén escritos y se coPien; sino
que por medio del contacto con la gente que coﬁoce
los planes y proyecciones a futuro de la empresa, -
se canalicen los programas para bien de la misma y

los que en ella laboran. .
En esencia, 163 factores que se recomienda conside-
Tar en.esie punto de ident;ficaci6n de probleﬁAs son
'los siguientes: ’
- ldentificar los objetivos generales a corto y lar
go plazo del sistema en cuestibn,
- ldentificar las metas operaéionlles (derivadas de
ios objetivos generales).
- Ildentificar las metas operacionales qué no se lo-
gran.
- Determinar los sectores del sistema que obstaculi
zan el logyo de las metas operacionales,
Relacionar las- previsiones para lograr metas a --

largo plazo, con los recursos disponibles del sis



tema.

Con esta informacién, pueden localizirse aquellos secto-

res qué obstaculizan el logro de metas operacionales, 1o cual

pernite- enfocar el estudio especfficamente.

Al término de esta primera etapa, se tendrén una serie --

de netas oparqcionplol que no se logran (problemas presentes)

metas que se desean lograr & futuro (problenas‘futuros) y la

definici6n de los sectores del sistema que deben participar -

en el logro dé las mismas.

B. Estimar la Repercucién de los Problemas en los Obje-
tivos del Sistema en Cuesti6n. Contando con ﬁefas a
futuro y metas operacionales que no se cumplen, se -
procede a analizar las fallas que, respectivémente,
provocarfan i'provocan las mismas tanto cualitativa
como cuantitativamente. )

El punto de vista cunntitativo puede obtenerse con -
factores qué son inherentes a la empresa tales como -
costos, cantidad producida,’ tiempo de produccién,etc.
Estos son los de consideracién bISica. sunque existen
otros factores importantes como repirlciones y COm- -
pra de’ equipo nuevo por fallas en-el manejo del ante-
rior.

En algunos €as0s no se podré cuantificar la repercu-
sién de los problenaé, por lo que serd necesario soli
citar informacién al personal de la empresa para que

proporcione-su apreciacién en relacibn.a este punto;



esto es, se tindr! un andlisis cualitstivo.

Estos anflisis darfn 12 posibilidad de jerarquizar
los problemas y entonces atenderlos de'ncuerdo'a su
importancia, en relacifn al grado en due limitan el
logro de los objetivos.

Asf, este punto consideras esencisl lo siguiénte:

- Analizar cualitativa y cuantitativamente los pro-
blemas. '

- Jerarquizar los problémas.
Por otra parte, este anflisis puede tomarse como pun

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

gan de la accibén de adiestramiento,

C. Investigacién de las Causas de los Problemas, Los fag
tores que se recomienda considerar son: ’
- Buscar y verificar informacién de 1lq que origina
el problema.
- Analizar la informaciin e identificacar las causas
que 1o originan. '
- Listar los problemas y las causas que lo generan.
Con 1a identificaci6n del grado de afeccién de los prO
blemas, los esfuerzos para identificar sus causas deben
’enfpcarse hacia aquellos que son prioritarios. La infor-
macién sehobtendrs de los sectores que estén relaciona-
doés con los;nisnos. Esta puede obtenerse de fuentes ta- -

les como registros, minutas, apreciaciones de personas de



~diferentes niveles jerfrquicos, reportes de producciGn;
de fallas, eipedientes,‘étc.

La informacién inicial generalmente se manifiesta en la
actitud derlas personas;ven fenémenos tales como rota--
ci6n de personal, tiempos muertos, fricciones interperso
nales, retraso en la entrega de productos, quejas de con
5unid6res,,carencia de politicas concretas, indefiqicidn
‘de funciones, falta de comunicaci&q, retardos, violacibn
a los reglamentos, falta de responsabilidad y en generél.
numerosos fenémenos en el personal.

BEs importante no confundir un fenémeno con una causa, --
pues muchas veces se cree haber resuelto un problema y -
posteriormente se manifiesta de nuevo; esto es, se estd
atacando un stntﬁha tomindolo como una causa. Mis impor-
tante tal vez, es el evitar que la determinaci6n de nece
sidades de adiestramiento sé vea mal enfocada por apre--
ciaciones persohales equivocadas. Se recomienda consul--
tar con diferentes personas, asf como comparar con los -
marcos tefricos como son los manuales de organizacién, -
reglamentos, procedimientos administrativos y politicas
de la empresa.

De los sintomas, una profunda investigacién nos lleva s
las causas, las cuales enlistadas darfn una visién mds

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

sa.



D. Determinacibn de las Causas que Pueden Eliminarse --
Parcial o Totainente con Adiestramiento, De iﬁs causas
de problemas enlistadas, no todas se solucionan ﬁor .-
adiestramiénto,léues no todas son debidas a deficien--
cias en el personal; algunas necesitarén otro tipo‘de -
solucién que no sea mediante adiestramiento. '
Por otra parte, aﬁalizando 1a proyeccién a futuro de la
empresa, se debe decidir y visualizar si es necesario -
adiestrar para un posible avance en la tecnologfa de --
;cUerdo con el desarrollo de la empresa, lo.cual obliga
al anfilisis de cada causa detenidament&.

Partiendo dé lo anterior, podremos lograr una clasifica
cibn de las causas que requieren édiestramiento, de --
aquellas que ademis de adiestramiento necesitan otro-sg
lucién y'de aquellas que pueden solucionarse por algln
otro medio. Si se da solucibn a estos tres planteéﬁien-
tos, se tendrd una idea exacta de donde adiestrar. Es -
16gico pensar que si se desea alcanzar las metas opera-
cionales, serd necegnrio darle solucifn a todas las cauy
sas, pero no hay que olvidar que 1las investigacifn que -
se realiza se refiere Gnicamente a las relacionadas con
el adiestramiento. En cusnto a las restantes, solo se -
les podrf plantear pars que seaQ resueltas pofzel perso
nal idéneo.
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Se enlistan a continuaci8n los factores a cohsiderar en

este puntoﬁ

- Deierninar el posible tipo de solucién para las causas.

- Clasificar 1as causas de acuerdo al tipo de solucibn
(adiestramiento, adiestramiento mds otra solucién y --
otros tipos de soluciones).

- Determinar el plazo en el que debe finalizar el adies
tramiento.

- Jerarquizacifn de causas que se eliminen total o par-
cialmente con adiestramiento.

De los dltimos, se requiere de una jerarquizacién de las

causas en funcién del grade en que se obstaculicen las -

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

eliminacién y 165 riesgos personales que provoquen y de

esta manera, se podrd fijar con mayor exactitud el tiem-

po en el que deben estar solucionados 1os problemas,

E. Determinacién de Quienes, en Qué y Con Qué Prioridad
Tienen Necesidades de Adiestramiento. Es importante
definir con precisifn que personas requieren de adies
tramiento, las deficiencias que se observan al desem-
pefiar sus labores y todo aquello que se refiere a cau
sas de problemas.
lLa 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 personsl es de nuevo ingreio.'ol depar
tamento o puesto es de creacién reciente, o se trata de
una innovacién eﬁ la actividad de algln miembro del per
‘sonal, el adiesftaniento se 1leva a cabo sin necesidad
de una investigacifn nmés ﬁrofundl.‘ .
Sin duda, determinadas las personas que han de llevar -
el curso o seguir el programa de adiestramiento, deberdn-
evaluarse las diferencias substanciales de cada una de -
ellas, de manera que puedan escogerse los métodos pedags

gicos mids adecuados a la generaligad de los participan--
tes.

Es necesario tomar en cuenta lo referente 3 las activida
des o ampliaciones que a futuro pueda tener la empresa.
Es determinante saber si las actividades serfn nuevas o
simples cambios de las ya existentes. En el primé¥ caso,
el adiestramiento es indispensable, pueé calquier innova
cifn requiere de gente capacitada que pueda desenvolver-
se correctamente. En el éegundo; se debe hacer una inves
tigacién a fondo del comportamiénto de las personas se--
leccionadas para el cambio que habrd de suscitarse; es -
decir, saber si la o las personas seleccio?adas sSe acomp .
darén al cambio y si no es asf, se deberfn determinar --
sus necesidades especificas de adiestramiento.

En el Gltimo punto a considerar, se estudia la jerdrquiT

zacidn de las necesidades de adiestiamiento, puesto que



_seleccionar todas al mismo tiempo serfan una tares ade-

nfs dé ardua, interminable. ‘ ]

Los factofcs a tomar en cuenta para la jerarquizacibn --

pueden ser: ‘ .

- Grado en que influyen las necesidades en el incumpli

miento de las nmetas, » ' ' k

- NGmero de personas que presentan la miéma necesidéd.

- Riesgos personales por sus deficiencias.

- Plazo en el que se requiere el aaiestrlliento;

- Compromisos legales de adiestramiento con los empleados.

