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ZNTRODUCCION 

El crecimiento paulatino do las Industrias al ritmo dol avance del 

pa!s, ha provocado un interés por la productividad en ol giro don

de se desarrollen. 

Es as! evidente una preocupación constante por la obtención de "!.!.

sultados prScticos". 

Las medidas adoptadas para incrementarlos estriban en la prepara-

.E.!.2.!!. que se pueda dar al elemento humano dentro do una Empresa a -

través do la capacitación, entendida como la respuesta educativa

!ormativa en una Organización. 

Por lo anterior se puede entender y hasta justificar que la persona 

a cargo do dar capacit~ción a un grupo de personas, el Instructor 

de Capacitación, oriente su actividad· h~cia aspectos toórico-pr&ct! 

cosque satisfagan una demanda ó necesidad bajo estos términos. 

sin embargo es v&lido e importante decir que la atención nl aspecto 

humano de la persona es vital en lo que ella logre ser y hacer como 

persona y en su esfera profesional u ocupacional. 

considerar el Desarrollo humano como el punto do partida y Einali

dad de la acción educativa es lo que se ha pretendido enfatizar en 

esta investigación. 



Do acuerdo con lo mencionado anteriormente se puedo decir que se 

ha buscado sabor bajo qué términos conoce el Instructor la FORH~ 

CION INTEGRAL. es decir1 

A) tkealmonto lo da importancia al aspecto humano y do desarrollo 

do l., peraon<'I? 

BJ ¿Trata de integrar osta idea ó postura como un objetivo básico 

un sus funciones? 

C) l.í·uude tener un concepto claro y definido de Formación Inte-

gral? 

DJ tUué inquietud hay al respecto de la capacitación técnica? 

Lo 4nterior pudo esclarecer una problom&tica observada en la exp~ 

riencia, y que adcm&s retoma lo mencionado acerca de la obtención 

de resultados pr4cticoa en las Instituciones1 asto puede generar 

olvido de loa aspectos m&s importantes y fundamentales en el ser 

humano pues lo Gnico relevante es "la producción", y , • tla -

persona?, taus necesidades do satisfacción y desarrollo?, tau -

form<lción? ••. tdónde quedan?. 

Lo anterior se pretendió ubicar con base en la conciencia del -

~esarrollo propio do la persona, considerando la etapa de produ~ 

tivid.i.d por lll que lltraviesa y enflltizando, como adulto, su pos.! 

bll~dad do rooducJci6n un el orden de Formación, rescat&ndoao 

como individuo con Cacultados y potencialidades que lo muevan 

(motiven) a actuar en función de su progreso, Desarrollo y super~ 

ciún. 



Para llegar a conocer los términos en que el Instructor concibe 

la Formación Integral se ha tomado como marco referencial al re~ 

pecto del Hombro como el objeto y sujeto directo do educación, -

las ideas que Victor Frankl maneja en su libro "El nombre en bu~ 

ca de sentido", en donde habla de cómo un.El porsonA busca un sig

nificado dol mundo que ella misma descubre paulatinamente cuando 

lucha por encontrar un sentido a su propia vida. 

Este tipo de argumentos van encaminados a provocar.en el indivi

duo un cambio de actitud hacia s{ mismo, hacia lo que hace y lo 

que lo rodea, esto provocarS un deseo de vida lo m&s significati 

va posible. Es aquí, entonces, en la significatividad, donde el 

Hombre se hace más conciente do s{ mismo y se orienta hacia una 

búsqueda constante por ser mejor, por desarrollarse en términos 

de calidad. 

Considerar dentro de loa parSmotros tetricos de la investigación 

ideas como las anteriores fundamentaron le razón do sor do la -

educación como Formación y justificarSn su tratamiento desde un 

punto de vista Pedagógico. 

Para ubicar a la persona adulta en un contexto educativo-formati 

vo y a la vez al Instructor en su campo de actuación, se han ex

puesto conceptos en relación a la Educación en general, Educación 

de Adultos, el trabajo como la actividad propia en la etapa adul 

ta (productiva), el aprendizaje su proceso y elementos, Capacit~ 

ción, Adiestramiento y Desarrollo, el Instructor, y Formación -

Integral. 



Todo osto di6 sustento to6rico a la investigaci6n, y se ha retom~ 

do posteriormonte en la invostigaci6n de campo. 

Por otro lado so dió a conocer que se ha efectuado on una lnstit~ 

ci6n Aseguradora, describi&ndola ampliamente y con mayor razón a 

su &roa do Capacltacl6n, puos es olla el contro de atención dol 

presente trabajo do donde oe obtuvieron los parlmetroa para dar -

una respuesta a la inquietud por conocer bajo qué términos so - -

habla de procesos lNT&CRAL&S. 

Para buscar astas respuestas, en la parte pr~ctica do la investi9~ 

ción, se han aplicado entrevistas exhaustivas a once Instructores 

de Capacitaci6n, que reprosontaron el universo de interés a cono

cer, puos son ellos quionos están !ntimamente relacionados con -

los objetivos que so persiguen on esta Invostiqaci6n, y son quie

nes en Gltima instancia muoven la estructura de Capacitaci6n. 

Estas ontrovistas se sustentaron en una gula-entrevista que ha pe~ 

mitido enriquocor un intercambio de ideas, valioso para el concen

so final. 
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CAP!TULO I 

EL llOHBRE 

El punto de partida on la pr&ctica educativa es el rocto rocono

cimionto del HOMBRE, de sus necesidades y finalidad. 

La prSctica podag69ica on tanto so ocupa de la Educación y do la 

Formación del ser humano con una tendencia hacia el per!ecciona

miento y la plenitud, elevan a un plano trascendental su acción; 

por ello os innegable la necesidad do unificar ideas para llegar 

a un concepto claro y preciso do quién os el Hombro. 

Por lo anterior, se expondrán en esto capttulo planteamientos que 

darán el perfil de caractertsticas del Hombro, con ol fin de for

talecer una conciencia de éste como sor Gnico e irrepetible, que 

vive en una constante búsqueda por crecer y mejorar. 

El hecha de sustentar un solo plantea111'ionto al respecto del Hom

bre como el único objeto de acción de la educación, podr5 condu

cir a establecer la estrecha relación entre la Podagcgia y el -

Hombre, misma que dar5 la base para sostener y orientar osto tr~ 

bajo de tesis a la idea de Formación lntogral do la persona hum~ 

na, concreta111onto, do la persona adulta en su Smbito do actividad 

ocupacional, 
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1.1 CONCEPTO 

El hombre es un sor que busca perennemente el significado de la 

vidaJ y solo en la autotrascondencia, realizando dicho si9nifi-

cado, obtendr& como consecuencia la realizaci6n de s! y de su -

potencialidad, la felicidad, la ~legr!a (1). 

Es ovidonto que el ser hu111ano orienta su oxiatencla hacia el 12, 

gro de pequeñas metas que van conformando su vida. Esto no qui~ 

re decir que el Hombro conoce a ciencia cierta el significado de 

"la vida", pero s! sabe que hay una raz6n par4 vlvirl1:1.. 

En este trayecto do subsistencia y logros, el sor humano se plaE 

tea en su con~ici6n de ser pensante !inteligencia) y con voluntad 

la posibilidad de trascender, de ir mSs all& de su propia expe--

riencia 1 conociendo de maneras diferentes todo lo que le rodea1 

es aqu!, en su "manera" do ver la vidaº y la orientaci6n que da a 

sus aprociacionee, dando poco· a poco va consolidando su potonci.!_ 

lidad para actuar sobre sus metas u objetivos Y.buscar as! su re.!_ 

lizaci6n, su mejoramiento personal. 

se puedo hablar entonces del posible perfeccionamiento del Hombre 

como un sor consciente y responsable, capaz de la autotrascenden-

(1) FZZZOTI, Eu9enio1 De Freud a Frankl. 
vac!o existencial. p. 43. 

Interro9antes sobre el 
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cia (condición esoncial de la existencia humana), en tanto que -

es la que hace que 'ste se oriente a una bGsquoda de al90 más --

all& do sl mismo. Para ello, emplea su libertad al elegir y - -

actuar ante la realización de alguna tarea (sea su vida propia ó 

un trabajo), en donde oriente sus posibilidades de realización. 

Esta autotrascendoncia se baea en una visión antropológica del -

Hombre (qué y quién es el Hombro). El recaer en una apreciación 

antropológica del ser humano, implica conaiderar "al Hombre como 

realidad, englobándolo en el presento y en el pasado, on su com-

portamionto y sus obras" (2). 

Anta esta perspectiva do conocimiento del Hombre, se advierte la 

pro~oncia de tres esferas que intoractGan para formar una unidad 

total. 

La o»fer~ Biológica (cuerpo}, en donde se incluyen instintos y -

necesidades biológicas del hombro. 

En la PsicolSgica (monto}, so incluyen sus necesidades de status, 

auturrealizaci6n, personalidad y carácter, y en 

La osfora Noética (espiritual) tiene como elementos propios loe -

valures, significados oxietoncialos, libertad, responsabilidad, -

(~I cfr. CARCIA Huerta, Lorenzo, DICClONA~lO DE LAS CIENCIAS DE -
LA t!DUl.."ACIONJ VOL. 1. p. 105. 
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necoaidad de autotrascendencia y conciencia moral, La autotrasce.!! 

dencia tiene entonces una estrecha relaci6n con la esfera espir! 

tual, ya que es en ella donde cobran importancia los planteamie.!! 

toa existenciales del Hombre y donde se consolida el rechazo de -

Victor Frankl a la idea do representar al Hombre como un autómata 

gobernado por reflejos, reacciones, instintos, 6 como producto de 

la herencia y del ambiente, por el contrario, el Hombro en su co.!! 

dición de ser pensante y con voluntad, so orienta libremente hacia 

las motas que él mismo so propone, toma conciencia de al mismo y -

actúa en esta medida. Esta implicación de inteligencia y voluntad 

le da al hombre •u car4cter de espiritual como debe entenderse on 

el pre•onto tr4bajo. 

La autotrascend•ncia da primac!a a la existencia humana a trav¡s -

de la conciencia y de la responnabilidad1 de la conciencia al tener 

un conocimiento conjunto y unitario de los distintos hechos do su 

vida. y la responsabilidad •n tanto que responde y da cuenta de lo 

que ha ~ocibido as! como do sus decisiones, la responsabilidad es 

UnJ de las manifostacionos más completas de la madurez mental y -

••algo aaI co~o l• espina dorsal do la vlda (3), 

Ahora bien. las tres estoras que conforman al hombre, i, biol6gica, 

la psi ca lógica y la espiritual, están tr.t imamente relacionadas 

con valores -contenidos especificos que dan plenitud y sentido a -

IJJ LARROYO, rranciscoJ Diccionario PorrGa do Peda909Ia. P• 518. 
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la vida humana- creativos 6 de trabajo, vivonciales, exporien-

cialea ó do amor y de actitud 6 de sufrimiento. Estos valores 

en tanto que dan un significado a todo lo que rodea al Hombre -

as! como a sus acciones, ayudan a abrir nuevas perspectivas, -

que concretizan que Cada Hombre os Gnico y escapa a cualquier -

gencralizaci6n1 por ello permanece en una continua bGsquoda por 

crecer y mejorar, por tender hacia su realización plena. 

Cabe señalar que se emplea el t&rmino "espiritual" como distin

to a todo sentido religioso do la existencia. 

Para ubicar esta di!orencia 1 Frankl habla de fenómenos no&ticos 

(aquellos relativos al conocimiento y la inteligencia), y noodi

n&micoa en relación a una din&mica espiritual dentro de un C4!1\PO 

do tensión bipolar y fecunda, quo enfrenta la realidad, con lo -

que el Hombre cree que dobe ser1 oe ontoncoe cuando el ser humano 

empieza a buscar reepueetae ante sus iñtorro9antes. 

Toda oeta serio de cambios a los que •e enfrenta el Hombre. son 

parte del sentido que tiene su vida. y a este respecto ee vuelve 

a presentar la idea de exigencia• que colaboren en su desarrollo 

y perfeccionamiento a lo largo de un proceso de evolución y ada~ 

tación que finalmente logre alcan~ar su plenitud. 

La inclusión de un par&motro quo hable del Universo como a cont! 

nuación so harS, os con el fin de dar una concepción m&s del - -

Hombre en tanto que ha evolucionado y adaptado e circunstancias 
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cambiantes •n su trayecto de desarrollo. carl Sagan, ciont!fico 

norteamericano que ha estudiado al Cosmos-Universo, da ideas - -

acerca del Hombre, inmerso on un Universo del cual forma parte -

primordial dada su inteligencia y conocimiento por subsistir. 

A trav'• de la evoluci6n observada en toda especie viviente, se 

puedo entrever que la orientación del desarrollo evolutivo aegGn 

sagan busca en toda especie un fin detorminado1 el do la perfec

ción y adaptación activa a las oxiqonciaa cóemicaa participando 

do esta manera en la consecución de loa fines para lo cual fu& -

creado. 

Se cita la adaptación activa como aquella evolución del cuerpo -

y de la mente que para ser "verdadera• dobe conservar su validez 

por y para un futuro desconocido e imprevisible¡ por eata razón 

tanto alma y cuerpo como toda or9anizaci~n de la vida deben tender 

hacia eaa adaptación altima. hacia la superación de todas las de~ 

ventajas y ventajas que el cosmos no• ofrece. 

con lo anterior se puedo afirmar que el enfrentamiento del Hombre 

• obst&culo• y circunstancias adversas •• lo que le hace decidir 

con plena libertad y responsabilidad al enfrentarae "al cambio" -

(al movimientoJ, que os lo Gnico constante y permanente. es en -

última instancia lo que engrandece al Hombre. 

Liberta~ y responsabilidad son factores que hacen de las opciones 

del Hombro dl evolucionar (vivir), cont1nuos avances en su roali-
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zación Y perf'eccionamiento. L4 Libertad, propia del Hombre para 

decidir acerca de su propio ser, os lo que lo diferenc!a de cua! 

quier otra creatura1 esta posibilidad para decidir libremente i~ 

plica necesariamente responsabilidad, do la cual se hizo mención 

anteriormente. 

En el Hombro exiato una necesidad de realizar su mejor adaptación 

con el mundo (circunstancias) que lo rodea. Es por esto que en -

la presente investiqación so orientar5 al trabajo como elemento -

coadyuvante en esta adaptación del Hombre, orient4ndolo como tac-

tor importante en el equilibrio satiaf'actorio do sus esferas1 - -

social, profesional y familiar interactuando entro a! de tal man~ 

ra que el producto do equilibrarlas ropresonto un mejnramientc P!. 

ra el individU01 este implica hablar de su Formación Inteqrai. 

De alquna manera, ol objetive do perfección ó bien mejoramiento -

personal que un individuo pudiese tono~, Be orienta hacia el da-

senvolvimiento de su total personalidad, do BUS movimientos expr~ 

sivcs, do BU modo de ser, do su manera do pensar, do sus sontimie~ 

toa, de su concepción del mundo y de al mismo. 

Es necesario recordar, que el Hombre reqUiere de nuevos y diver

sos esfuerzos en la interpretación de loa cambios a los que eat& 

sujeto, as! como en la de sus exigencias y perspectivas como a -

loa interrogantes existenciales del por qu6 y para qué de su exi~ 

tencia, pues el Hombre como ser limitado on cuanto a un conocimia~ 
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to "pleno" do su existencia, busca pro9resar por ol camino de la 

evoluci6n, y a medida que avanza en esto pro9reso, se compromete 

mSs a dar respuesta a la altura de lo que conoce, de sus !ines u 

objetivos. Hablemos de evoluci6n en tanto un proceso natural --

del hombre en diferentes tiempos y circunstancias, y del proqroso 

como una evidencia de la evolución, Ahora bien, una diferencia 

que existe entre hablar de evolución y desarrollo serta que el -

desarrollo se toma como la maduración de la evidencia (proqreso) 

durante el proceso (evolución), cuestión que conlleva la idea de 

adaptación del ser humano que necesariamente lo conduce hacia su 

mejoramiento personal y social. 

El hecho de comprender el sentido de 14 vida y de la existonci4 

hum4n4 requiere del Hombre una conciencia de no concobirse SOLO 

on su desarrollo y evoluci6n, ya que es S4bido que ol Hombre por 

n4turaleza es un ser social y por lo t4nto so sabo parte ·de un4 

comunidad que a su vez ha evolucionado a través do sus antep4S4-

dos. Est4 evoluci6n ha contribuido al progreso do la humanidad 

mediante mayores y mejores aportaciones al bienestar común que -

fortalece en el individuo el sentimiento de pertor.encia a una t2 

talidad de hombres que interactúan por intereses personales y 

grupales, la cooperación en este aspecto os muy importante. 

El intentar comprender el sentido do la vida y do la existencia 

humana, no os m&s que un 4corcamiento a "la verdad" a trav6s do 
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•verdades individuales" basedea en diferentes experiencias vali~ 

aaa y reales. 

•zl individuo no puedo progresar en su debida evoluci6n sino v~ 

viendo y trabaj.sndo siempre como parte de la colectivid.,,d" {4) 

y de esta manera el Hombre eo muestre como parte de une totali

dad que de y recibe, siendo en este proceso de dar y recibir en 

donde experimente su crecimiento personal. 

Doapuéa de aclarar que el Hombre os un ser aociel que vive en -

comunidad y se desarrolla en olla, es necoserio considerar lo -

qu• representa el punto de partida en la concientizaci6n que se 

busca cro~r en el instructor de Capaciteci6n pera que logre - -

calidad y resultados positivos en el desarrollo y en su ectivi

dad1 este fundamento se besa concretamente en el contenido del 

libro do Victor Fr.'.lnkl "El Hombre on Busca do sentido", en don

de narra nus experiencias on Auschwitz, un campo de concentra-

ción da la sa9unda Guerra Mundial, y su actitud anto el mismo ce 

mo individuo y todo lo quo lo rodeaba. Parte del individuo para 

que úoto oncuontre sentido a su vida a pesar de la adversidad. 

Eeto la lleva a enfatizar au teorfa acerca de que el Hombre vive 

en una búsqueda constante del sentido y significado de su exis

tencia, siendo osto lo que roprosonta l• fuerza motivante del -

Hombre .-1nta sí mismo y todo cuanto experimenta. 

14) ADLER, Alfrod1 El sentido de la vida. p. 263. 
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Anteriormente se habló que el Hombre va adquiriendo nuevas for

mas de mejoramiento y perfección en su afán por trascender. La 

visión de Victor Frankl ante el desarrollo del nombro a. partir 

d• •u búsqueda con•tante del por qué de su existencia. forma la 

directria a sostener en este trabajo, pues on la. medida on que 

el aer humano en tanto perfectible logra realizarse equilibran

do sus potencialidades, en esa misma lfnea lograr& su traacende~ 

cia. 

Ea por ello que el papel que juega la Pedagogfa integrando al -

Hombre como una Únidad, dirigir& su acci6n hacia la perfectibil! 

dad del aer humano a travla de la educación. 
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1.2 EL HOMBRE MEDIOCRE 

Con el objeto de enfatizar la importancia de la acción del Hom

bre en y para la sociedad que por onde contribuye a que aquel -

se perfeccione, so expondrán e continuación argumentos dol Lic. 

José Ingenieros, miemos que permiten entrever al pensamiento, -

ideoloqta y tendencias de este pensador al dirigir sus argumen

tos al SER y DEBER SER del Hombre en contraposición de la mono

tonta 6 mediocridad. 

Al introducir el t•rmino de Hombre Mediocre se pretende contra

poner la acción del Hombre en su mismo proceso do mejora y per

feccionamiento, es decir, ver el otro lado de la moneda y peder 

conceptualizar que un Hombre Mediocre (ni bueno ni malo}, que -

se conforma con lo que tiene y con lo que es sin nuevas porspe~ 

tivas por mejorar, es un Hombre sin personalidad que no tiene -

voz sino eco en una sociedad. 

La mediocridad podrta definirse con base en lo que expone el Lic. 

Ingenieros, como •una ausencia de caracter1aticas peraonale• qu• 

permitan distinguir al individuo en au aociedad" (5). 

Lo anterior permite la entrada al concepto de la personalidad in

dividual la cual comienza justo donde cada individuo se diferencia 

15) INGENIEROS, José1 El Hombre Mediocre, p. 32. 
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de lo• demSa. 

La falta de personalidad en algunos individuos, les hace incapa

ces de tener iniciativa y resistencia, el Hombre Mediocre en - -

tanto au actividad s6lo puede definirse en relaci6n a la sociedad 

en que vive, por su función en ella, por l~ pasividad que resulta 

de su ausencia de enorgtas para actuar, ó bien porque es incapa~ 

de concebir una perfecci6n y/o formarse un ideal. 

A este respecto, el Lic. Ingenieros expone que el ennoblecer un -

ideal al proponerse una perfección con 'l y seguirla, hace digna 

e una vide de ser vivida. "En la historia de su sociedad a6lo V! 

vo el qua deja rastros on las cosas ó en los esptritus" (~). 

El que un individuo varte en sus actividades, determina de alguna 

aanera •u autenticidad y originalidad, en oposición de aquello• -

que su liaitan a adoptar una actitud imitativa co•o reflejo de -

lo• dom!s, e• decir, no imprimen a lo que hacen un "sello persa-

Es por esta ra&Ón que no debe confundirse el hecho de INTERACTUAR 

con los doal• como una vta complementaria en el desarrollo de un 

individuo, con el empobreciaiento de 'ete y de quienea con 61 co~ 

viven cuando se manifeata una cierta fa!~a de caracter en la set! 

vid~d que so ro~liza. 

(~) ~· P• 4~. 
¡ 
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En contrnposici6n, el Hombro equilibrado on asto .!i.111bito, es pr2. 

motor de nuevas formas do porfocci6n y 111ojoramiento 1 por lo ta~ 

to, piensa mejor que el medio circundante en que vive, y as! -

puede sobreponer ideales suyos, propios a la rutina y monoton!a 

de loa demSa. Esto implica un crecimiento cualitativo (en cal! 

dad) para él y secundariamente para quienes le rodean, pues ne

cesariamente son objeto de esta innovaci6n 6 cambio en la medida 

que se interactGe abierta y libremente. 

En torno a la rutina "actGan• loa hombres que evitan salir de -

ella y as! cruzar nuevos espacio&J es una especie de conjunción 

de todos loa renunciamientos1 renunciar a pensar, a decidir, y 

a actuar, siendo el móvil para juatificar esto1 la ignorancia, 

is falta de cOnocimiento &obro aquello que se piensa 6 se real! ... 
Ae! pues, la existencia de ideales de perfección que se renuevan 

continuamente, son flexibles pero a la vez evolucionan tal cual 

como la vida misma. Fungen en el desarrollo de un Hombre como 

motor para realizar sus actividades propiaa en función de su -

crecimiento personal. 

El ideal de ninguna manera ea como una fórmula muerta, sino es -

la existencia de una supoaici6n que muove a superación, por lo 

tanto, ea perfectible y se concibe actuando on función de la vi

da social que constantemente cambia. 
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En consecuencia, se puedo afirmar quo al el "ideal es un qesto 

del esptritu hacia alquna perfocci6n" (7), la realizacl6n de -

'•te ee posible puoe se orlqina en la propia experiencia do la 

poraona, incluyendo su sentimiento do libertad, y quo da valor 

de realidad a l'os ideales1 entendiendo como libertad el carScter 

d• un• acción •xenta de coacción exter~or, Esto, porque la li

bertad aupone a la voluntad y a la intellqencia que son elemen

tos importantes para establecer que la libertad adquiere senti

do cuando tiene una orientación precisa, por lo tanto es una l! 

bertl\d PARA ALGO. "La libertad es sobre todo "para" alqo, para 

una actitud, para una decisión, para la realizaci6n de valorea" 

IBJ, 

El ser libro implica y oxiqe obrar responsablemente al decidir

se por distintas opciones on momentos determinados. 

con base on lo expuesto, se dico que en todo ideal hay principio• 

do s!ntesls Id• finalización ante lo ya realizado) y de continui

dad (ante las posibilidades do s<1;1uir luchando y perseverando en -

la consecución de lo que porsiquel, Esto permite entrever que el 

haber conse9uido on parto 6 quiz5s en •u totalidad el ideal plan• 

toado, asI como el continuar por[cccionSndolo, representan la ac

t1.v.i.Jo1d hurnan•1 l/01110 motivadores de la zrtisrna. 

17) FRANKL, Victor1 Psicoan~llsis y E•istencialismo, p. 116. 

(B) ~!!.!!• P• 12. 
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Es v!lido en este momento, establocor, que la porfecci6n a la -

quo todo individuo tiende en su proceso do desarrollo -entondte~ 

doso por perfección a la tendencia a la superación y mejoramien

to propios del Hombre en función del equilibrio en sus tres esf~ 

ras de dssarrollo potenciala biológica-cuerpo, psicológica-men

te, no&tica-esp!ritul, no es un fin, sino un camino que le lleve 

a trascender, a ir más allá de su propia experiencia, a trav&s -

de intentar penetrar ó comprender lo que hay oculto en la expe-

riencia misma. 

As! pues, la perfección •s alcanzada, en funci6n do CADA persona, 

CADA exporioncia, CADA ideal, CADA fin, pues el grado de perfec

ción debe considerar el significado concreto de la vida de cada -

individuo en un momento dado, y en ello habrá una aut,ntica supe

ración y mejoramiento. 

El cambio 6 devenir de los idoale•, se· entiendo en relación a la 

realidad en la que interviene, pues esta realidad es cambiante -

en cuanto a tiempo, lugar, experiencia•. Es por osto quo el ele 

mento comGn en los ideales es su transformación hacia perfeccio

namientos ilimitados, por lo tanto •• habla de evolución de loa 

ideales, pues loa ideales vartan y cambian en muchos aspectosi -

horas, momentos, circunstancias, lugares, y forman parte del 

continuo progreso y desarrollo de la persona. 

Esta evolución en loa ideales •• da en función de que el cambio, 
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(quo ea preaente), sea orientado por el individuo hacia aquello 

que buaca alcanzar, es decir, que ol cambio coadyuve de manera -

obviamente poaitiva a la consecuci6n del ideal. 

En contrapoaicl6n a la mediocridad, las personas con idealee se 

oponen al utilitarismo, a la apat!a, al cAlculo on las acciones 

y • loa do9matlamoa. "Todo idealista ea un hombre cualitativo1 

poaee un aontido de las diferencias que le permite distinguir -

entre lo mdlo que observa, y lo mejor quu imagina. Los hombres 

sin ideales son cuantitativosz pueden apreciar el m&s y el menos, 

pero nunca distinguen lo mejor de lo peor" (9), 

En relaci6n con lo anterior, se puede decir que1 ain ideales -

quizla serta inconcebible al progreso, puoa &ate último recae -

en la evoluc16n aocial e individual de todo hombre que buaca ·~ 

ti8facor sus necesidades. En esta lucha constante por loqrar -

su progreso, el individuo descubre poco a poco que crece y se -

desarrolla como ser Gnico y con posibilidades de superaci6n y -

mejoramiento. 

(9) lNGeN?EROS, ~oa6, op. cit., P• 23. 
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l.J RELACION DEL HOMBRE Y LA PEOAGOGIA 

Con base en los conceptos e ideas manejados anteriormente en cus~ 

to al Hombre y el sentido de su existencia, nos adentraremos en -

su relaci6n con la Pedagogía. 

Para ello es necesario establecer una definic16n de Pedagogía y -

todo lo que ella implica1 

El t6rmino Pedagog!a proviene do pa1s, niño y ag6, conducir, guiar, 

del griego paida909uia, arte de educar a los niños. El definir de 

una manera precisa la palabra MPeda909!a• requiero de contemplar -

necesariamente ol t¡rmlno educaci6n, pues la Peda909!a ea conside-

rada por algu~os una especie de Mteor!a pr&ctica" de la educ~ci6n. 

La Pedagog!a entonces, gu!a y esclarece la pr&ctica 6 bien pueata 

en acci6n de la educaci6n1 por lo tanto puede afirmarse que "la -

educaci6n y la Pedagog!a representan r•spectivamente el aspecto -

pr4ctico y te6rico de un miamo proceao humano, y que aon por ello 

indisociables" (10). 

Si se permanece a un nivel puramente etimol6gico se puede limitar 

el alcance real de la Pedagog!a. 

La Pedagog!a se orienta propiamente a la educaci6n1 el Hombre es -

el único ser Meducable", entonces cualquier persona es capar do r~ 

(10) Oe. cit.1 Hialaret, Graston1 Diccionario de las Ciencia• de -
la Educaci6n1 Vol. II1 P• 1096. 
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cibirla, de ser objeto de olla, esto es, no sólo se limita al -

niño como lo deja entrever la definición etimológica, sino se -

extiende a la persona humana en general, cualquiera qua sea su 

etapa de desarrollo y/o formación, bien puedo ser un niño, un -

adolescente, un adulto ó un anciano, poro todas y cada uno en -

tanto aer humano poseen potencialidades a desarrollar en au - -

tiempo, circunstancias y lugar. 

No so profundizará on el concepto do educación, puee el cap!tulo 

ai9uiente ser¡ dedicado a ello. 

Sin embar90, ae hace necesario definirla para vincularla con la 

idea que Be eat& aanejando. 

La educación so entiende como una tendencia hacia un perfecciona

miento intencional (por parte del hombre) de todaa aua facultadea, 

para ancaminarae y alcanzar BU justo desarrollo. 

La Pedagog!a por lo tanto, actúa coma inatruaento 6 medio para -

que el individuo pueda adquirir este perfeccionamiento. 

&e deja ver que la Pedagogía ea una disciplina hu•ana en cuanto -

quo versa subre el Hombre coma sor educable. Esta ea la relación 

diroct.1 entre la Pedagogl'.a y el Hombre. 

En quien rocaor.1 la acción de la Pedagog.S:a os en ol Hombre como -

aor perfectible y capaz de orientarse libreaonte, es decir, .!.!!.!.!..!!.-
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cionalmento hacia el alcance de eu plenitud, con conocimiento del 

por qué Y para qu& do esa oriontaci6n. 

Se puedo decir quo la oducaci6n es un hecho, se ha dado y por ta~ 

to se conoce1 la Pedagogía se da como instrumento para saberi c6mo, 

cuSndo, quién y para qué se conduce 6 quia. 

La Pedaqoq!a en tanto que veraa aobre la educaci6n, ao diversifi

ca en tantos aspectos como competen al hombre en au personalidad 

y desarrollo (tiempo, edad, circunstancias,) y por ello existen -

una variedad de disciplina• que forman parte de un todo que lleva 

a complementar el objetivo de la Fedago9ta1 coadyuvar al hoabre -

en su perfeccionamiento como ser Gnico y trascendental. 