Durante esta etapa, es adecuado recoger informacibn de --
las caracteristicas y datos administrativos de las personas
motivo de adiestramiento, lo que ayudarf a elaborar el plan
y programa de diché'adiestramiento. Algunos de estos datos
son edad, escolaridad, ndmero de subotdinadqs a su .cargo, -
antiguedad en el puesto y la émpresa, horario de trabajo, -
perfodo de vacaciénes, relacifén con el personal con el que
labora, h&bitos personales, grado de dedicaci6n al trabajo,
deseos de superacién y 1a mayof cantidad posible de datos -
que nos den un panorama g;neral sobre la persona-a capaci--
tar.

Como sinopsis de este punto, determinacibn de personas -
que requieren adiestramiento podemos plantear:

- Identificacifn de 1a poblacién que deba ser objeto de

adiestramiento.’

- Determinacibn de las actividades en las.que se requie



ra un programa de adiestramiento. v

. Jerarquizacién de las necesidades de adiestramiento.

- Recopilar las'éagycteriSticns y los datos administrati
vqé de ias personas que serén objeto‘del programa de -

adiestramiento.

F. Presehtacidn de Informe. Como se puede entrever, la -
etapa consiste en reporfar la informacién referente a
la investigaci6n que ha sido 1llevada a cabo; define --
cuales problemas se solucionan con ad;estr;miento y --
cuales né. Debe ser ordenado de manera que se visuali
ce la manera en que se determinaron las necesidades, -
as{ como los resultados en cada ﬁaso de la investiga--
cibn.

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 ventajas
que &ste representa para solucionar los problemas den-
tro del hismo.

La calidad de los resultados que se obtengan con la --
aplicacibn de este procedimiento dependerf en gran parte
de la habilidad que tenga el responsable del estudio pa-
ra dirigirlo, tomando en cuenta la situacibén por la que
atraviesa el sistema a investigar, as{ como de las nor--
mas y politicas que establecen su funcionamiento. .

En téminos generales la presentacifn del informe consi
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dera los siguientes factores:

Concentrar toda la informacidn recopilada.
Elaborar el informe de acuerdo con:
. Problemas actuales y futuros.

. Causas de los problemas,

. CiasificaciQn de las causas,

Actividades en las que requiere adiestramiento el --
peisonal. tanto actuales como futuras.

. Plazo en que se requiere el adiestramiento.

. Recomendaciones sobre 1la importancia de atender --

otras soluciones en relacién con el adiestramiento.

Estos puntos vertidos tal cual, proporcionan una idea -

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

de una empresa para hacer la determinacibén 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 si, cualquier determinacién de necesidades de adies-

tramiento que se realice, debe arrojar los siguientes resul

tados:

Definicién del personal que presente necesidades

de adiestramiento,
Descripcién de sus necesidades de adiestramiento.

Presentacifn de las evidencias que justifiquen las
necesidades.

Jerarquizacifn de las mismas.
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Definici6n del plazo en el que'se requiere el adie!
tramiento.

Definicion del personal que puede ser‘fecurso pnia
el adiestramiento. | '

Precisi8n de las caracterfsticas y datos administra

“tivos de lnskpersonns que se adiestrarén.
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'APARTADO (A) ESTRATEGIAS, TECNICAS E. INSTRUHENTOS EMPLEADOS
“ PARA LA CAPTACION DE INFORMACION EN LA DETERHI
NACION DE NECESIDADES DB ADIESTRAMIE?TO.

La técnica empleada para la captacién de infornnciGg en
la §eterninaci6nvde'nocesidades de adiestraniento. constitu-
ye el pilar soporte pnri que las mismas sean veridicas y ple
namente acordes con los reqherimiqntps‘espectficos.

~Los casos extremos de esta forma de modalidades pueden
denominarse estrategias presériptivu y .participativa. Por es
trategia se entiende a la modalidad o forma en que se desa--
rrollard el procedimiento de determinacidn.

En la estrategia prescriptiva, la investigaci6n estd -
centrada en una o varias personas quienes en funcién de su -
percepcibn, experiencia y anilisis de ia sitqaciﬁn'por la -
que atraviesa el sistema a invéstigur. deterainan its‘nece-
sidades de adiestramiento.

Estas personas pueden ser por ejemplo el gerente de per
sonal, el jefe de capacitaci6n y desarrollo, el consultor, -
el gerente o director de la planta, etc,, o un grupo de per-
sonas de alto nivel jerirquico.

Este tipo de estrategia serf de hrln aceptacifn sobre -
todo en organizaciones donde la autoridad, la comunicacién y
la informaci6n estfn centralizadas.

Utilizando esti'bstrategil, toda la informacién requeri

da para la determinaci6n de necesidades se obtienen de los -
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~jefes y‘direcflvos del sistema i inves;iggf,kesto ei, en nin-
gtn momento_se'{cquiere de 1a opinién y espectativas de las -
' personas & quienes se investigan sus necesidades. Sin embar--
go, en 1a mayorfa de.los casos es diffcil que los jefesvy ai-
rectivos tengan presentes el’-desempefio de todos sus‘subotdin%
dbs. y suele suceder que estén influenciados pbr simpatfas o .
lntip;tlll, 1o que da como consecuencia que propﬁrcioﬁon opi-
niones subjetivas. Por lo tantb;.ios resultados de la investi
. gacibn estarin en funcibn de lé;habilidad‘para recolectar y -
-analizar la informacidn que'téﬁgan los respdﬁéables de esta -
actividad, El criterio de &stos serd el dnico que intervenga
en las decisiones Aue se efectden en lo§ diferentes pasos del
procedimiento, ‘
Tomando en cuenta estas consideraciones, la duracién de
la investigaciGn al utilizar esta estrategia, serf reiativa-

mente corta ya que s6lo participaridn en su desarrollo, los -
directivos del sistema y/o las personas encargadas de su rea

lizacién. ‘
La estrategia participativa no c¢entra las actividades y

. deqlsiones en-la o las pérsonas responsables de 1la determina
ci6n de necesidades sino que comparte la responsabilidad con

los integrantes del sistema a investigar. Esta participacién

produce un diagnéstico mfs realista y una mejor toma de deci
siones. En estas condiciones el o los. responsables de reali-

‘zar la deteccién, se convierten en asesores del personal baj;

estudio, a los cuales indican los objetivos del dingnastiho;
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las bases de: la ostrategia, Ios datos necesa' ios para aJustar

sus expoctltivns y los resultados de todas las reuuxones que :
» .so cfoctﬁen en- los diferentes nlveles.. _

Con estn estrategia se logra que 1ntervengan tanto los -

. _interesados como susljefes y,d:rect;vo; asegurando con esto -

una mayor confiabilidad en 16: resultgdos obtenidos. Por otra

parte el ﬁorsonal,quolda preparado par; eaplear el sistema las

Qeces que sea necesario,

" E1 desarrollo del ﬁrocedimi;nto para 1a determinacién de
necesidades empieando esta estrategia requiere de bastante --
tiempo del personal del sistema a investigdr. por lo que en -
algunos casos los directi§§s se encuentran repuentes a su --
aplicacién. . '

Como puede obsef%arse, en la estrategia participativa no
interviene dnicamente 1a opinién de los directivos y especia-
listas para establecer las necégidades y tomar las decisiones
sino que toman en cuenta las expectativas e inquiétudgs expre
sadas por los afectados. ‘

Como se menciond convanierioridad, estos son los casos
extremos de las modalidades que se pueden émplear para apli-
car el procedimiento. Es posible que en ocasiones, dependieg
do del tipo de organizacidén que presenta el‘sistema a inves-
tigar, sea necesario utilizar una que coﬁbine las'estrategias
con objeto de satisfacer las expectativas’ de 1gs directives
y de los afectados, s{tuacioﬂ que bajo cualquier circunstan-

cis es recomendable.
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Se ha encontrado que la segunda estrategia reporta ma-
‘yores bensficios.

BEs necesario en tods sccifn, contar convol upbio total
‘d.‘ll alta gerencia del sistema a investigar, pars el desa-
rrollo de 1a investigacién, v

Sobre 1las técnicas e instrumentos luxiliarosJon 1a cap
taci6n de informacifn, se recomiendan las mfs usuales; entre
ellas: ) '

- Entrevista -

- Tormenta de ideas

- Corrillos

« Cuestionario

- Consulta de Archivos

- Registro .

- Inventario de hsbilidades

= Tarjetas |

- Lista de verificacién

Ls selecciSn de las -anteriores’'es funcién de 1a estra-
tegia que decida emplearse; asf, pars la citrntogia partici -
pativa puede emplearse entrevista, torments de'ideas, corri
la estrategia prescriptiva se puede utilizar la consults de
archivos, registros, lista de verificacifn e inventario de -
habdilidedes. _ ' ‘

Bs importante hacer notar que el empleo de la estrate-

gis participativa requiere de uyna serie de ejercicios de --
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"descongelaniento de grupos" y sensibilizaci6n, con el propé-
;sito de lograr una nayoy'coliborncicn e integracién, lst coRno
vunn posibilidad de autodiagnéstico por parte de las ﬁersonas
del sistema a investigar. k

ENTREVISTA, Es una conversscifn cara a cars, con un pro
pésito definido que involucrs un contfnuo intercasbio de in-
formaciones, cuyos objetivos son. obtener informacién, investi
gar y diagnosticar, tratar un problema, motivar, conciliar, -
etc.