As{, por citar algunas de estas diaciplinaa existe una paicologta 

educativa que abarca a la psicología infantil, juvenil, adulta1 -

de igual manera se implican en la acci~n educativa la sociología 

de la educaci6n, deaoqraf!a e hiatoria do la educaci6n, educaci6n 

comparada, estadtatica de la educaci6n. 

De lo anterior se pueda inferir que habiendo tantas y tan varia--

da• disciplinaa,.existen tantas 6 mls claaes de Pedagogta. cue~ 

tidn que se comprende al enfatizar de nuevo que la Poda909ta ae -

extiende a todo cuanto se relacione y afecta a la persona hu~ana. 

El hecho de aaber que el hombre ea un ser que se autodirige y se 

autodetermina para alcanzar sus metas y objetivos, reafirma au e~ 
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pacidad de trascendencia y da perfeccionamiento paulatino, asI -

como su estrecha relaci6ni Hombre - Educaci6n - Pedagogía. 

La FORHAClON INTEGRAL del hombre (aspecto qua se retomará con -

m&s profundidad en el capítulo siguiente) es en esencia lo que -

debe rescatar la Pedagogta en torno al hecho da ver al sor huma

no como un !.2!!2· Por lo tanto, debe encaminarlo a la adquis1-

ci6n da valorea tales qua impregnan su inteligencia y voluntad 

para hacer conciencia en él del por qui y para qu' de au existen 

cia1 conciencia de VIVIR1 conciencia de responder a esa vida de 

acuerdo con au• propias posibilidades y alcance• para avanzar -

hacia su progreso, au perfeccionamiento y au tra•c•ndencia. 

"Por encima de la aparente naturaleza •• 

encuentra el Hombre con mayúscula, y n~ 

die puede arrebatarle su amor, aue alas, 

sus aueñoa. guiz&s no tengo buenas ra

zones pero creo en ,l ••• n~ en lo que -

es, ni en lo que ha sido ••• , sino en lo 

que ser& ••• ai emplea •u• poaibilidadea.• 

Ani5nimo 

Tom.1ndo como referencia el planteamiento hecho a lo largo del -

c~p{tulo so puode11 englobar ideas como las siguientesi 

Victor Fr~nkl defiendo una postura que da SENTIDO, FINALIDAD y -

OPJETO ~ la vida. 
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Eate sentido dobe ser deacubiorto por cada poraona, por cada in

divid~o aceptando la responsabilidad de aquello qua realice 6 d~ 

cida, 

~sta responsabilidad es resultado 6 consecuencia de la capacidad 

do elección que tiono ol hombro. &n ella aflora su libertad ma• 

nifestada en la actividad, cualquiera que esta sea, que da intee 

aionalidad a la labor creativa. 

La bdsqueda del sentido de la vida ea ol significado concreto 

que cada individuo le de a SU vida en función a lo que ~ y 

quiere realizar. Por lo tanto, un hombre a61o da respuesta a 

•LA VIDAH cuando oe responsable de la auyaJ esta respuesta lo en 
!renta a lo temporal de la vida y a la finalidad de 6•ta. Todo 

empieza y termina, pero ea en •1 ca~ino donde ae debe de hace~ • 

•algo" que de valide& al co•ien~o, y justificación al final. 

El buscar constantemente el sentido de la vida no ceaa, puea •• 

continuo movimiento y cambio hacia la c:onsecuci.Sn de fin•• in.di

vidualea que forman a la Ve% parto de un Ein universal. mia•o •• 

que compromete ~l ho•bre a dar una r••pueata poaitiva a au e•i•• 

tencia. 

Es evidente que la vida en gener~l sufre cambios constantes, e• 

por eeo que en Glei~a instancia ~10 que se le pide al hombre ea 

que aaum~ racionalmente su propia capacidad para aprender toda la 

aenaatez incondicional de su vida• (11). 

(11) rRANXL, Victor. El Hombre en Busca de Sentido. p. 115. 
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El recordar que la vida como constante cambio lllS "t.ransitoria", -

reafirma la 9ran responsabilidad del hombre ante la comprensidn -

de que sus posibilidades ante "LA V:IDA" Aon mGltiples y pasajeras, 

•in omitir •us e•periencias pasadas ni lo prometedor de un futuro 

que est& en aus manos, en sus propios ideales, exigencia•, retos, 

li•itacionea, en au FORHAC:ION, en su "intencionalidad" de orienta~ 

ae hacia al logro de sus fines. Ea entonces donde la Pedagogta y 

la educaci6n se involucran de tal manera con asta perspectiva hum~ 

na, que aquella "Formaci6n Jnta9ra1• del aar huaano coapata al Pe

dagogo, en loa diferente• &•bites da acci6n s los qua •• dirige y 

desenvuelva el individuo. Uno de ello• •• la E•preaa, y en ella 

al Sraa formativa 6 educativa a tratar aara la capacitaci6n. 
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CAPYTULO II 

LA EDUCACION DE ADULTOS 

Con el acelerado progreso de las sociedades, cobra importancia 

obtener un mayor rendimiento del potencial humano en su etapa 

productiva mediante una adecuada y especial preparaci6n, mismas 

que ofrece la capacitaci6n en la empresa. 

Ea conveniente enfatizar, que la Pedagogí~ del Trabajo en la -

Empresa debe contemplarse conjuntamente con la Pedagogía en 9~ 

neral, ya que aquella e• una parte de eata última. Como Y• •• 

mencion6 con anterioridad, la educaci6n pretende la !ormaci6n 

Y al deaarrollo del individuo como un TODO, y •• as! como re•ul 

ta inadecuado. pera esto• fin•• el aeparar una parte de e•te ~

TODO para formarla particularmente. Por lo tanto ••puede afi~ 

mar que tanto "la parte• (Pedagogla del Trabajo), como el "todo" 

(La Pedagogía), participan directaaenti del fin que se pretende1 

FORMAR AL INDIVIDUO. 

Ahora bien. siendo la capacitaci6n el medio de educaci6n (forma

ci6nJ , ••Jora•iento y auperaci6n del individuo dentro de la Em

presa, cobra importancia abordar a continuaci6n todo lo relati

vo a este proceso propio de la persona humana, que responde a la 

satis!acci6n de sus necesidades de realizaci6nr esto necesaria

mente recae en la aatisfaccidn de las necesidades de la Eapresa 

para la cual presta sus servicios. 
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H4cer una distinci6n entre los términos de educaci&n, capacita

ci6n, adiestrami•nto y desarrollo, marcar&n una pauta para que 

•• introduzca al estudio del aprendizaje !educaci6n-formaci6n) 

del adulto (andra909ta) orientando esta educaci6n en su trane-

tondo FORMATIVO. De igual manera se mencionarSn loe elementos 

que intervienen en el proceso Enseñanza-Aprendizaje dentro de 

la E•pres4. se dar& una viei6n del trabajo como vla de desarr~ 

llo del Hoabre, para concluir con una concepci6n fundamentada 

de lo que es LA FORHACION INTEGRAL. 
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2.1 CONCEPTO 

El an&li•is etimol6gico del término EDUCACZON manifiesta que - -

"proviene fonética y morfol6gicamente de educare ("conducir", --

"guiar", "orientar"J1 aem&nticamente (en cuanto a su significado} 

viene de educore ("hacer salir", "extraer", "dar a luz") (12). -

Por lo tanto so puede hablar de EDUCACZON, como DZRECCXON en cuan 

to a la ra!z educare, y como EXTRACCZON 6 DESARROLLO (como per!eg 

cionamiontoJ en cuanto a la de educare. 

Loa alcances del concepto hacen dificil sintetizarlo, pero quiz&a 

ser& más accesible si ae habla de aus caracter1sticaa. 

1.- Por un lado ea un proceao individual donde ae adquieran gatro-

nea conductualea de adaptaci6n (grupal ó colectiva). 

2.- Es un procaao personal que busca· l~ perfección del individuo -

a través de sus !acultades1 inteligencia y voluntad. Se requi~ 

re la. presencia del Hombre, tanto como emisor e interventor. 

J.- Es un proceso da aprendizaje por parte del Hombre ante aitua-

cianea vitales a las que se enfrenta. "El Hombre se ve oblig~ 

do a aprender las respuestas para vivir, lo que al mismo tiem-

po le hace ser de un modo 6 de otro" (13). 

4.- Es un proceso educativo qua busca una trans!ormaci6n opti•i•an 

(12) 

te. 

op. cit. 1 Castillejo a, José Luis1 Diccionario de las Ciencias 
de la Educaci6n1 vol. Z1 p. 

113) ~· 
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5.- Requiere de un objetiva 6 finalidad que oriente el procesa y 

la acción. Este objetivo es la tendencia hacia el perfecciE 

namiento del Hambre ccnsiderandoi 

6.- La INTENCIONALIDAO, misma que trata que el Hambre "se canstr~ 

ya" como ser Gnico e irrepetible. 

7.- Es un procesa gradual, que va paso a pasa hasta lograr que, -

desde el nivel alcanzada, se puedan elaborar los siguientes. 

e.- Es un proceso integral que contempla a la persona como un - -

TOD01 •• d•cir, no fracciona a la persona, pues busca vincular 

las diferentes esferas que la componen. 

Englobando la_• ra!ces eti111aló9icas y características del tlrmino -

EDUCACION, '•ta se definir& como1 un procesa gradual que tiende -

hacia el perfeccionamiento intencional del individuo a travls de 

sus facultad•• eapec!ficaaente humanas~ 

Este procesa se lleva a cabe en el Hombre, que como Gnico ser que 

pasee inteligencia y voluntad, tiene le capacidad de autodetermi• 

~ y autodirigirse hacia el legro de !l!.!. fines, a trevla del -

deaarrallo integral do aua facultades y potencias. 

La capacidad de autodeterminarae puede quedar clara can el hecho -

de que el Hombre establece SU finalidad con conocimiento de sus 

propios alcances y limitaciones. El autodiri9irae ae refiere a 

que ól misma ~ "ir" hacia aquella que ha establecido como fin 

u objetiva. 
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Lo anterior e• posible porque en el Hombre existen esas fffacult~ 

deaff que le permiten realizar actividades 6 actos que lo conduz

can a su perfeccionamiento. 

Se puede inaistir en la INTENCIONALIDAD de la Educac16n por par

te de quien la recibe y también da quien la ejerce, pues hay una 

mutua afectaci6n al dar, recibir y viceveraa. Esto permite afi~ 

mar que aquella intencionalidad ea la que le confiere un carScter 

tal a la lducaci6n, que de ninguna aanera ae concibe co•o una -

mera evoluci6n pa!quica 6 biol6gica. 

Se ha tratado lo relativo a Educaci6n en el orden de lo individual 

•iendo que no •• debe olvidar la proyecci6n social que tanto el -

Hombro como la educaci6n tienen. 

La educaci6n taabi'n busca de una aanera coaplementaria la inte9ra

ci6n del individuo en cuanto a incluirlo en la sociedad coao una -

persona que ae relaciona directamente con aua •e•ejantee y loa co~ 

prende. 

Cuando el individuo •• integra aocialaente, •• logra id•ntificar -

con el grupo al qu• p•rtenece, en cuanto aapiracion•• 6 pr•ocupaci2 

nea del mismo, to•• conciencia de los probleaaa d• au coaunidad y, 

por lo tanto, participa de una manara raaponaable en ol grupo. 

El pro9raao aocial es otro objetivo adjunto de la educaci6n. late 

pro9raao ea n•caaario qua se entienda como •ejoramiento 6 depura

ci6n da aquello q~e no airve actualmente. 
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El progreso como proceso, muestra un dinamismo que se puedo refl~ 

jar indiscutiblemente en la persona individual, y como conaecuen

cia en el grupo social dentro del cual se desarrolla. 

La Educaci6n, busca que cada individuo produzca 6 ,dé 
1
lo mejor de -

•1, de acuerdo con aus aptitudes, posibilidadea y llmites, de tal 

•u•rte que se ir& gestando poco a poco la personalidad de ceda in

dividuo, dando lo MEJOR da •Í mismo y proyact&ndolo as! en su de

sarrollo y aprovechamiento personal y social. 

El t'rmino •Educaci6n" incluye entonces, en et mismo, una parapes 

tiva individual y social del individuo. Ambas parspectivae coin

ciden en la idea de modificaci6n del Hombre, la cual no tendría -

sentido si no fuera un perfeccionamiento que se dé por la acri6n 

y el afectot esto os, el qua se haga 6 realice algo, y Seto tonga 

consecuencias, van formando al Hombre como realidad incompleta, -

van complementando sus posibilidades• se va FORMANDO (ya -que toda 

causa tiene un efecto}. 

El descubrimiento da diferentes tipos de actividad y relacionas -

que vayan da acuerdo con sus aspectativas y objetivo lo ir& intra 

duciendo cada vez m&a a su grupo aocial y a dar, dentro de ••ta. 

lo mejor de él mismo1 es decir, hacer vida sus posibilidades do 

pe r fe ce ionamie nto. 

Ahora bien, la aducaci6n tambi'n pueda ser tomada como un proceso 

de expanai6n 6 de autolimitacidn. ¿Por qu,?. Bien1 proceso de -
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expansi6n porque la Educaci6n busca hacer realidad las capacida

des y facultades del Hombro en todos sus aspectos para que pro9r!. 

•• y evolucione integralmente. Autolimitaci6n, porque la Educa

ci6n busca que el individuo comprenda sus limitaciones y tome co~ 

ciencia de sus posibilidades y responaabilidadaa, da tal suerte 

que pueda reconocer lo que debe y no debe nacer, lo qu• puede y -

no puede hacer. Tambi'n es v&lido hablar de la Educaci6n como un 

proceso de automejora si se hace un esfuerzo suficiente para ello, 

ya que la educaci6n misma se orienta a la auperaci6n. 

Por lo tanto1 el HOMBRE ea la causa y ori9en de la Educaci6n1 pr~ 

ceso que le conduce al perfeccionamiento de sus facultades, y que 

lo llevarS a un Desarrollo Integral que lo afectar¡, como indivi

duo (ser Gnico o irrepetible) y como parte do la sociedad. 

Este desarrollo lo puede obtener a trav'a del desempaño de activ! 

dadea on un lugar determinado en función de au• objetivos miamos 

de superacién y desarrollo. Por lo tanto, enseguida ee hablar¡ 

dol trabajo como una v1a de raalizaci6n para el Hombre. 
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2.2 EL TRABAJO 

La' persona responde ante las exi9encias de au vida a través de -

hechos y a trav'a de su conducta. Una vla de respuesta os ol ca~ 

po de la reali&ación concreta y personal de un individuo1 el 

Trabajo Profesional. "El trabajo puede representar, on particu-

lar, el espacio en el que la peculiaridad del individuo ao enla

za con la comunidad, cobrando con ello au sentido y au valor" 

(14)1 m&s no ea una profeai6n determinada la que da al hombre el 

car&cter de irremplazable e insustituible, le da tan solo la po

sibilidad de ello. Lo realmente importante on cuanto a la prof~ 

si6n que se ejerce no es '•ta, sino "el modo" como se ejerce1 -

"es de nosotros miamos, y no de la profasi6n concreta en cuanto 

tal, de quienes depende el que sa haga valer en nuestro trabajo 

ese algo personal y especifico que da un car&ctor único e insus

tituible a nuestra existencia., y con ello un sentido a la vida" 

(15) • 

Al considerar al trabajo como satisfactor y v!a "perfectiva• do 

un individuo, aparecen t¡rminoa como1 "la vitalidad*1 ésta, ea 

la onor9!a y motivaci6n que mantiene no s6lo viva a una persona, 

sino en un constante crecimiento, desarrollo y actuali:ación de 

sus potencialidades. Es por lo tanto, un proceso continuo do --

crecer y autorreali&arse a trav¡s de la capacidad propia del llom-

(14) FRANKL, Victor1 Psicoan&lisia y Existencialismo. p. 171. 

(15) ~. p. 172. 
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bre de cambiar y de aprender. 

El •entido de lo9ro y de trabajo ost&n Intimamente relacionados, 

y •on quizSa loa determinantes mSs importantes en la persona vi-

tal. 

Ma•low, Ro9era, He Clelland y otros, han •efialado el •aentido de 

logro• como uno de loa motivador•• mis importantes que dirigen la 

energla t!aica y emocional del sor humano hacia la con•ecuci6n de 

objetivos, y han seffalado el tema como uno de lo• proble•aa actu~ 

lea en la relaci6n1 

Hombre - Trabajo - Organizaci6n. 

Para la persona madura y adulta, el trabajo ea el fen6meno que --

mS~ sentido y realidad de "logro" le brinda1 con eato no •• afirma 

quo soa el anico. 

"El hombre vital es quien imprime un sello personal a au trabajo, 

crea su propio puaste y le da un aontido original a •u labor coti-

diana1 trSteso de un carpintero, de un alto ejecutivo 6 de un ar-

ti•t~. llaco suyo el trabajo y lo trasciende" {16). 

~s un hucho que el trabajo no os contrario ni negativo para el Ha~ 

bro; tr~baj~r si9nifica un deaplazamiento y encauzamiento de la -

onergla vital, física, emocional y mental1 por lo tanto, trabajar 

ea una forma aana do vivir y una condici6n de vitalidad. 

(16J DRUCXER, Petor1 Manual do lntegraci6n y Actitud de aervicio.
P• 23. (Documento• Internos de TrabajoJ. 
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El trabajo puedo considerarse como una forma de conocerse a uno 

mismo. El tipo de trabajo que se realiza, la calidad y motiva

ción que se le dé, son modios para saber ¿qui6n se es?, ¿cómo -

se es?, ¿qué beneficio se tiene de lo que se hace?, ¿cómo se -

hace?, ¿por qué se hace?, tpara quién se hace?, tcon qui¡n se -

hace?, 

Adem&s de lo anterior, el trabajo es un medio de sobrevivir, no 

sólo en el sentido de remuneración ó salario, aino a todo eipo -

de labor organizada y estructurada en un ambiente y conte~to •D

cioeconómico, 

Tomando en cuenta esta Gltima idea, el trabajo también es una fo~ 

ma de responder a la naturaleza social del ser humano, lo que 

quiere decir que a trav's de las labores qua se realizan se con

tribuye solidariamente al beneficiar a otros con el trabajo ó se~ 

vicio prestado. 

Pe esta manera, se puede considerar al trabajo en su sentido máa 

amplio, co~o una forma de trascender y de ser auténtico, de tener 

poaibilidadeo de superarse y crecer, Se buaca trascender creando 

y desarrollando las potencialidades que una persona posee a lo -

largo de su existencia, como individuo y como parte de una socie

dad. 

As! pues, el trabajo humano en la Empresa reviste una singular i~ 

portancia, pues es la labor humana la que empapa por completo la 

vida de la Institución misma. 
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Todo el aparato técnico de una Empresa estriba en principio en -

el trabajo humano, y el &mbito técnico no tiene otra funci6n que 

la d• un medio auxiliar, creado por el Ho~bre para ampliar su p~ 

t•ncial de r•ndiaionto1 luego entonces, el trabajo humano es pr! 

mordial •n •l buen funcionamiento de una Empre•a, sea cual sea -

•u car&ct•r y dimensi6n. 

Si la ln•tituci6n como fuente d• trabaja valora la actividad de 

aua colaboradores en cuanto personas individualea can necesidades 

de aatlafacci6n y crecimiento, en esa medida lograr• resultadas -

6ptiaos en su desarrollo coma lnstituci6n n•c•aaria para el logro 

de obJetlvos coaúne• dentro de la sociedad. 



- 34 -

2.3 PEOAGOGIA DEL TRABAJO EN LA EMPRESA 

Partiendo del enfoque que se lo dará a la Pedagogía en la Empro

•• ·•n funci6n do satinfacci6n y productividad dentro do 6sta c2 

me medio para promover el 6ptimo desempeño do una persona en su 

actividad, Hilf en su obra "Bosques y llaciendae" establece los -

objetivos do la Pedagogía del trabajo en la Empresa1 

1.- Lograr que ol trabajador se identifique con su tarea de tal 

suerte que comprenda su finalidad y sentido, esto es, compre~ 

dor el significado do su trabajo en !unci6n de st mismo. en -

cuanto repercute en su desarrollo personal, tambi6n en funci6n 

do su equipo do trabajo, de la Empresa donde presta sus ser-

vicios. 

2.- Motivar que ol trabajador se familiarice con la labor que re~ 

liza, de tal suerte que elimino el miedo probable a un traba

jo que aún no conoce. 

3.- Procurar que el trabajador llegue a tener dominio do su activ~ 

dad, mediante su preparación adecuada que favorezca su condi

ci6n profouional. 

4.- Urindarle m~dios para que alcance rn4s y mayores logros. Y 

s.- Lo9rar qua ol trabajador ue adapto a su medio y lugar de tra

bajo, fomentando limpieza, orden, seguridad, comprensión para 
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con sus compañeros y jefos1 a la vez quo nazca on 61 un scnt.J 

miento de "sentirse comprendido" por sus jofes y compañeros. 

De esta 111anera se puodo asegurar la col.1.boraci.Sn dol sujet.o '}. 

la paulatina formaci6n de su personalidad. 

Estos objetivos deben enfatizar adecuadamente los fines que la Pe

dagogía del Trabajo persigue en una Empresa, pues a menudo se can~ 

liza esta idoa con la mera cualificaci.Sn en términos de habilidad 

en ol trabajo. Por lo tanto es importante establecer par.1. efectos 

de esta investigaci.Sn, que "la educación consiste en fomentar en -

el individuo aquellas posibilidades útiles do que ost& dotado, de 

modo quo sean provechosas en su vida" (17). -Si so violentara la -

actuaciónó adaptaci.Sn del individuo a condiciones que no favo1ecen 

sus intereses, desarrollo y naturaleza, se afectaría su for111ación 

y su capacidad de rendimiento. 

Es evidente, que la educación no se orienta en esta dirocci.Sn, sino 

en la línea de preparar al individuo para que so enfrente a diver

sas situaciones intentando obtener el 111ejor provecho do ellas, y 

se vaya perfeccionando. 

En relación con lo que propiamente es la· Pedagogía del trabajo en 

la Empresa, cabe señalar que se orienta hacia el desarrollo do las 

posibilidades do rendimiento del hombre, d&ndole importancia a su 

necesidad de satisfacción y mejoramiento personal. Una aproxima-

(17) RIEDEL, J.1 La Formación para el trabajo en la Emprasa. P• 12. 
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ci6n a su misi6n, consiste en1 "propocionar se9uridad en la va-

loraci6n do la persona y predisponer al individuo para utilizar 

del mejor modo sus aptitudes latentes" (lB). Se dice aproxima

ci6n, porque no se debe olvidar que existe la libertad del Hom

bre que no se puede forzar pues ante todo debe haber intencion~ 

lidad en el individuo en cuanto a su mejoramiento personal, - -

ademS.s, la PedagogJ:a del trabajo precisa madurar a través del, -

tiempo y del estudio profundo y comprometido de quienes les co~ 

pete esta campo de acci6n. 

En este momento y enfatizando el concepto que ya se di6 de Pe

dagog!a, se da por sentado que su objeto de acci6n es la Educa

ci6n, y 'ata a su vez en el ámbito empresarial so orienta a la 

FORHACION DEL INDIVIDUO a trav's de la Capacitaci6n como medio 

para obtenerla. 

Es indiscutible, que la Peda909!a se o~upa do la Formaci6n del 

individuo a través de sus diferentes etap3s de desarrollo1 esto 

es1 infancia, adolescencia, juventud, adultéz, maduréz y ancia

nidad, 

En la presento investi9aci6n cobra importancia la etapa del adul

.!:.2.• como aquella en el individuo propia de la realización laboral 

y/o profesional en el desempeño de una actividad dentro de una -

Empresa. 

(18) ~-· p. 161. 
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Por lo tanto, en este ~mbito es que la Poda909!a del trabajo 

aborda aspectos como1 los alcances y la huella que la educaci6n 

recibida tanto en la infancia como en la adolescencia han dejado 

en la persona. 

La PEDAGOGIA orienta el hecho de aprender, hacia la prSctica y 

al trabaio propio a la actividad. 

Mo solo le da un valor a lata como un elemento de capacitaci6n, 

sino lo considera factor de instrucci6n 9eneral. La actividad 

trae consi90 que el trabajador va adquiriendo una cierta perso

nalidad, entrena de alguna manera al hombre para que se afirme 

en au vid.:i.. 

Es por esto, que los apoyos que la Peda909!a propone como auxili~ 

rea on la Formaci6n del individuo, deben partir de la constante 

y creciente actividad. 

LJ Peda909!a del Trabajo satisface de alguna manera la necesidad 

Jo croar aituacionos de trabajo, fruct!feras para el educando, en 

el sentido formativo, pues toma en cuenta ln colaboraciSn del in

dividuo que poHoo un afS.n por perfeccionarse y rendir adecuadame~ 

to. 

si bien es cierto que esto afSn quizás existe en todas las perso

nas y tan aSlo requiero do ser "despertado", la Peda909!a del tr!!_ 

bajo propone entro otr.:i.s cosas croar puestos do trabajo que sean 
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adecuados para ol desarrollo de la personalidad, y esto, obviameB 

te repercute en la Formaci6n del individuo encauz&ndole hacia la 

•atisfacci6n do sus necesidades y logro de objetivos. 

Es aat como se puede visualizar ol hecho de que la Peda909!a en -

el &mbito laboral puede ei9nificar una 9ran ayuda en el desarrollo 

profesional y per•onal del individuo que presta sus servicios en 

una empresa determinada1 representa dentro de la misma, el elemeB 

ta id6neo para la coadyuvaci6n en la Educaci6n, Formaci6n y Desa

rrollo dol personal do la or9anizaci6n. 
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2,4 CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y DESARROLLO 

Est& Visto que ol proceso educativo do un individuo en su Smbito 

laboral incluyo elementos quo en conjunto promueven su Formación 

tanto personal como profesional, 

Para efectos de la presente investigación y para que se aselare~ 

ca el desenvolvimiento de dicho proceso en la Empresa, so dar& -

una visi6n global do estos elementos, de tal suerte que so mane

jen adecuadamente los conceptos e ideas en torno a la capacita-

ci6n que se pretende dar en una Empresa a las personas que trab~ 

jan en ella orientada a provocar integración·en su formación y 

desarrollo. 

Vale la pena aclarar que se ha tomado la Capacitación como el pr~ 

ceso generalizado que engloba tanto el entrenamiento como el ~-

sarrollo de un individuo dentro de una 'Institución. 

Un punto de partida para ubicar la importancia de la capacitación 

en la empresa, serla el mencionar que en nuestro pala existe • -

actualmente una gran demanda do personal calificado que realice 

sus actividades laborales con mayor eficacia y as! éstas sean -

m&s significativas para el trabajador. 

As! pues, las Instituciones deben promover la preparación que re

quieren sus colaboradores para que se enfronten adecuadamente a 
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sus tareas diarias a través de la Capacitación, ella aporta 1~ 

posibilidad de alcanzar buenos niveles en motivación y product.! 

Vidad de1 individuo en la Empresa, Se puede establecer quo todQ 

esfuerzo que se realice en cuanto a Capacitación, so debcr5 oricn 

tar a que la persona aprenda a Aprender1 aprender a SER y, aprc~ 

der A HACER, 

Ello lograr& un equilibrio en la Formación de un individuo orien

tada a un cambio de actitudes, Se motivará en la persona una -

conciencia de sl mismo y de su "hacer" a travi!is de la Capacitaci6n, 

tanto ti!icnlca como de desarrollo, 

Se maneja Capacitación ti!icnica, aquella que va orientada a 109rar 

un aprondlzajp especializado de la actividad do la que se trate, 

con el objeto de obtener resultados prSctlcos y modlablos (conoc! 

mlentos y aplicación de los mismos), Capacitaci6n de Dosar~ollo 

os aquella que complementa la función formativa del indlvid
0

uo en 

términos de desarrollo personal y profesional en cuanto a actitu

des, lnte9raci6n de equipos de trabajo, lideraz90, satisfacción 

en la actividad que se realice. 

La Capacitación representa el medio ldón&o que desarrolla y onse

Aa do una manera slstem&tlc3, y pone en circunstancias do compé-

tanela a cualquier persona, Es, en términos 9enerales1 "Una ac-

tlvidad planeada y basada en necesidades reales do una empresa y 

orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y ªE 

titudes del colaborador" (19), Esto, a través do un conjunto de· 

(19) SZLXCEO, Alfonso1 capacitaci6n y Desarr~llo de Personal. p.20. 
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contenidos y procedimientos to6rlco-prScticoa relativos al cono

cimiento d~ un determinado campo tecnol6glco 6 cualquier otro en 

relaci6n a la actividad realizada, que responda a las exigencias 

de un determinado puesto de trabajo y da la Organizacl6n. 

Con base en lo -anterior ae puede inferir que en el entorno social 

una Empresa busca lograr plenamente sus objetivos1 esto relacion~ 

do con la funci6n de Capacitaci6n que provee a la Organizaci6n de 

personal adocuadamente adiestrado, capacitado y desarrollado, ge

nera la gran posibilidad de ¡xito de la EmPreaa misma. 

Hoy en dla se ha orientado a la Educaci6n 6 Capacitaci6n con cri

terios del orden do "resultados prácticos"1 hay un inter&a prepo~ 

derante por la productividad y por la comercializaci6n, factores 

que opacan ó quizSs pueden llegar a nulificar la a6lida y profunda 

enseftan:a social y humanlstica que actualmente ea requerida para 

complementar y perfeccionar loa criterios del hombre actual. 

Sin embargo, so busca tambi&n ~anifestar la necesidad de fortalecer 

las razones y los fines que busca la Educaci6n (Capacitaci6n y De

sarrollo) con miras a obtener cierta perfecci6n (entendi&ndose como 

mejoramiento) dentro del ámbito laboral. 

Alfonuo Siliceo establece dos finos b&sicos de la capacitaci6n en 

la ~mprosat 

1,- Promover el Desarrollo Integral dol personal, ubicándolo y de

sarroll~ndolo en cualquier nivel y/o &rea de trabajo, para que 
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de esta manera exista también un desarrollo por parte de la 

empresa, y 

2.- Lograr un conocimionto técnico eepocializado que ee necesario 

para que las actividades que se requiera realizar en un pue~ 

to determinado se ejecuten eficazmente. 