En esencia los tipos de entrevista'son dirigida y semidji
rigida. En el primero, €sta se conduce por el entrevistador -
apoykndose en una serie de preguntas elaboradas previamente -
para 1las cuales se esperan respuestas breves. En el segundo,
el entrevistado tiene mayor libertad de expresifn donde el -
entrevistador determina, también previamente,’soio aquellos -
aspectos sobre los que desea obtener informaci6n y durante és
ta, se estruqturan preguntas de acuprdo al giro de la conver-
sacifén pero sin perder de vista los tépicos centrales,

CORRILLOS. Son splicables a grupos numerosos QG personas
y consisten en dividir los mismos en subgrupos de 4 & 5 ele--
mentos, donde éstos nombran a un aoderndo* y & un secretario;
el moderador se encarga de centrar al grupo en el objetivo y
de dar la palabra ordenadamente a cada uno de los miembros; -
el secretario toma nota de 1o discutido. A cada Subgrupo se -
le entrega una tnrjotlydonde se¢ explica la tarea a realizar

y se le indica el tiempo en el que é&ste debe finalizar.
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Cuando finaliza, cada moderador presenta sus resultados
sl conductor del corrillo y éste lnotgri, clisificarl, orde-
nart y proceders a dar las coriclusiones obtenidss en forms -

sintética bien sea en pizarrén o en hojs rotafolio.

“TORMENTA DE IDEAS. Consiste en reunir & grupos. de 5 s 8
personas y proponer una pregunta sobre el problema, indican-
do que ninguna idea se discutirf en el momento y que sc dis-
pone de cierto tiempo‘parl ello (5-10 min). Se anotan todas -

Hlas ideas proporcionndas por el grupo sin criticarlas ni orde
narlas y cuando llegue el momento, comunicar que el tiempo ha
terminado. .

Es importante en este paso agrupurllas ideas y los resul
tados afines separando las ideas que épuntan hacia otras - -
‘!reas. procediendo después a discutir las ideas anotaaas, tra
tando de llegar a un consenso pidiendo la opinién de todos --

los participantes. Se d4 por terminada la sesién resumiendo -

los resultados mfs importantes.

CUESTIONARIO. Es un impreso o formulario para reunir da-
tos. Para su elaboracién se recomienda precisar el puesto del
que se desea obtener informacifn y listar las actividades en '
cuestifn. Se redactan las preguntas necesarias de cada elemen
to precisando previamente la informacién que ads interesg de
cada uno de los aspectos, indicando la forma en que se espers

sean contestadas las preguntas en forma de instrucciones,
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Una vez aplicado el o los cuestionarios se procede a con
centrar los resultados agrupfndolos porrlrccs 0 aspectos.’

Es recomendable la elaboracifn de preguntas en funcién
de sctividades y no s0lo referidas a conoc{liontos de una par
te del puesto.

INVENTARIO DE HABILIDADES. Se refiere s la descripcifn
detallada de las actividades que realizan las personas moti-
vo de adiestramiento, calificéndolas de acuerdo al rendimien

to que estas observaron (v.gr. bueno, regular, malo).

* TARJETAS. La técnica puede aplicarse en forms individual
o en grupo y el procedimiento consiste en enlistar las activi
dades o &reas potenciales de adiestramiento y anotar cada una
en una tarjeta para formar un paquete. Este se entrega al - -
obrero, supervisor, etc., indicndole que seleccione aquellos
en los que considere que requiere adiestramiento y que las --
ordene de acuerdo al grado de importancia. Los resultados se
anotan en un cuadro de concentracién.
Se recomienda pedir a las personas las razones por las
que sefialan los réquerimientos de adiestramiento en las ta--

reas que mencionaron.

LISTA DE VERIFICACION. Consiste en seccionar 1a activi-
dad seleccionada ordenando las partes en secuencis 1l6gica, -

presentando cada uns de ellas en un renglén. Las instruccio-
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nes deben indicar que se marque con una "X" squellos aspectos
en los que se sienten incompetentes o in los que les gustarfa
tener mfs conocimientos o habilidades para un mejor desempefio
den su trabajo.

Es recomendable incluir una parte finsl para indicacio-
nes en las que deben anotar las razones mis ilport.nfos por

1as que marcaron uno o varios aspecto.
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CAPITULO II

REDACCION Y ANALISIS DE OBJETIVOS EN LA ELABORACION ‘DE -
PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO.

Esta seccifn tiene como pilar, para su éxi;tencia. - -
la correcta elaboracibén y cuﬁplimiento de los antecedentes -
ya que resulta innegable que sin ellos, un programa es de- -
imposible realizacién. .

A. De los Objetivos . En la elaboracibn de programas,
resulta necesario establecer los objetivos de manera que --
provoquen cambios preespecificados de comportnmiento\o bien,
en el caso de aprendices, adquisicibn del mismo. Un objeti-
vo debe describir el resultado. Precisar 1o que debe hacer-
el alumno para demostrar que aprendi6. Quien los escriba --
deberf considerar que todo esfuerzo‘educutivo se plantea --
en funcién del educando puesto que es €1 quien debe enten--
derlos, y ejecutarlos. El instructor proporcioﬁl y orienta-
los medios para que éste los logre. ‘

Establecer los objetivos es el elemento clave en la -
realizacién ée las subsecuentes etapas del programa.

Dada 1a ilportuncia que los objetivos tienen, se trats




r8n de una manera especial pars ldentificquoqgpienlnente.

1. Los Motivos para Establecerlos. Existen diferentes-
motivos que conllevan a establecer los objet;vos:

. Tenex'seguridad en la planeitian de una secuencia -

de instruccién.

b. Tener bases firmes en la evaluscifn.

c. Que el estudiante los cono:ci y sepa exactamente lo

que deberf conocer al final dg su preparacién.

Establecer objetivos es tomar en cuenta al hombre y sus
capacidades.

Rousseau nos menciona en el Emilio (1762): "... toda -
gestidn educativa debe partir de la dotacién natural de cada
individuo para conducirlo hacia donde sus peculiaridades - -
tiendan y hasta donde” 1o permitan, en una sucesifn de escalp
nado perfeccionamiento". ) ‘

Autores como Spencer y Huiley proponen primero partir-
de un anflisis de necesidades y luego, como objetivo, capaci
tar a los seres humanos en las actividades que resuelven sa-
tisfuctorillente esas necesidades mediante el aprendizaje de
las ciencias.

Los objetivos como hoy se conciben,.empiezan a aplicar
se en la tecnologia ingenieril y sus ramas afines, dando lu-
gar a3 la "Tecnologl; Educativa" cuyas cuatro caracteristicas

esenciales son:

- Determinecibn de los objetivos que el estudiante de-

be cumplir.

- La.aplicacién de principios de aprendizaje para es -
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tructurlr su contenido.

- Seleccién de medios adecuados pars 1a prosontacicn -
del material.

- Empleo de los métodos adecuados pars evaluacibn.

Los objetlvo; son la manera de evaluar todo un curso.-
o ensefisnza pues en su cu.pli-ionfo oen sﬁ falls c;t( el --
acierto o desacierto de la actividad educativa. De la misma -
naneru.»porliten hacer cambios a las ideas originales, pues -
si un objetivo no se cumple, es debido a errores en el plan -
" de ensefilanza, considerando desde luego, 1a total aplicacién -
de los participantes a su trabajo'do aprendizaje.

2. Definicién. Un objetivo pueée definirse, desde un -
punto de vista pedagégico, como la descripcién de una conduc
ta determinada que el individuo deberf demostrar una vez de ..
terminada su instruccién o ensefianza. .

No debe confundirse con otros términos como propésito-
(intencibn, animo), finalidad ( £fn con qué se hace una cosa)
y meta ( fin a que se tiende) ,pues comparando con los doi .-
primeros, abarca un fmbito mucho mayor y en oi tercero foraa
parte del término; es decir, 1a meta es el cumplimiento de-
todos los objetivos.

3. inportnncin. Independiente a la ya nombrada necesi
dad de establecerlos como el procedimiento pa;n lograr cier
tos cambios; tiegen gran 1lportunc}| desde varios puntos de
vista, dontré.do 108 cuales cabe sefialar.

a. Para oxAInstructor y el Maestro. Todos los oducn@é .

res necesitarn de ellos no 36lo para planear sus cursos, si



~ - 45 -

;no hqu poder tomar decisiones razonadas sobre las di{ercg -
tes slternativas de instruccién y determinar el aczento en .-
que el aprendizaje deseado ha tenido lugar.