Los objetivos de la Capacitaci6n aclaran que contempla tanto el -

Adiestramiento como el desarrollo. 

En cuanto al adiestramiento, el Lic. Isaac Cuzmán Valdivia, en su 

libro "Problemas de la Administraci6n", cita: 

+ "El adiestramiento so entiende como la habilidad ó destroza -

adquirida, ~or regla general, en el trabajo preponderantem9nto 

físico, 

El Desarrollo tiene mayor amplitud significa el Progreso Inte

gral del hombro, y consiguientemente, abarca la adquisici6n de 

conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la discipli

na dol carácter y la adquisición de todas las habilidades que 

son requeridas para el desarrollo de los ejecutivos, incluyen

do aquellos que tienen más alta jerarqU!a en la organización -

do las empresas'' (JO). 

Por lo tanto, es posible concluir que la capacitaci6n como instr~ 

mento 6 medio educativo-formativo dentro do la empresa consta do 

(20) ~· p. 12. 
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"fases" como el adiestramionto y el desarrollo, que so intogran 

para diri9ir su acción al individuo para provocar cambios en él 

que lo mejoren en su condición personal y profesional. 
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2. 5 EL PROCESO EDUCATIVO Etl EL ADULTO 

Para los fines que porsiquo la presente investigación, es naces~ 

rio dejar bien establecida la idea de que el sujeto educando con 

quien se trabaja en el &mbito do la capacitación dentro de una -

Empresa, es el AD,ULTO. Por ello os importante tocar aspectos q~ 

neralos en cuanto a sus características y forma do aprender para 

dar una visión 9lobal de su importancia dentro del proceso educ~ 

tivo que la empresa proporciona. 

Al ser la persona adulta la que labora principalmente en una em

presa, os v&lido pensar que el &xito de la Institución se rela

ciona directamente con lo que al adulto sabe y con la forma on -

que utiliza sus conocimientos1 lo cual lo lleva a tener una cieE 

ta capacidad en toma do decisiones que de una u otra manara lo -

van formando profesionalmente dentro de la empresa. 

La calidad do educación do los adultos que conforman una sociedad 

cualquiera determina la calidad de ósta última. 

Por esta raz6n, el que el adulto asuma r~sponsablemente el papel 

que desempeña dentro del núcleo on 01 cual se desarrolla, bien -

soa1 la familia, el t~abajo, y/o la sociedad, dar& el punto de 

partida para dar 11na respuesta do ~calidad" ante esto núcleo, -

cualquierü quo sea. 

t:l adulto os un individuo que ha alc.:inz.1do cierto qrado do madurez 
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y doenrrollo f!sico ó intelectunl, y, por lo tanto, tiene la cap~ 

cidad suficiente como 9ara perseverar y consolidar su acci6n, sus 

actividades, y asumir su propia responsabilidad y autonomta. To

do osto orientado a complotar su fase do desarrollo en el proceso 

perfectivo que marcan las l!noaa de sus oxigoncias, limitaciones 

y fines. 

Algunas do las caractor!sticas propias dol adulto on cuanto la o~ 

fora1 

1) F!sica1 marca que ol adulto ya ha consolidado su desarrollo -

f!sico totnl1 conoce su cuerpo y sus limitaciones y posibilidades 

f!sicas, 

2) lntelectuai1 se muestra capaz do realizar una intograci6n teór! 

ca y práctica on su proceso de asimilación1 sopara y distingue pe~ 

fectamante la fantas!a de la realidad. sus perspectivas son autón 

tiene y fundamentadas. 

3) Personalidad1 el adulto, como tal, responde de su propia conduE 

ta, la controla al igual que su comportamiento¡ cato permite obse~ 

var que actGa de una manera autónoma y r~alista. Esto oe, no pre

cisa do algu!en m5e para actuar, pues posee como todo ser humano -

inteligencia y voluntad, lo cual le hace adquirir responsabilidad 

ante sus propios actos y, tomar decisiones de una manera objetiva. 

4) Emocionals en esto aspecto, el adulto tiene la capacidad de --
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establecer relaciones amistosas durante largo tiempo, es docir, 

ya consolidadas, pues oxiste coherencia ontre lo quo siente y lo 

que piensa. Hay un predominio de la raz6n, ya que manifiesta ob

jetividad en relaci6n con sus sentimientos. 

5} Profesional: el adulto os capaz de organizar y planear su V! 

da, asI como do mantonorse firmo para poder alcanzar sus objeti

vos y sus metas1 esto, trabajando y preparándose continuamente -

para lograr lo quo se ha propuesto. 

Est& visto que el ambiente, y con esto las relaciones que so est~ 

blecen entre las personas, repercuten de una u otra manera para -

promover un cambio en el individuo. Es por ello que no es difícil 

pensar en algo que el individuo haga 6 realice, quo no lo os.timule 

6 bien no dificulte su desarrollo hacia la madurez. 

~ste término de madurez se empleará p~ra significar el crecimiento 

y desarrollo del individuo hacia la plenitud con el fin de lograr 

metas constructivas, bien soan1 espirituales, vocacionales, físi-

cae, politicas ó culturalesr todas ellas partes importantes en el 

proceso perfectivo de la persona. 

Al ser adulto sujeto de interés en esta investigación, os v&lido -

plantear como caractoristica importante la "maduroz" que debe -

poseer a manera do consolidar todo aquello que conoce y ha experi-

mentado, Todo esto para intentar establecer equilibrio en las es-

foras que lo constituyen como ser inacabado y por lo tanto porfoc-
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Una persona que madura, constantemente avanza hacia la comprensi6n 

y/o a la acci6n constructiva1 desde el simple hecho de sobrevivir 

hasta el descubrimiento y aceptaci6n de s! mismo tanto como pers~ 

na como miembro responsable dentro do la sociedad. 

Se puede decir que la "madurez" radica b&sicamente en una adapta

ci6n, misma que implica una serie de aspectos que bien valdr!a la 

pena mencionar, retomando ideas del Dr. Ernesto Belio y Arciniega 

en su art!culo llamado "La Personalidad Madura". Bien. El perfil 

do una persona madura se puedo componer de1 

• Objetividad.- rasgo que consisto en apreciar adecuadamente la -

realidad, tanto interior como oxterior1 considerando la realidad 

interior se incluyen virtudes, defectos, habilidades y limitaci~ 

nes. 

La objetividad en rclaci6n con la realidad interna consistir!a -

por lo tanto, en aceptarse cada uno en la medida que el sujeto -

se sabe persona irrepetible. 

L~ idea que posca de s! mismo influir& en buena medida en la pe~ 

ccpci6n que tcn9~ del exterior (ambiento, circunstancias) do lo 

que ostS fuoru do Úl, de la ;ealidad externa. 

+ Autonomta.- es la capacidad del individuo do decidir por s! mis

mo, y s~bcr escuchar las opiniones ~o otros sin dejarse llevar, 
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considerando estas opiniones como un material valioso y por lo 

tanto v&lido, poro no como alqo qua condicione 6 limite sus pro 

pias decisiones. 

+ Capacidad de amar.- se dice que ama en forma madura quien quiero 

lo mejor para ol que ama, buscando el desarrollo da éste, acep

t&ndolo y reapet&ndolo tal cual ea1 cuesti6n que se deriva do -

la aceptaci6n de s! mismo y de los dem&s, y entendiendo acepta• 

ci6n, como conciencia de s! mismo. 

+ Sentido de responsabilidad.- la responsabilidad se considera -

como la capacidad de responder adecuadamente hacia una obli9aci6n 

que en s! misma lleva un sentido, teniendo como marco de refereE 

cia los val9res y/o fines a los que so aspira. Por lo tanto se 

puedo observar que "responsabilidad" y "sentido" convergen hacia 

un mismo fin. 

En la responsabilidad hay una obligaci6n PARA algo, y es ese "algo" 

lo que le da sentido. 

+ Trabajar productivamente.- la persona que emplea energ!aa que lo 

llevan a alcanzar algo y obtiene result.ados de "su trabajo" (m.a

dio de correalizaci6n) tanto de tipo econ6mico como en el orden 

de alcanzar lo pretendido, esto es, satisfacci6n de necesidades 

materiales y espirituales, logra trabajar productivamente. 

El individuo que trabaja independientemente de su estado de ánimo 

y lo hace porque sabe que tiene que hacerlo de una manera constan 
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te, viendo en las posible dificultades y problemas una oportu

nidad de desarrollo personal, ea que trabaja de una forma mad~ 

ra. 

+ Visión amplia.- el poseer una visión amplia de la vida implica 

el intentar captarla en todo su conjunto con intereses variados 

(dependiendo de cada persona en particular), 

El que una persona posea una visión amplia quiere decir que cae 

ta las distintas facetas de la realidad y se orienta, por lo -

tanto, al 109ro do motas y objetivos en campos1 profesionales, 

!amillaras, pol1ticoa, económicos. Esto trae consi90 el intuir 

la importancia de trascender a través do lo que so hace, y sobre 

todo, .a travós de lo que so es, dando a cada cosa, persona y 

acontecimiento su justo valor y lu9ar. 

+ sentido ftico.- el sentido ético so caracteriza por la capacidad 

(única en el ser humano) do distinguir entre lo que es bueno y -

lo que os malo. La persona que tiene sentido del deber y sabe -

qu~ necesita para llegar a sor en forma inte9ral, sin hacer a 

otro (a) lo que no quiera para s1 mismo, posee sentido ético. 

+ Capacidad para rofleKionar.- el que un individuo se cuestione el 

por .¡uó y p.Jra qué do sus actos, dosc<:1s, afectos, y conocimien-

tou rol'resent.a una roflaKi6n motivada por un balance y plantea-

miento serio de su vidaf es por ello que decide entre el todo y 

l"' parto. To<lo lo anterior como resultado de una intencionali

d.:id que es ,, su vez producto de una previa reflexión, 
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+ Sentido del humor,- ol sentido del humor trao consigo ol saber

se rofr de las cosas, esto ea, poner lo que es objeto de sentido 

del humor para una persona determinada de manera tal, que so -

hace amable en lugar do desagradable 6 molesto, apto 6 aceptable 

en lugar do inadecuado 6 inaceptable. 

Esto, en las relaciones interpersonales hace grata y agradable 

la rolaci6n. 

+ Armon{a sexual.- esto implica el dar a la sexualidad el lugar 

que lo correspondo y afrontarla poaitivamonto. En la persona m~ 

dura, la sexualidad so oxporimonta a través do la otra persona -

como tal, no como algo que so usa, sino dotándola do dignidad y 

entrega, on donde no so exige más do lo que la otra persona os -

capa= de dar. 

+ Capacidad de entablar amistados profundas.- el hecho do establecer 

una relaci~n afectiva profunda que sea enriquecedora para quienes 

intervienen en olla, promuevo una relaci6n bi-personal y desinte

resada quu la persona madura debo encau:ar. 

+Manejo omocion.11.- la maduro: en esto sentido se manifiesta en no 

dojar~o llevar por el sentimiento, sino por ol deber, respondiendo 

adecuadamente a los cstfmulos o incitaciones del ambiento. En --

cnlu aspuctu, los suntimlcntos son reconocidos, aceptados, raspe-

tados y oxprosadou sin inhibiciones ni primitlvismos. 
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+ Criterio.- el criterio implica sabor juzgar y discernir lo más 

adecuado entro las alternativas quo so van planteando en fun-

ci6n de lo que se observa, se razona y so eacucha de otros, -

para orientar las acciones para obtener resultados. En el cr! 

torio intervienen la compresi6n y la flexibilidad. 

+ Seguridad.- el hombre maduro funda su seguridad en su compren

si6n de su dignidad como persona, pues sabe que vale por lo que 

os, no pur lo que tiono. Trata do desarrollar sus propios ro

cursos y se enfronta mejor al cambio que de alguna manera, por 

ser nuevu e inesperado puede provocar cierta inseguridad que do 

ningún ~odo, os negativa, pues lo permite estar abierto al exte

rior y alort.1;. 

+ Hanoiarse por ob1etivos,- la madurez a esto respecto radica en 

el planteamiento de la vida en funci6n de objetivos que desean 

alcanzarse, eligiendo diferentes caminos para 01101 a la vez, -

so os cuncionte quo so vive inmerso en un tiempo valioso, que -

sorl empleJdo en objetivos valiosos tambi6n on calidad. El lo

gro do objetivos implica una serlo de consecuencias y anteceden 

tes1 la madurez consiste en analizar y conocer ambos en busca -

Jo un mejor.uniontu porson;1l. 

!:..!.~!.:!!!.·- 0:1 1,1 c.1p.1cid.1d do elegir lo mejor para la persona. 

llJy 1ntcrvcnci6n del lntolocto y la voluntad. 

liberta<! outrib.1 en la elocci6n de lo mojar, 

La madurez de la 
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+ Mane1o de la trustraci6n.- el malestar que se siente al no haber 

109rado algo -valioso- que se deseaba, provoca frustraci6n en -

una p•r•ona1 pero cuando es tomada como el enfrentamiento y/o -

reaoluci6n da problemas, buscando la auperaci6n de obst&culos que 

contribuyeron alguna vez al fallo de lo propuesto, ea cuando ae 

tiene madures en este sentido. 

Todos estos rasgos "de madurez" en alguna medida est&n presentes -

en la persona ddulta que, por el hecho de atravesar por esta etapa, 

ya •e plantea y vivo con seriedad el por qué y para qu' de aua ac• 

clones. far ello, siendo la persona adulta nuestro sujeto de in-

ter6s. ea que revisten importancia esto• aspactos1 tratamos con 

una persona m&s conciente, ~responsable, y!!.!!, comprometida, 

con una persona en la que debe existir {en diversos grados)1 esta

bilidad emocional, compromiso, lucha personal, estabilidad profe-

sional, responsabilidad, independencia, actitud positiva al cambio, 

toma de decisiones concionte y libre, congruencia, descreci6n. 

Por lo tanto DtDE SER UNA PERSONA MAS EXZGENTE EN su DESARROLLO. 

Alcanzar la madurez, implica en al adulto la bGaqueda constante -

de equilibrio que le provoque el creci•iento •oral e intelectual -

que todd persona requiero para que su actividad aea eficiente, - -

eficdz y enriquecedora. 
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COMPARACION ENTRE EL PROCESO EDUCATIVO DEL NIRO Y EL 

AUTO CONCEPTO 

EXPERIENCIA 

DISPOSICION 

PERSPECTIVA DE 
APLICACION 

ORIENTACION HACIA 
EL APRENDIZAJE 

CLIHA DE TRABAJO 

PLANEACION 

DIAGNOSTICO 

OBJETIVOS 

ACTIVIDADES 

EVALUACION 

PROCESO EDUCATIVO DEL ADULTO 

Dependencia 

De osease valor 

PresicSn social 

Propuesta 

Centrada en la 
materia 

Autoridad 
formal r!gida• 

La hace el 
maestro 

Lo hace el 
znaeatro 

Los hace el 
maestro 

técnicas para 
la transmisicSn 

La hace el 
maestro 

Aumento de auto
direccicSn 

Hucho valor 

Conciencia de 
auto desarrollo 

Inmediata 

Centrada en pro
blema.a de la or~ 
ganizacic'.Sn 

Informal, respeto 
mutuo, colaboraci6n 

Plan•aci6n mutua 

Auto-dia9n6atico 

NegociacicSn mutua 

Técnicas participa
tivas y experienci~ 
les 

La h~ce el grupo, -
el instructor. la or 
ganizacicSn Y autoev4 
luacicSn -
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2.6 EL APRENDIZAJE Y SUS PRINCIPIOS APLICADOS 

A LA ENSEAANZA DE ADULTOS 

Al abordar el tema de la educaci6n del adulto, ae hace necesario 

recaer en el concepto de aprendizaje para comprender el proceso 

que lleva al individuo hacia la adquisici6n de "algo nuevoN 6 -

"mejor• que antes no poaeta 6 bien, no de la misma manera. 

Est& visto que el ser huma~o aprende con todo su organismo y pa

ra integrarse mejor en el medio ftsico y social1 esto, para sa

tisfacer sus necesidades biol69icas, psicol6gicaa, sociales, y, 

por lo tanto de todo lo que lo lleve a una superaci6n ante las 

diferentes situaciones y circunstancias que se ·le presenten en el 

transcurso de· la vida. 

lmideo Nérici, en su libro Hacia una Did&ctica General DinS.mica, 

menciona que •toda elaboraci6n de cultura (científica, filos6fi

ca 6 religiosa, artlstica), se origina en los obstáculos que se 

anteponen al hombre, y asto le obliga de alguna manera a aprehe~ 

darlos y conocerlos. Por lo tanto, el hombre aprende cuando en

frenta obstS.culos y siente la necesidad de superarlos". (21). 

En una situaci6n educativa lo que conduce hacer, es sensibilizar 

a la persona, do tal suerte que ~y quiera vencer ciertos -

impedimentos. 

(21) NERICI, Imidoo1 or. cit.1 p. 213 
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Do igual manera como la educación so definió en términos de "eup!_ 

ración", el aprendizaje puede tomarse como el resultado dol eefue!_ 

zo de superarse a s! mismo, venciendo obstáculos (22). 

Se habla do sensibilizar a la persona (educando/capacitando) para 

que ésto relaciono el hecho nuevo a ser aprendido con su exporte~ 

cia anterior y con sus necesidades presentes 6 futuras, en el ca

so del adulto el aprendizaje se da en relación con la previsión ó 

fenómeno de anticipación hacia posibles necesidades futuras, en -

donde interviene un aspecto importante1 ol do "familiarizarse" con 

su tema de estudio. 

Cabo mencionar, quo el aspecto emocional cobra importancia a este 

respecto, (del aprendizaje), puos está visto que nada se aprende 

sin un cioto tono afectivo, sin olvidar que el exceso do emoción -

puede ser perjudicial ó puedo entorpecer el proceso de aprendizaje, 

ésto, definido como1 "el proceso mediante ol cual so adquieren nu!. 

vas formas do comportamiento ó se modifican formas anteriores". 

Nérici dice que "el aprendizaje implica, seqGn el &roa do comport~ 

miento más relacionada, cambiar de formas de pensar, sentir ó - -

actuar" 123), 

Intentando aclarar aún m&s el término, conviene mencionar que la -

palabra aprendizaje proviene del lat!n apprehendoro, que significa 

(22) loe. cit. 

123) ibidem., p. 214. 
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asir, co9er, captar. 

El aprendizaje, de acuerdo con la nueva Peda9og!a (y la nueva -

psicolog!a) extiende su significados abarca la vida entera, es -

decir, no lo limita a concepciones que ve!an el aprender como una 

simple adquisiciún do conocimientos memorizadosJ es decir, un 

mero acto intelectual. 

Aa! puna, el aprendizaje no s6lo comprende las actividades intele~ 

tualos, sino también lo constituyena destrozas, ACTITUDES, senti

mientos, creencias, maneras de obrar, en suma, LA CONDUCTA INTEGRAL 

DEL HOMBRE, au manera de conocer, sentir y actuar en la existencia. 

El aprender os un progresivo cambio de conducta que comprende1 

a) una adquiaici6n resultante de experiencias realizadas por 

el sujeto, mismas que pueden ser apreciadas y medidas, esto 

ea, evaluadas, y, 

b) un proceso que incluye la idea del paso do un estado inicial 

a otro, esto es, el paso en la adquisici6n de algo que no -

setenta y ahor~ st se tiene. 

El individuo aprendo cuando se enfronta con situaciones para laa -

cuales quiz~s no tiene respuestas adecuadas de comportamiento, lo 

cual lo induce a buscarl~s y descubrirlas. 

peraci~n. 

En esto estriba su s~ 

Pueu bien, el comportamiento humano se modifica por dos razones1 
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- por maduración, ó 

- por aprendizaje 

De alguna manera, la maduración condiciona ol aprendizaje1 esto -

quiere decir que hay formas de comportamiento que dependen de la 

madurez como lo serta el hablar, el andar, abstraer. Hay otras -

formas que (en su mayorta) dependen do la madurez y del aprendiz~ 

je, tales como la lectura, la escritura, el cSlculo, ciertas for

mas do comportamiento motor. Entonces se puede decir que para -

efectuar cualquier aprendizaje se requiere cierto grado de madurez 

org&nica y mental. 

Retomando las ideas anteriores en lo relativo a la madurez, se pu~ 

de establecer que en la medida en que el Adulto posea una madurez 

emocional e identidad bien fundamentadas y consolidadas, su apren

dizaje y en consecuencia su educaci6n en términos de Formaci6n, -

será m&a auténtica, m5s real, más dofiñida. Es decir, la calidad 

de su "formaci6n" será mejor y por supuesto susceptible de ser más 

exigente en función de los fines que so hayan establecido. 

Ahora bien, la conducta externa manifestada a propósito, ó como r~ 

sultante de un aprendizaje tiene lugar en la persona y es tan sólo 

ostoi una manifestación que corrobora un aprendizaje, más no el • 

aprendi:aje mismo. 

El aprendizaje consiste entonces en incorporar y/o asimilar nuevos 

datos, respuestas, actitudes, conductas y valores, enriqueciendo a 
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la persona con nuevos elementos adquiridos por facultades cognoci 

tivaa, afectivas y motoras. 

Ahora bien, hay doa formas de aprender, a un tema de estudio 6 

una activldadt Uno (no ai9nificativoJ, ea un aprender ain inter'•• 

por coerci6n, en donde hay cierta dispoaici6n para olvidar en - -

cuanto termine la coerci6n. El asunto en cuestión en realidad no 

tione importancia para la persona, y por lo tanto no se familiariza, 

no so intornaliza ni so compromete. Ei segundo modo de aprender -

es m&s auténtico, ya quo la persona se interesa por el asunto1 su 

mot1vaci6n no proviene de la coercl6n. an este tipo de aprendi&a

je, •• capta el conocimiento como algo valioso, por io tanto la 

persona crece y ae autorrualiza experimentando una aatisfacci6n en 

el hecho de aprender. Eate segundo tipo de aprendizaje ea "SIGNI

FICATIVO", pueo en el fondo la persona no a6lo capta ol ai9nifica

do objetivo sino que adem&s capta la relaci6n directa de aquel COE 

tenido 6 asunto con sus propias experiencia•. Ea decir, el acto -

miamo do aprender ost~ carqado de sentido, tiene significado para 

la vida personal del individuo, lo hace propio. 

Por lu tanto queda ast clara la idea de que lo importante ea que -

el aprendizaje soa si9nificativo para el adulto en tanto su cuali

dad autorroali~ante en el crecimiento y superaci6n de la persona -

humana. 
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2.6.1 ELEMENTOS DEL PROCESO DE APRENDIZA~E 

Los elementos que constituyen ol proceso de aprendizaje sons in

ter,s, atención, percepción, comprensión, retención y utilización 

del conocimiento. 

1.- El interés es la disposición do aprender, de confrontar una 

situación nueva que exija una nueva respuesta. 

Hay factores externos en el interés tomados como "incentivos• 

e internos tomados como •auto-motivaci6n", La automotivaci6n 

e• una fuerza interna que despierta, orienta y sostiene una -

actitud positiva para la consecución de metas. 

Una motiv~ción idónea para que se d' el aprendizaje es aquella 

donde hay m!s participación de la persona, se provoca una sa

tisfacción como consecuencia de una acción bien hecha y esto 

representa un refuerzo importante en el aprendizaje. 

2.- La atención es la capacidad de recibir todo tipo do est!mulos 

a través de los sentidos, Para mayor claridad1 si se refuerza 

un comportamiento se repite con m.!i.s !_recuoncia que uno que no 

se ro!uerza1 el comportamiento ó conducta tiende a repetirse 

cuando so refuerza, de lo contrario tiende a extinguirse. 

J.- La percepción es la captación de la imagen inte9ral de un obj~ 

to en la conciencia, os el resultado de la influencia dol mundo 

real sobro los órganos de los sentidos, lo cual conlleva una -
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aerie de aensaciones. Las percepciones constituyen ol inicio 

para la formaci6n de conceptos, representan la realidad perc! 

bida por los 6rganos de los sentidos para despu'a ser maneja

das en la actividad que realiza la persona. 

4.- Comprenai6n es dar un aignificado a loa datos percibidos, lo 

cual lleva a una racionalizaci6n de la informaci6n y, poste

riormente a la formaci6n de juicios, 

5.- Retenci6n es con~orvar la informaci6n que ya se comprondi6 y 

se integra a la personalidad. 

Ea conveniente enfatizar que la retenci6n difiere de la memo

rizaci6n, pu•a 6sta os considerada como almacenamiento de da

toa fijoa, no necesariamente comprendidos, y pueden olvidarse 

con facilidad. 

6.- Utiliz•ci6n de conocimientos so refiere a la aplicaci6n de loa 

conocimientos adquiridos con las ad~ptacionea que se requieran, 

comparando loa resultados de dicha aplicaci6n con loa conoci-

miontoe adquiridos para comprobar, reafirmar y enriquecer lo -

que so aprondi6 anteriormente, 6 bien para modificarlo cuando 

una nuev~ experiencia demuestra que no es correcto del todo, 

Una voz considerados los elementos del aprendizaje, se mencionar4n 

sus caractertaticaa con tres olomontoa básicos de la enseñanza de 

adultoa1 
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l~- Es diferente la capacidad de retenci6n del adulto a la del -

nido, ya que se relaciona m&s con su experiencia personal que 

con su memoria como sor!a el caso de retenci6n en el niño. 

Por lo tanto es conveniente el que se retenga material si2niti

cativo en el ámbito de la educaci6n del adulto. 

2.- Puede presentarse la situaci6n en que el adulto haya perdido -

el ritmo y h&bito de aprender; (esto se presenta a menudo). 

J.- Debo existir interés por adaptar los métodos do !ormacidn a -

las caracter!sticas do loa educandos, talos como edad, sexo, -

experiencia, nivel cultural. 

Ahora bien, en la formaci6n del sor humano intervienen aspectos --

- la adquisici6n de conocimientos 

- la co~prensi6n de conocimientos 

- la motivaci6n para aprender, y 

- la motivaci6n para aplicar los conocimientos adquiridos a s! mi~ 

mo y al entorno. 

En rolaci6n con la enseñanza del adulto se planteai 

a) Una ensenanza basada en el concreto, que parto do la experiencia 

y no de conceptos to6ricos. 

b} El trabajo en pequeños grupos, aludiendo a una motodolog!a act! 

va y participativa. 



- 62 -

c) Es nocesario que la formaci6n global tome en cuenta el conto

nido profesional y el equilibrio de la personalidad. 

d) Cobra importancia el principio de autoevaluación dado el nivel 

en el quo ae trabaja. Por lo mismo, se hace mis necesario el 

respeto por las diferencias individuales. 

Es evidente que el aprendizaje es cambio, cambio de conducta pers~ 

nal, mismo que en el adulto es voluntaria y canciente. Este cam

bio se basa en la MOTIVACION y en la EJERCITACION de lo aprendido. 

lPor qu&?. P0rque la motivaci6n es una fuerza interna que impulsa 

al hombre a satisfacer una necesidad ó alcanzar un objetiVOJ de -

ah! su importancia por ser constante y continuamente reforzada, -

despertando en el educando inter&s por comprender, actuar, adquirir 

habilidades, Cambiar actitudes para lograr fines adec~ados y lle

guen al éxito. 

2.6.2 LEYES DEL APRENDIZAJE 

Considerand_.o la importancia que tienen las leyes psicológicas - -

b&sicas que controlan y afectan el proceso enseñanza-aprendizaje 

en general, ea evidente que en cuanto a la Educación de adultos 

deben ser básicas, ya que loa objetivas de aprendizaje en el hom

bre adulto son inmediatos en operatividad, porque son aplicables 

a corto plazo en la actividad de la persona. 
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con base en lo anterior se mencionarS.n a cont.inuacicSn las leyes 

del Aprendizaje, aplicables a los adultos. 

LEY DEt. EFECT01 

Haca referencia al hecho de que la gente tiende a aceptar, a re

petir aquellas roapuostas quo lo aon agradables, y satisfactorias 

y a evitar aquellas qua le son molestas y/o enojosas. 

A esto respecto conviene recordar que el adulto tiene experien-

cias previas do aprondizaje que le permiten analizar y juzgar laa 

proeenteu1 de osta manera la p•raona percibe mls r&pidamente si 

lo que ost& aprendiendo le gusta, lo interesa y si tiene alguna -

utilidad para ella. 

LEY DE LA PRIHACIA1 

lla sido indiscutible el que las primeras impresiones en lo ret'ore!! 

to al aprondizajo, cualquiera que ésto sea, son más duraderaa. Es 

por ol lo quo cobra importanci<l el hacho de despertar el inter&s de 

loa educandos procurando mantenerlo a trbv•a do que se discuta la 

necesidad do los conocimientos que obtendr&n y lo que ae espera -

de ellos, oato es, la utilidad ó finalidad de los mismos. 

LEY DEI. E.1ERCICI01 

So ha comprob.1do r¡ue cu.tnto m.'is se ropi.Lf'I un acto, m.1s rSpidamonte 
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ae forma el hlbito del mismo. La importancia de esta ley radica 

en el hecho de que las personas tienen ciertas conductas establ~ 

cidas, y ai •e busca que se aprenda al90 nuevo, debe practicarse 

continuamente para que ae fije la conducta que se ha adquirido 

recienteaente. 

LEY DE LA CADUClDADa 

Esta ley hace reforencia a que una habilidad no practicada 6 un -

conocimiento no ojercitado ni aplicado, a la lar9a tiende a per

derse 6 a olvidara• por falta de ejerci~io. 

LEY DE LA INTENSlDAD1 

Una experiencia de aprendizaje vivida con vehemencia que ha repr~ 

sentado al90 de inter'• para el individuo, suele aer mis flcil de 

recordar que una experiencia de rutina S aburrida. El hecho de 

recurrir a ujemplos concretos ó bien ol emplear otros auxiliares 

dentro del proceso enseñanza-aprendizaje, permite que el aprend~ 

aaje aea intensamente vivido y real. 