El instrpctor podrf secuenciar y seleccionar sl mate-
rial de instruccibn, utilizar medios o lyﬁdas convenientes --
para comunicar el propb6sito de los objetivos y tendrs una va-
liosa horialientu‘pnra evaluar-a sus estudiantes, ;u prograsa
y su manera de ptoceder.‘

b. Para los Educandos. Son necesafios para sentir la se
guridad y confianza de estar realmente aprendiendo lo que - -
ellos esperan aprender; son importantes para actuar con &xi-
to en cualquier situacién de evaluacién. Si el estudiante cum
ple con cada uno de los términos expresados en los objetivos,
sabe de antemano que.triunfar& en sus estudios y el triunfo -
del estudiante es tambien del instructor. _

c. Para la Metodologfia de 1a Instruccibén. Con los obje-
tivos en manos de los instructores y disefiadores, se precisa
el tipo de método, la técnica de instruccibén, el contenido, -
los auxiliares didfcticos, asf como los instrumentos y crite-
rios que regirin la evaluacién.

d. Parala EvaluaciSn. Bsta determina de manera muy real
si los objetivos fueron o no 'cumplidos. Una evaluacifn con re
sﬁlildos favorables indics que los objetivos se cumplieron -
satisfactorianente. ' o

4. Elsboracién de Objetivos. La elaboracifn de objeti -
vos de’aprendiznje es una actividad que requiere del concurso,

.colaboracién y participacién de especialistas, instructores,



plsnificadores y de ios mismos educlnaps. Son ‘los instructo -
res quienes aportando su punto de Viitq, conduéon el proceso

de enseflanzs y en consecuencia saben que calb}os pueden 1lle--
gt n’oporarse’dentrpydc sus -is-osvuluqnog. ?ero son estos -
los que en un momento dado opinarfn si dichos objetivos son -
congruentes con sus espectativas y $i al cdlpli;ios. sus estg
dios o programas de capacitacién y sus conocimientos y habili
dades les proporcionan alguna satisfaccib6n. La elaboracién de
be ser la resultante de uns auscultacién entre todo el perso-
‘nal académico, estudiantes y técnicos. .

Es preciso aclarar que no debe de tom;rse elaborar por
redactar o escribir. La elaboracibn implica la concepcifn del
objetivo, sus criterios de desempefio, el cambio que se logra
rf al desempefiarlo y las circunstancias, medios y'lilitacio-
nes bajo las cuales tendr§ lugar la instruccién. La redac --
c¢ifn o escritura del objetivo serf ya labor~§6'unl o dos per
sonas, quienes los podrfn en términos conductuales de manera
que se interpreten unfvocamente por aquellos que participen-
en el proceso ensefianza - aprendizaje.

Su elaboracién resulta de un minucioso estudio de las-
caracterfsticas de los participantes, de las del contenido -
(informacién) y de la manera en que este contenido provocarf
cambios en 1a conducta del participante.

B. De 1a Redacifn de los Objetivos. Su importancia rg

‘dica en que fundamentan cualquier actividad posterior. De .
la redaccidn precisa y clara dependen elementos tales como-

1a Amplitud del Contenido, las Técnicas de Instruccién, los
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Mltgrillos Didécticos y el Tipo de Evaluscién.
‘Su funcién es la de comunicar precisar, cstilulaf yen
focar 1a atencifn del participante hacia los fines deseados;

es decir, el dominio que éste debe alcanzar en sus activida -
des.

Pueden existir indudaﬁle-onto. diferentes formas de ex
presar 195 objotiyds; dentro de &stas, se recomiends que ex
presen los cambios de conducta que debe alcanzar el aluuho -
al término del adiestramiento, enpleandé frases del tipo: "Al
finalizar las actividades comprendidas en este programa us- -
ted..."

- El1 redactar los objetivos de esta manera exige un deter
minado procedimiento. Las etapas recomendables en cuestibn --
son: |
- Listado de las actividades en que se rgquicre adies-

tramiento ( en base a una descripcién de actividades
de elaboracién previa).
- Redaccién de los objetivos teniendo como base dicha

lista.

- Verificacifn de que estén incluidas todas las activi

dades.

Es esencialmente importante que cualquier persona in -
terprete de la misma forma los objetivos (no debe haber lugar
a ambiguedades), por lo que hay que expresar con claridad los
resultados que desean lograrse. .

1. Constitucién de los Objetivos. Para que un objetivo

.sea expresado sin dar lugar a ambiguedades debe incluir invg



riablemente la Presentacién, des#ripciGn de 1as Formas de Con
ducti. Condiciones de Oﬁeracidh en las que se manifiesten las
formas de conducta y el Nivel de Eficiencia requerido.

a. Presentacifn. De 1a presentacidn depende que el ynr-
ticipaute se sienta incentivado para llevar a cabo el objeti
vo. E1 incentivo radica’ en ¢l hecho de hacer sentir como pro
pias las metas del adiestramiento; para ello, dicha presents
cién debe redactarse en forma directa:

- Al finalizar el adiestramiento, usted serf capaz de-
realizar las siguientes tareas:

- Al término del programa, usted...

b. Formas de Conducta. Estas deben redactarse en futuro
de indicativo y su posicidén es inmediata a la presentacibn. -
Son cuaiquier actividad que pueda verificarse y que se reali-
ce por el participante; es decir, ellas describeﬁ lo que se -
rin capaces de hacer los participantes pira demostrar que al
canzaron los objetivos.

La redaccién de objetivos se basa en las actividades
que el trabajador debe realizar, rnz6h por la que no existe-
problema en la eleccibén de las formas de conducta, puesto --
que se refieren a las mismas actividades expresaéas en tie!;
po futuro.El tipo de formas de conducta CON INTERPRETACIO --
NES PRECISAS que se recomienda emplear son similares a Lis--
;ar!, Identifiélrl, Resolverd, Cortarf, Verificard, etc.

C. Condiciones de Operacibén. Se refieren a las activi- -
dades en las que el participante realizar8 sus actividades;-

es decir, son las situaciones en -las que se manifiestan las-



formas de conducta. Ellas expresan y precisan los objetivos -
que se persiguen. k

Las condiciones de operacién pueden ser:

» En funcién de 1a Informsci6n. Donde el trabajador --
ejeéutlrs su trabajo de acuerdo a la inforllcicn y los medios
que, se le proporcionen pars ello. .

. Hard el canal de salida de lfluentes " de acuerdo -
a lo seflalado en el plano". ]

;‘Accionari el interruptor del igitador " de acuerdo
con la descripcifn de actividades",

- En funci6n de las circunstancias. Donde 1a actividad
por realizar es determinada por las caracteristicas del tra-
bajo y que exige la realizacifn en determinadas circunstan-
cias. '

» Recircularf 1la solucifn producto de reactor " Si-
el nivel del reaccibn se reporta coub incompleto”.

- En funcibn del Equipo o Herramientas a emplear. Re-
quiere de la especificacibn clara del equipo que se usarf -
pars llevar a cabo el objetivo. A ‘

. Realizar§ luﬁiciones de tensibn " utilizando el -
voltleiro".

. Determinarf el PH de 1a solucién " utilizando el-
potencibmetro..Beckman",

- En Funcién del Lugar Ffsico. Especific!ciGn del 1u
gar donde se efectuarfn las operaciones. '

. Tomar§ lecturas de presién y temperatura cada 2 -

horas " en el frea de secado".
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Si 1as condiciones de operacifn son generales para to -
das las formas de conducta, seé recomienda que se redacten -
en la presentacién. Las condiciones de operacibén pueden loca
lizarse antes, después de las formas de conducta o.en la pre
.sentaciGn'de los objetivos. '

d. Nivel de Eficiencia. Cuando se ha cumplido con los-
incisos anteriorés, los objetivos son plenamente especificos
aunque es importante y necesario indicar el alcance de los -
objetivos. El nivel de eficiencia se constituye por la canti
"dad, calidad o precisifn con la que se espera se.manifiesten
las formas de conducta. I )

Con el nivel de eficiencia los pariicipantes pueden co
nocer con exactitud lo que se espera de ellos y encontrar --
una gufa para valorar sus actividades. Este puede establecer
se en funcién de la rapidez esperada, de un minimo de res --
puestas correctas, del nlmero 6 tipo de errores que pueden -
aceptarse o en funcibn de la exactitud o car;cteristicas_de
una ejoéuci&n correcta. :

GLOSARIO I. Normas Generales para la Redaccién de Obje

tivos;
i. Listnr las actividades en las que se requiere adies
tramiento. ] ,

ii. Especificar las condiciones en las que debe reali-
zarsé cada actividad ( detall;; informacién, equipo,
-etc). 5i las condiciones son iguales para todas las

actividades, enunciarlas una sola vez.



iii.Fijar la rapidez o exactitud requerida para que cada
actividad sea aceptada. S
iv.Redaccibén de Objeﬁivos empleando expresiones direg -
tas y personales indicando las formas de conducta, -
condiciones de operacién y nivel de eficiencia.
v. Verificar que no se omita ningiin objetivo emplead-
do para.ello la lista de actividades. -

C. Del Anflisis de los Objetivos. El anilisis de objeti
vo fﬁndamenta el contenido del programa sefialando los conoci
mientos yrhabilidades indispensables para alcanzar los obje-
tivos, rechazando aquellos elementos que sean innecesarios.