LEY DE LA NOVEDAD1 

~ate ua1 aquello que ha representado "lo realmente interesante y 

útil" para l.:i. persona, asl'. como lo Gltimo que fué recordado, aerll 

practicado y retenido con mayor eficiencia. 
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LEY DE LA OISPOSICIONt 

Tiene rolaci6n con el acto voluntario y conciente que realiza al 

adulto en cuanto a su aprendizaje. cuando una persona eatS dia

pueata, quiere aprender, le resulta agradable hacerlo, Esta ley 

definitivamente involucra ol lnter's y por lo tanto la motivación 

de la persona, amen de que en ocasiones en el hombre adulto se -

presentan una gran variedad de bloqueos para no llevar a cabo el 

proceso enseñanza-aprendizajo1 estos bloqueos so manifiestan en 

conductas diferentes dependiendo del nivel cultural y la formaci6n 

que tenga la persona que loa proyecta. Algunas de 6stas manifes

taciones conductualea pueden ser el aburrimiento, la confusi6n, -

la irritaci6n, el temor. (generalmente temor al rid1culo), 

Con base en lo anterior, se puede concluir la importancia de cons! 

derar an la educaci6n de adultos las leyes que norman su aprendi

zaje, para que englob&ndolas en la per~pectiva educativa y forma

tiva de la persona, ae logro llegar a consolidar loa objetivos y 

metas de la etapa que le corresponde vivir. 

La etapa adulta forma parta de la etapa productiva de la persona. 

Es por ello que para considerar el SmbitO ocupacional da un indi

viduo y su desarrollo adecuado en la misma, ae ha hablado de la -

capacitación como el área competente para llevar a cabo la labor 

formativa de los colaboradores en una Empresa, Ahora bien, dentro 

del &rea do capacitación, quien tiene el contacto directo y la 

puesta en acción del proceso es el Instructor de capacitación. 

Su papeli ¿cu&l es?. 
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2.7 PAPEL DEL INSTRUCTOR EN LA CAPACITACION 

La Inatrucci6n como un medio para satisfacer las necesidades de 

capacitacidn en una empresa, requiere de la planeaci6n, organi

aacidn, ejecucidn y evaluacidn de una serie de actividades. 

Partiendo del hecho de que al capacitando aprenda, el inatructor 

interno en una Inatitucidn es la persona que funqe como conduc

tor de laa actividados de la •naeñanza, y el facilitador del 

aprendizaje en laa accione• concretas de capacit•ci6n dentro de 

la •iama. 

Sus funciones en cuanto al loqro de un mejor desarrollo de los -

colaboradores abarca1 

a) el promover el desarrollo individual y grupal e incrementar 

la ·productividad de los pllrticipantes. Todo ello mejorar& el --· 

desempeño de &atoa en su trabajo y en el &mbito Institucio

nal. 

Cuando por raaonea de contenidos demas!.Jdo eapecialiaadoa d bien 

que no estln contemplado• dentro de loa alcances de loa Inatruc

tore3 Internos do una empresa, se requiere entonces de Instruct~ 

ro• extornos a la misma que ofre2can el ~ervicio que se busca. 

el coordinador es el ~poyo del instructor, y el facilitador del 

procoso. 
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La funci6n del coordinador de capacitaci6n tal y como se ejecuta 

en esta Inatituci6n de so9uroa esi 

- La Planeación de las actividades a realizar en el proceso mismo 

de la capacitación considerando1 

a) Necesidades a satisfacer lo cual conduce a la elección de wun 

cuso X" que pueda orientarse hacia lo que ae desea obtener. 

b) Tiempo y lu9ar de impartici6n (fecha y duración), 

c) Número de participantes. 

d) Material requerido (auxiliares did&cticoa) · 

e) Hatodolog!a. 

conviene considerar que la calidad de la enseñanza dependa da una 

manera decisiva de la capacidad del do~ente, en este caso del in~ 

tructor. Ea evidente qua la Formación en una empresa tiene lugar 

sobre la marcha del mismo trabajo, por lo tanto, quienes "enseñan• 

tienen como objetivo primordial el trabajo de producci6n junto al 

de tormac16n. 

Para lo anterior se requiere de suficiencia profesional, compren

ai6n, habilidad e intor'a por el proceso educativo de una persona 

como parto de una Empresa. 

As! pues, las funciones generales del Inatructor Interno son las 

do planear las actividades del proceso enseñanza-aprendizaje, en 
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relaci6n a lo planeado por el coordinador, ejecutar el proceso, 

conducirlo y evaluarlo. 

E• prop6aito de la capacitaci6n el que la persona (capacitando) 

aprenda y ••nifieat• un cambio de conducta qu• oriente au desa

rrollo hacia el logro de metas peraonalea e Inatitucionalea. 

Para obtener resultados en este prop6aito, el inatructor requiere 

••• 
a) Eatimular la participaci6n y el dea•o d• aprender de los par

ticipant••• esto es1 motivarlos 

b) Proporcionar informaci6n aobra lo que so va a aprender, y ral~ 

cionarlo con experiencias anteriores de loe participante& 

c) Eatablecer la conducta (objetivo) que ea espera obtener con -

al aprendizaje, tanto el deaarrollo del mismo como de sua ro

aultados. 

d) 11.:icor una sS:nteeia do lo aprendido, y finalmente 

e) Evaluar loa reaultadoa finales. 

Adem~a do lo anterior, el instructor necesita aplicar ad•cuadameE 

ta lo.i principios del .1prondizajo mediar,'!•• el conocimi•nto de -

las cJracter!sticJe do los participantes para adecuar las activi

dadaw do enseñanza-aprendizaje al contexto y circunstancias pro-

p!a~ de aua educandos. 
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Para ilustrar mSa este aspecto, ver esquema del Proceso de la -

Instruccion (fig. 1). 

Es inne9able la importancia que tiene el pap•l del Instructor en 

el proceso enseñanza-aprendizaje, pues de su acción depende en -

·9ran parte el éxito que se pueda obtener¡ pero es necesario re-

cordar que ea un agente ocasional, ya que el aprendizaje (cambio 

de conducta) ea del que aprende. 

Pueden existir laa condiciones idóneas para la instrucción, esto 

ea, edificio, instrumentoe 6 equipo, mobiliario, método¡ -

pero si en un momento dado el instructor falla en su función - -

coadyuvante en el proceso educativo, aerS mSa probable un fraca

so en el miam91 por lo tanto el qran reto del instructor ea aabor 

manejar un grupo e instruirlo con éxito, De aht la importancia 

de que el instructor tenga todo el fundamento necesario para el 

conocimiento de su sujeto de acci6n1 el hombre, y sua circunstan 

cias y necesidades educacionales en una empresa, 

Nuevamente •e hace referencia a la actividad profesional propia 

de un adulto que busca su desarrollo y formaci6n1 el trabajo 

como una posibilidad de mejoramiento y aÚperación personal. 

Con el fin de hacer hincapié en la importancia del instructor, -

se aclarar! la idea con las caracter!sticaa que como ltder, me

diador y expositor debe poaeer1 
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PROCESO DE LA INSTRUCCION 

INSTRUCTOR.-------------+ COORDJ:NADOR 

PLAtEACION PLANE~ClON 
DEL TEHA 

IMPLANTACION DEL CURSO 

6 

EVf:NTO 

/ 
EJECUCION DEL 

PROCESO MISMO 

la, b, e) 

EVALUACION 

~~ 

LAS ACTIVIDADES 

DEL PROCESO PLANEACIOH 

~ / 
REPORTE FINAL 

( fiq. l) 
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"l) Sor capaz do señalar un objetivo comGn. 

2) Poder señalar el camino por el cual se va a lograr ese objet! 

YO coman (mOtodolog{a} . 

J} Tener los conocimientos nocesarios1 estar al d!a on su aape-

cialidad. 

E•te punto revisto especial importancia, pues ol dominio del 

tema que posea el instructor sor& el medio a través del cual 

los participantes reconocer&n la capacidad del Instructor. 

Adem&s, si el instructor no posee ~que la informaci6n noc~ 

saria, podrS presentarse el caso en que pueda perder el con

trol del grupo por falta do seguridad en lo que expone. 

4) Ser promotor 6 facilitador del posible cambio a darse en el -

sujeto que se capacita. 

5) Despertar atenci6n, inter's y deseo de estudio hacia los tomas 

que se van a tratar. 

6) Lograr la plana tnvolucraci6n del grupo en los objetivos del -

curso, y crear un ambiente tal que sirya para la automotivaci6n 

del grupo. 

7) Propiciar un ambiente de informalidad y ofrecer su sincoro - -

apoyo y amistad" (24). 

(24) SILICEO, Alfonso., op. cit., p. 120. 
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Cuando el instructor so prosenta ante un grupo. se enfrenta a1 

1) La realidad del grupo como tal, a sus reacciones y comporta

miento general, 

2) la conducta individual. esto es, la personalidad propia y pa~ 

ticular de cada miembro dol grupo, 

Amban deben ser consideradas por el instructor, para el manejo -

adecuado de las circunstancias. en !unción de obtener buenos re-

sultadoa en el aprendizaje. Su compromiso e interés por llevar 

a cabo su labor de la mejor manera posible representar& un medio 

importante e irremplazable para el logro de loa objetivos de la 

Institución. 

Para llovar a cabo su función dentro del proceso de capacitación. 

el instructor se vale de herramientas ó auxiliaros did~cticos que 

favorecen el proceso enseñanza-aprendizaje talos como1 recursos 

audiovisuales. proyectores, pizarrón. manuales, folletos, módulos, 

din4micas. 

En una Institución Aseguradora como ea el caso on esta inveati9~ 

ciún. CapJcitación utiliza estos auxiliaros did&cticos1 hablando 

de loa mJnualoa que se dan a los participantes. son un instrumeE 

to on el pruceso onsoñanza-aprondizajo puos facilita el aprend! 

zajo y prc~enta la información necesaria para adquirir conocimieE 

tuu y habilida<los onpoc!ficaa. 
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Entre otras caracter!sticas, los manuales elaborados por el &rea 

do programas de capacitación son1 

l) completos1 incluyen la informaci6n del programa ó curso. 

2) con orden lógico1 que guarde el mismo orden en el que se de

sarrollará el programa 6 curso. Los temas deben organizarse 

para que se inicio con los contenidos b&sicos y exista cont! 

nuidad en los mismos. 

J) con adecuación al nivel de los participantes1 se refiere a -

que ol contenido y la descripci6n dol material debe ser con-

gruente con el nivel técnico y jer&rquico del personal. 

4) Comprensibles1 esto es, con una redacción clara y entendibl•. 

5) Pr&cticos1 por su estructura y contenido debe permitir al pa~ 

ticipante la aplicaci6n do la infor~aci6n dada. 

6) con una presentación atraetiva1 esto contribuye a formar una 

imagen favorable del programa, a la vez que estimula el apren 

dizajo cuando se presenta la información organizada y fScil -

de asimil11r. 

conviene en ocasiones incluir frases motivacionales que refuercen 

el contenido didáctico y estimulen los valores do logro de los -

participantes (25). 

(25) DOCUMENTOS INTERNOS PE: TRABA.JO 
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se busca que la redacci6n de los objetivos de aprondizaje incluidos 

en un manual sea clara y precisa en cuanto al comportamiento que 

•• espera d• los participantes como resultado del proceso enseña~ 

za-aprendizaje. 
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2.B FORHACION INTEGRAL 

El tiirmino de "Formaci6n Into9ral" reafirma y engloba las ideas 

manejadas hasta este momento, ya que todas ellas convergen en el 

hecho real de posibilidad de "porfecci6n" y desarrollo del hombre 

como persona individual. 

La idea quo sustenta el concepto de porfecci6n es la FORHACION -

del lat!n "Formatio, onis" acci6n de formar, misma que V!ctor -

García Hoz en su libro "Principios de Pedagog!a Sistem&tica" def! 

ne como ol dar forma a lo informe la lo que no la tiene), 6 bien 

dar una nueva forma a lo ya formado. Ambas ideas tienen su sent! 

do1 la primera en cuanto una acci6n perfectiva, y la segunda en 

cuanto se refiere a una transformaci6n quo determina su papel -

"cualitativo" en tanto que ésta nueva forma adquirida debe sor -

mejor 6 más perfecta quo la anterior. 

A esto respecto, es importante recordar que en el ámbito dol adulto, 

se busca justamente una transformaci6n cualitativa en términos -

de calidad en el mejoramiento personal. 

El concepto do Formación Integral definitivamente so vincula y -

asocia al de Educación, pues la oducación1 

- implica una Formación Integral 

- os un modio de dar formas mSa perfectas al educando (aquel suj~ 

to do oducación)1 
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- como FORMACION comunica de una manera impl!cita "perfecci6n" 

- su fin es la Formaci6n del Hombre considerando su intencional! 

dad. 

Esta "FORMAClON"del Hombre ha de conducir al desarrollo pondera-

do de todas las facultades oapsc!ficas del mismo. Este desarrollo 

debe, adom&s, hacerse a través de la propia "ejercitaci6n" del -

educando" (261. 

En la idea anterior se habló de Desarrollo considerado como una -

consecuencia de la ~ormaci6n1 as! se puede decir que todo Deaarr~ 

llo hace referencia a aspectoe m&s bien cualitativos aunque baaa-

dos y ligados al crecimiento f!sico de una persona. Podr!a afir-

marse que en términos de calidad, una Formación Integral serta --

aquella que refleje en la persona la intencionalidad de equilibrio 

on las esferas que la conforman como tal. 

Conviene recordar que la educación al respecto do formaci6n en la 

etapa adulta, ea un proceso qua busca capacitar al individuo para 

que actúo do manera conciente ante nuevas situaciones de la vida 

(incluyendo obviamente su trabajo)1 esto, manifestando la din!mi-

ca de la educación considerando que Educar no os preparar para 

"repetir" sino para tomar conciencia ante situaciones nuevas y 

cambiantes, solucionarlae adecuada y satisfactoriamente, tanto p~ 

ra el individuo como para la comunidad do la que forma parto. 

(26) op. cit.1 CENTO Palacios, samuel1 Diccionario do las Ciencias 
de la Educación, vol. 11 p. 656. 



- 77 -

Para esto requiere de aprovechar las experiencias, la into9raci6n, 

la continuidad y el progreso de la sociedad1 que los esfuerzos -

del pasado deben contribuir a la resoluci6n de problem&ticas pre

sentes, aodificando el comportamiento que se tuvo en el pasado de 

acuerdo con lo que se requiera en la situaci~n presente. 

•Todo lo que sea preparar al Hombre para el cumplimiento de su de~ 

tino ea perfeccionarle" (27). Lo anterior permite afirmar que la 

educaci6n en e•te sentido es la que acerca al hombre a esta perfe~ 

ci6n. 

S6lo buacando una "FORHACION INTEGRAL" ser' que el hombre se ubi

car& y desarrollar& en cualquier nivel y &mbito en que se encuen-

tre. De ser ast, se plantearS seriamente eu papel activo como 

persona individual y como parto do una sociedad como principio 

de trascendencia, pue~ el Hombre se puede considerar "como un ser 

complejo dentro del cual se da una multitud de tendencias a h5bitos 

susceptibles de ordenaci6n" (28) 1 por lo tanto tambi4Jn de equili

brio y formaci6n integral. 

Como se mencion6 en el apartado en que se trat6 la capacitaci~n, -

es ésta, en el ~mbito laboral quien juega el papel educativo, y por 

lo tanto "FORMATIVO" dol individuo que presta sus servicios a una 

Inotituci~n dotorminada. 

(~7) GARCIA, 1loz1 or. cit,, p. 200 

(2U) ~·, p. 21. 
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Con el fin de vincular esta idea con el Smbito que se estudia 

en cata investigaci6n, se dir& que1 "la capacitaci6n en un m~ 

dio id6noo para encauzar al personal de una Empresa para lo

grar una auténtica automotivaci6n e intograci6n a la misma. -

Esto solo ea posible si la educaci6n que se imparte ea INTEGRAL, 

pues solo as! ubicar& y desarrollará al empleado cualquiera que 

sea su nivel y área de trabajo como un miembro responsable del 

conglomerado social al que pertenece (29). 