El objetivo general plantea, como un todo, lo que el -
alumno sabri al finalizar el adiestramiento; el desgloce de
los mismos permite obtener objetivos especificos, preciséndo
aquellas actividades que conforman el objetivo genersl.

AGn cuando los objetivos h;yan sido adecuadamente pre-
cisados, el progran; puede verse deformado éolpletanente si
no se emplea un proceder adecusdo en la eleccibn y especifi
cacibén del contenido. Para ello se ha recomendado lo si - :
guionte. A

- Listado de las formas de conducta planteadas en los-

objetivos generales.'

- Desgloce de los mismos objetivos especificos hasta -

obtener cénocimientog y habilidades necesarias concre
tos. » .
- Expresar los resultados en cuadros sinfpticos.

No existe problema en programas cuyos objetivos genera
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lis sesn un poco amplios puesto que con un Gnico anflisis - -
es suficiente, auhque este puede llevarse a diferentes nive--
les segin se requiera. Si es ‘el caso de'progrllas auy amplios,
se hacen 1ndispensables andlisis més finos.

Pnra la determinaci6én del contenido del curso, tan solo
son suficientes las formas de conducta con sus condiciones de
operacifn; al precisarse &ste, se debe respetar la secuencia -

'y la jerarquizacién del desarrollo de la tarea.

Como  ejemplo, considere el siguiente progrlua para su -
‘perv1sores -de mantenimiento (1).

Objetivos Generales: " Al terminar el adiestramiento, -
usted elaborari un plan de mantenimiento preventivp. de acuer
do con las necesidades y caracteristicas de su empresa"”.

" Se considera que 1los objetivos se han logrado, si en
el plan se incluyen los equipos y la maquinaria crfticos y -
costosos; si se precisan los elementos que deben |tondor5;;-
si se determinan las actividades necesarias ;h cada caso. y-
.la frecuencia con que se realizaréfn". ’

El anflisis de los snteriores, ‘pueden observarse muy -

claramente en el reporto-del siguiente cuadro sinfptico.




Objetive
General

Elaborar8
un plan -
de mante-
nimiento
preventi-
vo, de --
acverdo -
con las =~
necesida-
des y ca-
racteris~
ticas de
5y empre-
sa.

Objetivos
.EZaspecLficos

1. Expresarf los
fundamentos de -
un programa de -
mantenimiento --

preventivo.

2.1 Deter
2, Esta wminari 1a
blecerf maquina--
ptiori~- ria y el
dades - equipo -
para el crfticos.
manteni 2,2 Deter
wiento  minard 1a
preven~- maquina--
tivo, ria y el

equipo --

costosos.

3. Desglosard la
Baquinaria en blo
ques. funcionales.

4, Determinarf ~-
las actividades -
de mantenimiento’
necesarias en ca-
da caso.

Contanido.

- Conlcrvncisn de las propxc

dades f{sicas de 1a empresa.
.. veduccibn de --~
tiempos suertos --
por fallas,

Aumento . dismpinucifn de -
de la -~ rechazos y desper-
produc~- dicios, :
tividad = .disminucién de re
de 1a - paraciones,
eapress. .mejoramiento dal

control de refac--~
eiones y
+ aunento de vida
de la maquinaria.
= Mejoraniento del anbiente
de trabajo.
- Disminucifn de riesgos pa-
ra el tradajador.
= Aunmento de la productivi--

- dsd de la empresa.

- Maguinaria y equipo que in
terviencn en 11- ‘actividades
claves de la manufactura de

un producto, o del desarro--
1llo de un proceso. Su paro

o falls perjudican la produc
cibn.

= Maquinaria y equipo de pre
cio elevado y, de dificil ad-
quisicibn. Su reposicifn o -
compostuta es costosa.

Bloque:

Elementos que cumplen una --
funcifn, o slementos clave
que requieren ut.nci&n prio-
ritaria.

- Inspeccifn:

. Consigte en verificar el
funcionamiento seguro, efi-
ciente y econmico de 1a ma
quinaria y equipo de produc
cibn,

. Se aplica para detectar -
fallas potenciales y verifi
car condiciones de (uncionl
miento, A pnrtir de la ins-
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Objetive Objetivos ‘ i _
_Gensral especificos Contenido

pecciln se determina el man
tenimiento necesario.

- Servicio:

-+ Consiste en mantener en -
buenas condiciones de opera
c¢ifn la maquinaris y los --
equipos.

. Las tareas mas comunes sond
lubricacibn, linpiezs, ajus
te y pintura.

= Cambio:

« Consiste en sustituir un
eleaento que ha agotado su
vida Gtil por otro en per-
fecto estado.

+ Se utiliza para conservar
la eficiencia del equipo -=~
dentro de los lf{mites marca
dos. '

. Se realiza de acuerdo con
las fallas detectadas y las
recomendaciones del fabri--
cante, por razones t€cnicas,
econdmicas y de seguridad.

- La frecuencia se determi-~
na .en periodos de tiempo, -
cronolégico o de operacifn.

5. Determinarf -- - Se basa en experiencias
ls frecuencia con personsles‘o recomendacio--
que se realicard nes del fabricante de la ms
ceada actividad. quinaria. ‘
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GLOSARIO II. Pasos Generales necesnrias pars llevar a -
» cabo un Anflisis de Objetivos.

: ‘i. Listar las formas de conducta inﬁlu!dns en los obje
tivos generales, con sus respectivas condiciones de
operacién, cuidando de guardar un 6rden 16gico pues

 de ellas deﬁende 1s estructuracibn del contenido.

:,11. besglocq do cada una de las formas de conducts en-

objetivos especificos, tratando de cbtener siempre-
~‘conocimientos y habilidades cohcretas. las cuales -
" 8 su vez deben estar perfectamente explicadss.

iii. Desarrollo de cada uno de los puntos obtenidos, -
de manera que se tengs toda la informacién necesa -
ris pafl el adiestramionto, de ncuer@ovcon el.nivel
de eficiencis requerido. o

iv. Presentar el anflisis de objetivos en cuadros si-
'nﬁpticos. aclarando visiblemente culfquict duda exis

tente.



CAPITULO IV

* ESTRUCTURA 'pél. CONTENIDO Y AVALUO DE LAS CONDUCTAS INDICADAS .
EN LOS OBJETIVOS. .

A. De la Estructuracién. En el cspitulo procedente se -
nencxon6 la importancia del lnllisis de objetivos en el senti
do'de que es Este el que determina la estructura del conteni-
do. El contenido se refiere a las actividades que son necesa-
rias enséﬂar para lograr los objetivos y la estructuracifn --
proporciona los medios para que el instructor _rellice. sus ac-
tividades durante el desarrollo del programa, es decir, para

'que establezca el orden en el que los eleleﬁtos del contenido
serfn proporcionados al participante en e; proce#o de ensefian
za. ‘

No existe un criterio unificado para_llevar s cabo ls -
estructuracién y normalmente se hace uso de 1la gxperiencil --

_que se tenga en este tipo de actividades, pues no hay que ol-
vidar que un programa se disefia para situaciones muy especifi'
ces de necesidades de adiestramiento y que por tanto, son di-
-ferentes para cada caso,

Existen, sin embargo, dos criterios generales que reco--

mienda aplicar bajo cualquier circunstancia:



- en funcibén de la tarea de realizar y

- de acuerdo s una secuencia 16gica.

El primero de ellos tiene, por sus caracter{sticas, ma--
yor aceptaci6n pues se deriva de la secuencia de objetivos es
pecificos obtenida en el anflisis. La evidencia es mayor en -
tnf..a de tipo manual porque las actividades quc'integrnn'la
‘tares, puéden por s§ mismas estructurar el éoﬁtcnido del pro-
grama. ' '

Ahora bien, si en una operacifn determinada se necesitn_-
de cierta informacifn cientffica 6 tecnolégica, el problema ra
dica en saber en que momento se presenta la misma al operador}
si dicha informacién es la adecuada y sobre todo si fundamenta
la opericiﬁn que se va a lleVlr‘a cabo, pues de sef as{, debe -

presentarse antes de 1a estructuracién del contenido por ta- -
reas. . ‘

Por ejemplo, si se tiene ;6r objetivo construir una torre
de destilacin en base a los cﬁlculos del método Mc Cabe-Thizle,
para poder estructurar el contenido de dicha operacifn, habrf
que aclarar y desarrollar perfectamente el nétodo lencionadé;

antes de pasar a l1a fase de ensamblaje propiamente dicha.

El segundo criterio es aplicado cuando el contenido es--
- completamente tefrico y su ordenamiento corresponde a la se--
cuencia que se quiera dar al'proceso ae ensefianza; esto es, -
que aquellos temas que presenten mayor facilidad para el par-

ticipante en los cursos, serin establecidos con anterioridad



s los nds diffciles.

Las bases para 1a estructuracién de este tipo de conteni
- dos, deben seguir ciertos linéamientos, tales como hacer apa-
recoT @ los elementos que son antecedentes generales para el
programs en primer lugar; no pretender que un elemento deba -
aprenderse en base a un contenido, posterior sino que e1 - .
aprendizaje se desarrolle en el actual; ubicar a cada elemen-
to para que se pueds entender su relacifn con los demfs, evi-
tando la sparicién de elementos aislados no nacesarios al reg

Atb del contenido.

1. Unidades de instruccibn. La importancia de presentar

el contenido en unidades de instruccién reporta una serie de
ventajas tales como el organizar los~elknentos del contenido
en funcién de uns tarea especffica proporcionando asf, un sig
nificado més preciso para el participante, lo cual logra gue
e} mismo, integre lo que sprende, ademfs de que facilita la -
planeacién de las actividades de instruccidn. ',

Se recomienda hacer la divisi6n de un contenido en unida
des cuando puedan delinignrso objetivos eipeciflcos y el con-
tenido indique cilrllente la presencia de elementos anteceden
tes o bsicos para el aprendizaje de otros elementos del mis-
®o programa, o cuando los elementos mismos correspondan a gru’
pos independientes. '

Una unidad de instruccién es el resultado de un ordena--
niento de elementos afines cuya unidad tiene por sf misﬁa. --

pleno significado y es ademds independiente.



~ De 1a misma nanarl. cuando un programa es. amplio, se su
'glord 1a divisién del mismo en M6dulos en donde cada uno fun
ciénn en forma independiente. Se entiende como médulo un con
junto de unidades estructuradas. k
Un programa de una sola unidad serta la capacxtac:dn .-
'del_porsopal para el manejo de un montacargas.

Los lineamientos que se recomienda Copsiderur en la qrgg‘

ni;lcicn del contenido en unidades de instruccién son:

- Comprender en cada unidad los elementos cuyo vinculo
sea tal, quo‘conformen una totalidad de relativa inde-
péndencia.

' - Adecuar la extensifn de los elementos (que sea preci-;
sa); 8sta se determina por la interrelacibn de los ele -
mentos, asfi como por las semejanzas'y diferencias-de -
los mismos. .

- Hacer progresiva la secuencia de las unidades cuidando
que los eleméntos del contenido surjan de manera natu-
ral’del anterior y que conduzcan al siguiente.

- Cuidar el que las unidades no esténllinitndns pdr 1a -
duracién de las mismas; una unidad puede requerir de -
nis de una sesién.

Glosario III. Normas generales pars la estructuracidén --

del contenido,

i. Ordenar los elementos del contenido.en funciém de 1a

tarea (de su naturaleza), o bien, en funcifn de 1a --

secuencia l6gica del tema en cuestifn.-
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11; Integrar el contenido en unidades de instrucciénm,
agrupando los ele-entds en secciones significnti -
vas, con sus objetivos gspecifiéos delimitados y -
con independencia entre cada unidad. )

iii, Enumerar las unidades en funcién del desarrollo

de la tarea a que cofrespondl el programa.

B. De 1a Evulunéiﬁn. Dado que lt,évnldnciGn copsilto

en lﬁ apreciacién, obsefvaciGn y anflisis de los cll$l°l -
de conducta de los participantes después de haber 1llevado-
- un curso de adiestramiento y sabiendo que en base a sus -
‘resultados se podrf determinar la'eficiincia del programa,
corrigiendo sus aspectos negativos, asf como conocer la ca
pacidad de los estudiantes y lograr estimularlos presentén
doles sus resultados favorables, reviste una gran importan
cia la planeacifn de la misma con el criterio més objetivo
y amplio posible. .

Dicha planeacibn debe estar enfocada hacia 1a cuanti
ficacién de los cambios de conducta de los plrticiplntei -
y la calificacién de sus actusciones en base a lo aprendido
en su adiestramiento.

La estructuracién de 1a planeacién se lleva de manera
paralels a'1a del programa general, lo que obliga a tomar -
en cuenta cierto tipo de elementos tales como 1a igusldad -
de tipos de evaluacifn para todos los participantes, 1a pre
vencidn de suiluctividldes y respuoitas y la unificacién de
1a calificacifn, la cual debe ser igual para todos.

Un elemento de lgchu importancia es el referente al conoci-

miento de los resultados por los nismos pirticipantos. pues



as{ podrén corregir errores y reforzar las conductas adecua
das. ' _ '

1. Tipo; de Evaluacién. Existen diversos tipos de eva
lu.;ibn.ISe examinarén segﬁh su amplitud y el momento en --
que se asplica. Por su amplitud se dividen en general y par-
cial. Bl tipo de evaluacién general estima los resultados -
de u; programa completo; se planea en funci(n de los obje -
tivos ;enernlés del programa, coﬁ el fin de conocer hasta - .
que punto se alcanzan; utilizs instruncﬁtos especificos de-
evaluacién teniendo como objetivo el conocimiento de los --
cambios que el programa ha producido, incluyendo aprecia --
ciones de las diversas unidades del programa. lLa evaluacién
p;rcill se administra para conocer los resultados de algu -
nas fases importantei‘del programa. Su planeacifn esta de -
acuerdo con los objetivos de cada unidad. Con elia podemos-
conocer el aprovechamiento de cada participanie y en caso -
de haber rendimientos bajos, proponer actividades para supe
rarlos. Se conoce por medio de este tipo de evaluacién las-
dificultades de cada unidad y 1a manera de resolverlas.

Por el momento de aplicacién se divide en evnluaciGn‘
inmediata y mediata. La primers se efect@s durante el aesg
rrollo del programa ofreciendo informacifn inmediata sobre
el mismo. La segunda se realiza una vez que el participan-
te ha regresado a su puesto de trabsjo. Estando en §1 se -
observa la mejorfa alcansada. B

Generalmente, se realizan estos tipos de evaluaciones

comparando. 1os rendimientos de dos diverso§ grupos, uno de-
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los cuales esta adiestrado. Si se vuelven unas piginas - -
atrds se encugﬁtri'la referencia que se hace a lo positi?o-
que resulta el adiestramiento en grupo y los resultados de-
una evaluacién de trabajo de un grupo capacitado y uno que -
'.no¢lo estaba, denotfndose 1a eficiencia mayor del primero.
Para llevar s cabo la estructuracién de cualquiera de’
los tipos mencionados, se debe ;;;ifwoh4cuontg,que existen-
diferentes maneras de redactar 1a funcifn que un grupoe .o un
individuo deberf 1levar s cabo, esto es cbémo cumplirs cada-
sujeto su trabajo; dicha estrucguraciﬁq puede dividirse en-
varias formas. La primera de ellas es.la inielectuul, cuya-
redaccibén tiene en cuenta el cumplimiento de conocimientos-
referentes al intelecto tales como calcular, determinar, --
exlicar, en suma toda actividad que requiera un cierto tipo
de investigacifn o estudio. La segunda es la forma que toma
en cuenta las destrezas motoras o sutomiticas, es decir las
que se realizan manualmente que vienen siendo cortar, ensam
blar, soldar, subir. Finalmente la forms que sefiala lls'ng-
titudes es decir demostrar, acoptar..cooperar referentes to
das ellas 2 1a conducta con respecto a otrosindividuos.
Como es 1l6gico pensar, resulta diffcil encontrar cada
form aislidn, por el contrario, generalmentes estan combina
das. Para efectos de adiestramiento conviene s;ptrlrlas en-
sus respectivas cateior(ns y evaluarias en su forma corres-
" pondiente. k
2. Plan de Evaluacifn. Paras llevar a cabo este plln.‘

s¢ debe tomar en cuenta que el objetivo principal es que --

v
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‘o1 participante exﬁrese lo mas claranehge posibie, li condug
© ta que el evaluldor'quierc medir, para efecto de poder obser
._var a qué nivel se alcanzaron los objetivos del programa.fk

: Por lo aﬁteriornente establecido, resulta obvio que ha
" bré que proponer cierto tipo de actividades a los‘participag

testes y en base n'conb las ejecuten, se evaluarfn sus conoci »
’ lloniol y deatrozas, Bsto debs oatay en correspendencia gon +
las férlll de conéueta establecidas en los objetivos.

7 El tipo dé actividades que se le pueden proponer a los
participantes son contestar preguntas, resolver problemas, -
reslizar actividades demostrativas tener presentaciones en -
frente de un grupo de compafieros y todas las encaminadas s -
su superacién desde cualquier punto de vista.

El especificar las actividades, lleva a 1a necesidad -
de determinar con la mayor amplitud posible cuilgs serén --
los naferiales empleados por los participantei, asf como to
dos los'instrumentos que sirvan para llevar un control o re-
gistro de cada uno de ellos, desarrolléindose, cuando sea ne-
cesario, conjuntos de reactivos ( preguntas y problemas) o -
de ylrilblgs, ( actividades descritas con precisifn); dichos
insfrulentos estan determinados por dos parimetros, el prime
ro de los cuales consiste en.snalizar los objetivos genera--
les y precisar los especificos, siendo el segundo el que de-
termina la cantidad y calidad que deben alcanzi( los partici
pantes en sus realizaciones. Se refiere al contenido y al ni
vel de éficiencia respectivamente.

3. Formas de evaluar. Las forna; en las que se ha de -



evaluar un pfograma, son funcién del programa mismo, ya que
dépendiendo del tipo de actividad que se tenga, los materia-
les, instrumentos y las actividades mismas varfan, debiéndo-
se adecuar cada programa al tipo de evaluacién que 1o corres

.ponda. existiendo ehtonces un tipo de evaluacidén para cada -
proﬁramn. Esto quiere decir que existen formas 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 perso
nalidad del individuo. )

Si se analiza cada una de las fprnas mencionadas se en
cuentra .que en los conocimientos o habilidades intelectuales
se plantean actividades que demuestren la suficiente capaci-
dad para resolverlas, evaluando precisamente la facilidad o-
dificultad del participante para resolver los problemaé plan
teados. Ese tipo de evaluaciones se llevan.a cabo con prue -
bas escritas estructuradas a base de pregunias o de frases -
incompletas que deben contestarse, '

Ls evaluacifn de las destrezas consiste, tanbi&h. en -
‘el anflisis y codificacién de una serie de actividades que -
llevan s la elaboracién o ejecucién de movimientos mecsnicos,
calificndose lo positivo y negativo de la accién por medio-.
de varios tasbuladores tales como listas de ver;ficuciGn esca
las estimativas de ejecucifn y escalas estimativas del pro -

" ducto acabado*qntre otras. '
De 1las list;s de verificacién, se sabe que son una ma

nera de seflalar las actividades de un proceso, indicéndose -



como ha de ejecutarse y seflalando el 6rden que dicha ejecu-
cibn deberd seguir.
Ejemplificaremos un caso que aclararf lo expuesto.

Objetivo: Estimar el costo de un tanque con agitacién.

Ejecuciones Secuencia
- = Determinar capucidad del
tanque 1
- Determinar R.P.M. deol --
agitador 2
- Especificar naterinlos -
de construccién 3
- Bspecificar caracteristi '
cas de carga 4
- Seleccionar proveedor 5

- Pedir informe del costo-

g:: tanque. y del agitl : 6

- Reportar : 1.

La escala estimativa de ejecuci6n califica una serie -
de operaciones que se 1levan a cabo por los participantes, -
déndonos un amplio panorama de cfmo ejecuta sus actividades.

Se presenta en la siguiente forma, tachéndose el nime-
r0 correspondiente a la culific‘ci&n:

Objetivo: Anflisis quimico de agua de proceso

Variables ' Grados
Mal Regular Bien

- Tomar un voldmen determina
do como muestra ) R 3

- Filtrar la solucién 1 2 3

. = Calibrar el aparato 1 - 2 3
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- Preparar 1a solucién a

muestrear 1 ] i 3

- Tomar la lectura - 1 ] 3
Cemmha e
- Anotar resulindos 1 2 3

Finalmente, en ia escala estimativs del producto termina
do, se deben tener las caracterfsticas de un producto total .
mente elaborado y compararlas con las de los productos de los
participantes, con el objeto de sefialar si se obtuvo 1a cali-
" dad deseada. E1 método de evaluacibn es muy parecido al ex --
puesto en la escala estimativa de-ejgcuciﬁd, con la diferen--

cia que en este caso se califica el grado de perfeccién del -

proddﬁto terminado.

Se puede establecer que las actitudes son las formas --
nfis diffciles de evaluar, pués se requiere de un observador -
especificamente preparado para determinar la calificacidn po-
sitiva o negativa de un individuo, Generalmente se utilizan -
escalas de actitudes en las cuales se especifican las relacio
nes del sujeto con sus compafieros de trabajo as{ como subal -
ternos y jefes.

Son estas las principales fuentes de inforamacién y meto
dologfa qﬁe se tienen para la planeacibén de la evaluacibn, --
por lo que existe la necesidad de elaborar 10; instrumentos -
que nos darén la Evaluacién. )

4. Blaboracién de Instrumentos de Evaluaci6n, En este -
punto, se propone estudiar los criterios y procedimientos éue

son de mayor importancia para llevar a cabo la evaluacibn, y-



se buscan los criterios mis adecuados que cumplan el mismo -
propdsito.

Para el control y registro de actividades que permiti-
rén evaluar lo realmente aprehdido por el participante du --
fanto sus sesiones de adiestramiento, se deben desarrollar -
situaciones en que &éste puede emplear 1la informacién recibi-
dn.'nlchas situaciones consisten en pruebas escritas, traba-
jos de tipo manuai 6 cuapliniento de determinadas destrezas.

Péfn que un instrumento de evaluaci6n esté bien elabo-
rado, sus reactivos deben ser una buenq muestra de la infor-
macién por evaluar y deben de corresponder a los objetivos.
Los reactivos deben explorar todos los conceptos, caracte --
risticas de las informaciones o temas desarrollados durante
el adiestramiento. '

Los instrumentos de evaluacibn permiten evaluar perfec
tamente las conductas indicadas por los objetivos. en las --
condicibnes que Eéstos sefialan y con el nivel de eficiencia -
pedido. ‘

Un instrumento de evaluacién estd constitufdo por:

- Instrucciones. Son las explicaciones de 1o que ten -
dr; que hacer el sujeto para resolver
su prueba y la manera en que anotarf-
sus respuestas.

- Reactivos. Preguntas o problemas que se'le plantean

* al participante. En illunos Casos SOn
las actividades que serfin observables,

- Clave. Es la lista de respuestas esperadas pa
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ra los reactivos, con ella se unifog -
ma el criterio de calificacién. -

: Este instrumento de evaluacién pueden ser de varios ti
;pos,:cono se ha especificado,pues el trabajo respondé a dife
.renfes niveles de capacidad. Los tipos son: pruebas qséritas

( que como hemos establecido evaluar capacidades 1ntoloctﬁn;
les), pruebas de ensayo ( nos determinan las destrezas manug
les o motoras ) y finalmente las escalas estimativaes (evalug
cibn de actitudes). ,

Las pruebas escritas pueden ser preguntas; problemas -
afirnaciones incompletas, que pueden ser re#uéltas por fra -
ses o por medio de simbolos. Las pruebas de ensayo tienen co
mo funcién el checar las actividades qﬁe se ensefiaron al par
ticipante, entre otras las actividades manuales. Sus regis -
tros se llevan en escalas estimativas como las anteriormente
descritas. Como establecimos anteriormente.

Todo programa de adiestramiento tiene por objeto el --
cimbiirbla manera de obrar de las personas, no s6lo en un as
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 mucha impor
tancia en 10 que se refiere a progreso del individuo. Gene -
ralmente el trabajo de observacién y, sobre todo el de anfli
sis de cambio en las actitudes, es tarea de un’sicélogo o si

‘ copedagogo. .
Se utilizan para este tipo de evaluaciones, las esca -

1as estimativas que fueron previamente descritis. pero su --
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intefpretaciGn. como ya lo sefialamos, requiere de gente espg
cializads. Por tanto, es de extrema dificultad el poder sefia
lar un método preciso a s¢guir;>in elaboracién del mismso es-
tf fuera del alcance de este trabajo.

Con esto, podemos establecer que la idea oiiginal‘de -
olnﬁorar un programa de adiestramiento queda conmpleta. No --
quedar{a sino preparar 1a instruccién de acuerdo a las nece-
sidades especfficas de cada enprésa; es decir, de acuerdo a-
la maners en que cada institﬁcién requiera de su personal --
gdiestrado en menor o mayor tiempo, se preparar la instruc
cién, y.se organizarf el curso dentro de los requerimientos
précticos. La seleccién de téchicas y materiales didécticos,
y la propia preparacién y organizacibn del curso, quedan - -
fuera del alcance de este trabajo, pues requieren de métodos
profesionales, los cuales, a su vez, son el resqltado de lar
gos aflos de»estudi& y preparacibn.

El Gnico enfoque que podemos dar al respectn, es la ne
cesidad de considerar para cualquier actividad al hombre - -
que se capacitarf como un ser humano, preparfndole 1a oportu
nidad de desarrollarse mfs Integramente, de acuerdo a sus am-
biciones y ampliando el panorama social y humanfstico para --
que se pueda exigir de &1 més, como un ser pleno de faculta-
des y con la suficiente seguridad de serle Gtil a nuestro --
pafs, su grupo social y a si mismo. _

Resulta, por 1o tanto, indispéﬁihble el preparar las -
técnicas y materiales didicticos para que el curso que se -_

1leve logre‘ser de verdadero estimulo paré los participantes,



dejando un poco al lado los intereses puramente econémicos -
y materiales de la empresa en cuestién enfocéndose definiti-
vamente en quienes hacen posible su existencia y desarrollo,

sus hoﬁﬁres.



‘ C APITULO V

CONCLUSIONES Y REUCOMENDACIONES

- En las dltimas décadas, México ha visto modificarse la
produccién industrial, tanto por aumento como por di-e
versificacibn, incbrporando nuevos productos con mayor
complijidad tecnolégica.

= Uno de los factores bfsicos para alcanzar altos nive--
les de eficiencia en cualquier economfa, lo constituye
la multiplicidad de accesos y oportunidad para que‘los
miembros se capaciten.

- El desarrollo industrial de México trajo como conse- -
cuencia obligada .la incorporacién de personas a 1la in-
dustria, personas que necesariamente tuvieron que apren
der dentro de la industria misma debido a la falta -en
1a mayoria de los casos- de elementos pars asistir a -
centros de formacién, , .

- La fuente de capncitlcianprincipal es la formacién en
el puesto de trabajo, Los obreros aprenden, se perfec-
cionan ; especializan con las herramientas e instala--

- ciones de 1a planta donde trabajan, lLs plaﬁtn indus- -

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

Debido al avance industrjal, se producen cada véz ar-
tfculos que requieren de procesos y puestos de traba-
jo diferentes. Estos requerimientos iolo de manera di -
ficil y costosa podr!ﬁn ser atendidos por los centros
de formacibn profesional, v

Debido a 1a gran variedad de adiestramiento eipecifi-
co necesario que resulta del avance'industria!. la for
mgciﬁn a cargo de la propia industria parece seguir --
siendo 1a £6rmula mis apropiada para atender los reque
rimientos de maﬁo de obra.

Hasta hoy, 1a participacién del empresario ha sido pa-
siva (refiriéndonos a la generalidad); se 'ha limitado
a la simple aceptacifn de procesos implantados por em-
presas de origen o ideologfa extranjera sin llegar a -
hacer los suyos y lo que es mis, sin siquiera persona-
iizarlos.

Bs condicibn necesaria, asegurar que la formacién co-
rresponda a las necesidades cambiantes de la industria
(calidad f cantidad) y que se empleen métodos de adies
tramiento eficientes basados en nuestras probias condi
ciones socioculturales.

Debe hacerse una consideracibén especial para atender -
el gran ntmero de trabajadores que como consecuencia -
misma de su.situncicn de aprendizaje, carecen de infor

macién tecnolfgica bdsica, que al permitirles transfe-
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ferir sus conocimientos s hechos novedosos, propicie
un mejor desenmpefio en sus labores.
k La empresa debe ser un campo fértil de experiencias,
una fuente de recursos econémicos. Los sindichtos-dg
ben ser una fuerza motivadora que impulse estos sis-
temas. La prinera-ée ve beneficiads al contar con --
gente preparada que alcance mejores y lﬁs altos nive-
les de ﬁroductividad; los segundos, cumplirén con --
pnrt§ de su cometido social al impulsar las posibili-
dades de mejora de sus agremiados a través de su pro-
pic desarrollo individual. No hay que olvidar que a -
la luz de nuestra moderna legislaci6bn laboral, el -‘-'
adiestramiento, en su sentido mis implio, estd conce-
bido tanto como derecho que como obligaciénm.
El adiestramiento es un proceso que permite al hombre
adquirir destrezas, conocimientu y agtitudes; resulta
ser el instrumento para lograr que el ser humano supe
re las dificultades que inicialmente presente todo -~
trabajo.
Para que el adiestramiento sea una funcién rentable,
requieye que forme parte integral de la estrategia de
1a organizacién; que esté basado en un anflisis de las
necesidades felles de adiestramiento; que emplee los
métodos didécticos y los recursos pedagbgicos adecua-
dos; que esté sujoto a un constante y cuidldoso.con--‘

trol financiero y que se evalfien debida y cuidadosa--



mente sus resultados, ;

Para garantizar el enfoque y éfectividaﬂ de'unbplan -
de adiestramiento a cualquier nivel, debers estar --
apoyado como ya se ha hecho menciBn antes, en los re-
sultados del anflisis industrial, pars prdseguir su -
estructuracibn a partir del conocimiento exacto de --
las necesidades que hay que saflsfacer. En sintesis -

se recomienda la consecucibn de las siguientes fases:

Deterninacifn de necesidades especfficas de adjestra .
miento '
Egtablecimiento de prioridades para el adiestramiento
Determinaci6n de la forma de la‘'accibn
Determinacién de los objetivos a satisfacer en la for

macion del.plan a proponer

Organizacién del contenido e integracibn de sus nate-

riales de trabajo
Ejecucidn del programs y

Bvaluacion del mismo

Dentro de las caracteristicas que debe satisfacer un pro

grama de adiestramiento se pueden mencionar:

Que sea lo suficientemente eléistico y flexible para --
adaptarse con facilidad s cambios futuros impuestos --
por modificaciones de organizaéisn o métodos de traba-
jo en las empresas,

Seguir 1a misma secuencia de la actividad programada
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y de 1a descripcién del puesto de trabajo.

Organizar unidades deytrabljo por tareas u operacio-
nes y en orden lscendéntc de dificultades.

Procurar que el material &e informacifn, hojas de --
trabljb‘destinndo al participante ses suficionielentq
claro, preciso y ipqldo s los conocimientos fodﬂcou.
tecnolfgicos y a las destrezas que deben incrementar-

Cﬁntener ﬁuficientes,problelas y ejercicios de aplica
cién.

Estar de acuerdo con el nivel y personalidad de los -
participantes.

..Contlr con gufas didicticas suficientemente detalla--
das para que el instructor pueda administrar el pro--
grama en la forma en que ha sido planeada.

Contar con los elementosde evaluacién indispensables
para precisar los cambios de conducta y destrezas de-
los participantes,

Se requiere de una investigacifn del desplazamiento -
actual que en la mano de obra se registra, a causa de
cambios tecnolfgicos, con el objeto de‘recalific‘r ]
adiestrar en nuevas actividades al trabajedor despla-
zado, '

Ls eduélcion del adulto es una necesidad de caracter -
urgente para tratar no solsmente de actualizar al adul

to su retraso cientffico y cultural, sino también para



préporciona:le lquellos‘conociniehtoi que no es posi-
-ble adquirir en la juventud y que sdlo tienen signifi-
cado en el hombre moderno integrado s 1la sociedad. El
adulto de hoy'encueﬁt?a dificultades en resolver algu-
nos problemas del presente con conocimientos que ayer
le eran suficientes. o

= Medisno plazo. Se requiere de 1a invcstigacidn de los
cambios tecnongicos programadas en el futuro préxino,

asf como las nuevas demandas que genera el desarrollo
industrial del pafs y que reclama para entonces, perso

nal en diferentes grados de calificacién.

Largo plazo. Creacién de nuevos centros de capacitacién
profesional a todos los niveles de acuerdo con la téni
ca de la orientacién y la polftica industrial del pafs,
dejando a cargo de la iniciativé privada gl sostenimien
to de esos centros, en cuya planeacibn, programacién y
funciqnamiento se toma en cuenta la opinién del sector
obrero y se le dé la debida intervencibn para prever -
los cambios necesarios, posibilidades de operacibn de
divefsas region?s, versatilidad de adaptacién a necesi
dades regionales, etc.

Bs importante planificar la capacitacifn por sectores
industriales, proceso que normalmente es & largo pla-
20 y que exige un plan preciso de trabajo a fin de re-
ducir al mfnimo los ajustes posteriores. Requiere de -
una etapa previa de investigaci@ﬁ minuc;osu que persi-

ta palpar las exigencias, deulndns y necesidades de cs



717

,:’d- sector industrial para poder éulntifiéni»sisteu(ti-
‘ cay periddicamente, la‘fueria de trabajb y nehesidl-¥
des de ldiestrahiento,'tantq a nivel nacional conb en-
;preslriil. En otros términos, ante todo, se debercons
ﬁelplar a.través de 1a investiiacicn elApihorana nacio
nal y después, programar la solucicn‘iniediita y ade--
cusda a los casos prioritarios, segln la polftica de -
1s accibn. ’ . '
Que 1a planificacifn de 1a ensefianzs sea un medio de .
accibn 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 dé alcance nacional que permitl definir con la
mayor exactitud posible:

. Zonificacién industrial del pafs para la distribu--
ci6n adecuada de los servicios de capacitacifn téc-
nica organizada.

. Situacibn general del personal ocupado en la indus-
tria nacional por sactividad econfmica, tamafio de las
empresas y ubjcacién de las mismas.

« Necesidades de capacitacién del personal ya ocupado
en las mismas condiciones anteriores.

+ Nivel ticnicb y profesional del personal egresado de
las escuelas técnicas.

» Bvaluar los medios de formacién y programas en.lns -

instituciones pdblicas y privadas de formacién pro--



fesional, _
. Eficiencis del pérsonil docente en 1as escuelas téc-
nicas y de formacidn profesional. |
« Determinar espécialldados dond? el personal idéneo -
‘ ¢s escaso en el mercado de 1a mano de obra.
. Establecer prioriﬂades' en necesidades de adiestra--

mniento para iniciar las acciones inmediatas.

En lo que a investiaciones industriales se refiere, se -
reconienda que.estas sean realizadas perifdicamente a in
" tervalos adecuados para manter estlaisticaiente il'd!a.'

la situacibén y utilizaci6bn de los recursos humanos del -

pais.,
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