Ahora bien, en lo que a la formaci6n pr&ctica en la empresa se 

refiere, ésta no se limita a inculcar las aptitudes y conoci

mientos correspondientes a la profesi6n, ni a· convertir al jo

ven en un trabajador tratable, digno y aplicado, sino que se -

busca alguna familiarizaci6n con su esfera de actividad y crea 

as! las bases para su trayectoria profesional productiva y sa-

tisfactoria. No ha de pensarse por lo.tanto en un primer moma~ 

to en la utilidad del colaborador para la empresa a pesar de -

que esta idea es inevitable, ya que lo que interesa principalme~ 

te en la Empresa os el desarrollo y crecimiento de la misma. 

Cabe mencionar que la empresa no enseña P.ara cumplir con un de

ber educativo que (por una parte) no le atañe, poro necesita sin 

embargo, colaboradores, y ost& visto que el hombre col~bora roa! 

mente si participa activamente en el trabajo y lo realiza sati~ 

(29) SILICEO, Alfonso, op. cit., p. 22 
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factoriamente y sabo que puode prosporar en &l. Por lo tanto, la 

empresa no so procurarJ colaboradores de este tipo si no tione en 

cuenta el desarrollo do sus porfilos humanos. As! pues, el cree! 

•!ente personal dol colaborador dober& vi9ilarso y fomentarse. al 

miemo tiempo que se observa su proceso y contenido {de crecimien-

to) que va adquiriendo a la par el individuo de cara al mundo pr2, 

feaJ.onal. 

Una futura efectividad on la vida profesional, sienta sus bases -

en la idea de formación fundamental a través de considorar1 

"1.- Quo toda formación debe despertar las fuerzas bSsicas la-

tentes y dejar que vayan formándose las aptitudes y oxpo-

riencias fundamentales . • Esto, en la actividad de pr2. 

tección de la Institución Aseguradora que se investiga, -

podrS croar una base fundamentada en sus colaboradores --

que vaya oncauzando la mejor!a de éstos en su desempeño -

diario. Lo anterior puode dar pie a la creación do vale-

rou institucionales nacidos do la experiencia, aptitud y 

actividades de sus colaboradores. 

;?.- ••• 1::1 m..itoriJ.l con quo han de desArrollarso astas fuerzas, -

aptitudes y exporionc1as hay quo extraerlo do la esfera -

prufosion.11, do manor<l quo simultSneamonte con el dosarr2_ 

llo general adquiero el oducando una formación ospocial. 

imprescindible hoy para todos 

ESTA 
SAUR 
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ury TlfBE 
¡;;:úlilEGA 
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La efectividad profesional en una Empresa, debe ir cien

to por ciento relAcionada con las Actividades que se re~ 

li2an. As!1 todo apoyo enca~inado a facilitar el apren

dizaje de una persona para lograr mayor productividad, -

debe ser considerado desde y para su actividad diaria -

concreta. De alquna manera podr!a incluirse en este mo

mento la i~portancia de que el aprendizaje tenqa al9Gn -

aign1ticado 6 proyección para la ·poraona. 

En esta Instituci6n de Se9uroa, se desarrolla la efecti• 

vidad en función a la Formación desdo actividades ~

~ de por ejemplo el personal administrativo como el - -

&rea de emiai6n de pólizas, pa90 4 beneficiarios y otras 

con m4terial y conceptas que diariamente son manejados por 

estas personas. 

As! se retuerza la experiencia ·y la aptitud para todo - -

aquello que se relaciono con una tarea en un ároa de tra

bajo detorminAda. 

3 .- ..• Para evitar que l.:i 4tenci6n se ciña unilateralmente on la 

propia profesi6n, es Gtil de vez ~n cuando tratar de algGn 

otro tema educativo poco 6 nada relacionado con la profe-

sión {30) • 

Esto so refiere al trato informal necesario entre los col~ 

boradores de la compañ!a. ~entro do lo posible #informal! 

CJOJ RIEDEL. J.1 op. cit •• p. 98. 
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dadM se incluyen cursos de actitudes, de creatividad, de 

asertividad 6 pl&ticas planeadas para un nGmero determi

nado de personas con el fin de ampliar sus horizontes de 

acci~n 6 simplemente esparcimientos e informaciones cul

tural•• que a todos mantienen al d!a. 

Concluyendo' 

La idea de FORMACION permite entrever un ideal del desarrollo de 

la personalidad en donde intervienen transformaciones de vida y 

conducta. 

La Formaci6n Humana es un valor dinSmico, pues su estructura - -

conlleva un cambio, una tranaformaci6n, ambos orientados hacia un 

constante perfeccionamiento. En cuanto dinSmica, la Formaci6n -

humana toma algunos auxiliares para su concresi6n de aspectos di-

versos como la ciencia, el arte, la econom!a, la religi6n. con -

esto nuevamente se infiere la integraci6n de varios factores para 

buscJr el equilibrio satisfactorio entre los mismos, de tal suerte 

que se promueva un auténtico y Gnico desarrollo humano e integral, 
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CAPITULO III 

INSTITUCION DE INICIATIVA PRIVADA 

(SEGUROS) 

INVCSTIGACION DE CAMPO 

con baae en experiencias personales, se puede decir que la Forma

ci6n Int•9ral que existe de una manera latente •n el individuo -

para au completo desarrollo en cualquiera de loa Smbitos en los -

que ae deaenvuelve, y principalmento dentro de la empresa (ya que 

ea dond• paaa gran parte de su tiempo conviviendo con au equipo -

de trabajo), cobra importancia al inveatigar las funcione& que -

realiza una Institución de Soguroa y au &roa de Capacitaci6n, con 

•l fin de motivar a través de sus funcion•a y actividades, un buen 

deaempefio del trabajo por parte de quienes son sujetos de capaci

tación. Con esto se promueve satisfacci6n personal en el indivi

duo, miama que manifiesta el equilibrio que necesita toda persona 

para lograr reaultados 6ptimos dontro de una Instituci6n coma pa~ 

te do la mioma, a la voz que ósta crece y mejora en calidad (a la 

par que au elemento humano), 

En el presente capítulo se expondr& la informaci6n obtenida y re

copilada do la Instituci6n Aseguradora en cueati6n, de tal manera 

quo quede establecida una idea de lo que os, lo que busca, y su 

congruencia con finoo y actividades de capacitación dentro de la 

misma. 
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J.l DESCRIPCION DE LA EMPRESA 

J.l.l CONCEPTO, PUNCIONES Y OBJETIVOS 

Las 11ctividadoa de toda Institución de Seguros, a• orientan a -

brindar un servicio a la sociedad satisfaciendo neceaidadea de -

protección a cualquier peraonai !laica ó moral. 

se habla de protección en tanto que cualquier individuo eat& ex

pueato ante riesgos y/o eventualidades que p•Jeden dañar au pera.e! 

na ó au patrimonio. 

En cuanto al esclarecimiento del concepto y funciones de una Co~ 

p11ñl11 de Seguros se puede hablar de todo aquello que pudo provo

car u originar necesidades de protección. 

Haciendo un poco de historia, el origeñ m&a remoto del seguro su~ 

ge on la &poca on la que un faraón .Egipcil'1 tuvo un extraño sueño, on 

donde eiote vacas flacas ao comlan a eioto vacas gordas, las sio• 

te vacas gordas sorlan ópocas de bonanza y las siete flacas Spocaa 

de desgracia y escasez paro el pueblo egipcio. 

El faraón pensando en la posibilidad de que aquello se hiciera -

realidad, empezó a organizarse y almacenar alimentos do tal suerte 

que estuviesen preparados para lo que pudiera ocurrir, pues no 

era más que un simple sueño, por lo tanto podla ó no suceder. 
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Sin embargo aquello se cumpli6, y gracias a la prevenci6n del -

fara6n el pueblo egipcio pudo sobrevivir, 

He aqut que uno de los principios del Seguro es ahorrar y preve

niri 

"Guardar en épocas de abundancia para tener en 'pocas de escasé~". 

Otro principio nace en la época en que los fenicios iniciaban el 

comercio a tra~es de embarcaciones. Cuando trasladaban sus mer-

canelas, estaban expuestos a riesgos como el que se presentara -

una tormenta y tuviesen que deshacerse de su cargamento para •Vi 

tar hundirse. Otro riesgo mercantil estribaba en la piraterla -

que al igual que las inclemencias del tiempo provocaba una pérdi 

da considerabie de patrimonio, ya que estas pérdidas no podr!an 

recaer en una sola persona por la magnitud del siniestro, 

As{ es como otro principio del seguro e's 1 •1a reparticifin del ria!, 

90", de tal manera que la pérdida en caso de que ocurra un riesgo 

(siniestro) no recaiga en una sola persona, 

Una Compañia de Seguros justamante efectúa sus operaciones con ba

se en este principio, pues la Compañia participa del riesgo que -

le es transferido por una persona cualquiera, y ella miama (la pet 

sana) coopera en pequeña parte de la pérdida sobre todo si se - -

habla del área de daños (donde si se habla de daños al patrimonio 

6 a la salud, la persona coopera con un deducible 6 un coaaeguro). 

Surgió también con el tiempo en la época de las guerras romanas la 
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necesidad do proteger a la familia, por ello se reunieron un gru

po de familias romanas con la finalidad de cooperar cada una para 

la creaci6n de un fondo en caso de que algún soldado llegara a -

faltar y as! proteger a su familia. 

Al90 •imilar ocurrió en 1705 con las hermandades, cuya finalidad 

ero:\ la de ayudarse mutuamente y llegaron a considerarse co'mo - -

Asociaciones do caridad. 

petuo Socorro. 

Una de ellas fu' la Hermandad del Por-

Todo eate movimiento se dió en Europa, creSndose la primera com-

pañta de Seguros en Inglaterra en 1959. Posteriormente se dieron 

conce9iones ó representaciones de estas compañtas extranjeras en 

Am,rica, perfeccionSndose sua estructuras y servicio• hasta hoy 

•n dt-.. 

11.!biondo eJtpuesto estas ide-.s se puedo definir a la Institución: 

como una Empresa que otorga un servicio a la sociedad de protec

~ y provisión financiera disminuyendo el efecto de desequili

brio económico que provocara un siniestro, a través de la admi-

nistraci6n de los riesgos a los que estS expuesta y a la inver-

uión do los recursos que capta (fig. 2). 

Cata inversión representa una obliga~i6n de toda Compañta de Se

quro~ al buscar invertir el dinero que obtiene de sus operaciones 

en dlforentos instrumentos do invorsi6n que don los mejores rend.!. 

tniontos. 

tos. 

t:n ello ir:i benoflci."ldo t."lnto l."l Compañt" como sus clio.!! 
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FUNCIONES Y OBJETIVOS 

Para realizar todo esto, investiga las necesidades de seguridad -

de las personas f!sicas y morales y desarrolla coberturas y pro-

duetos quo satisfagan y protejan en forma real y efectiva contra 

cualquier eventualidad. 

La Instituci6n cuenta con &reas t&cnicas y personal preparado pa

ra la creación y desarrollo de coberturaa que so refieren ª' 

la protecci6n de la vida de una persona _____,. - Seguro de Vida 

la protección del patrimonio do una persona---. - Seguro de casa

habitaci6n, aut2 

móvil, 9astos ~! 

dicos mayorea, 

empresa mediana 

y pequena, gran

des empresas, -

accidentes y en

fermedades 

Por lo tanto se puede decir que dentro dql contexto econ6mico dul 

pats opera como un instrumento de ahorro y provisión y como fuente 

do ingresos para el erario pGblico ya que canaliza impuestos e in

ver~ionea hasta este sector. 

Por otra parto, constituyo en s! misma un medio para ol desarrollo 

personal de todos sus colaboradores. 
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sua !unciones y sus objetivos ao pueden afectar directamente pues 

ae relaciona lo pl4neado con lo que debe ejecutarae. 

Aa! pues, su planeaci6n estriba en contemplari 

PLANEACION 

a) Participaci6n en el mercado 

(co•pe ti ti vi dad) 

b) aentabilidad 

c) Eficiencia operativa 

d) Reducci6n de riea9oa 

eJ Desarrollo de Ne9ocios y 

nuevos productos 

l) Recursos Humanos 

OBJETIVOS 

- Sor L!der (mantenerse) 

- Tanto tfcnica como financiera 

- Desarrollar cualitativa y -

cuantitativamente a la fue~ 

za de ventas (a9entee} 

- Excelencia en el servicio 

- Desarrollar a 14 gente 

- Contar con loa sistemas op~ 

rativos más avanzados 

- Mejorar calidad, im&9en, 

reputación. 

- Innovar productos, servicios 

y sistemas 

Desarrollo Integral 

- Consolidar Filosof!a 

J.1.2 FILOSOPIA INSTITUCIONAL 

Partiendo del contexto general on el que se desenvuelven las empr~ 
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aas, es v&lido decir que cada empresa en el ramo en el que se -

desarrolla aspira efectuar sus funciones de la mejor manera pos! 

ble, de tal suerte que en funci6n de la competitividad entre las 

diferentes empresas se busque el liderato y la permanencia en el 

mercado. 

Al igual que toda Empresa, esta Instituci6n Aseguradora busca ser 

"la mejor" en su ámbito, objetivo que implica lograr actividades 

bien coordinadas en TODA la Instituci6n. Se busca ser "el QejorN 

en funci6n de servicio y calidad, lo cual recae en la productivi

dad que se alcance. 

Asl pues la postura que sustenta la Instituci6n busca1 

- Un trato ét.ico con todo y todos con quienes participa. 

- Creaci6n de un ambiente propicio para promover el desarrollo i~ 

dividual de su gente. 

- Mantener una posición de participación y liderazgo que contrib~ 

ya también al sano desarrollo "do la Industria Aseguradora. 

- El mejor camino de desarrollo a través de efectuar operaciones 

6 negocios por medio do agentes y/o intermediarios profesionales. 

- La operación rentable de la Libre Empr8sa para lograr un adecua

do desarrollo económico del pals. 

- La activa participaci6n de los colaboradores que contribuya al -

crecimiento de la Empresa. 

Para scstener esta filosofía a nivel Organización, se creo a nivel 

ºP.erativo en1 

- La excelencia en el trabajo diario y en la realización de planos. 
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- Satisfacer expectativas de los usuarios (SERVICIO). 

- Orientar resultados corrigiendo posibles desviaciones. 

- Contar con personal calificado. 

- Capacitaci6n y Desarrollo a todos los niveles. 

- Oportunidad y Calidad (SERVICIO). 

- Evitar reprocesamiento del trabajo levitar que los errores su-

cedan). 

- Evitar la burocrati:aci6n (demoras, indefiniciones) a trav6s -

de propiciar la toma de docisionos a diferentes nivelas y del~ 

9ar autoridad. 

Se puede afirmar quo la Filosofta 6 postura ante las actividades 

qua se realizan en la Compañta estS conformada de1 

su ra:6n de sor 

y 

OBJETIVOS 

LO QUE BUSCA 

Y LO QUE CREE 

ADMINISTRACION OPER~ 

TIVA Y PLANEACION 
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J .1. J ORGANIGRAMA 

La estructura de la Empresa consta de1 

Una Direcci6n General 

Cuatro Direcciones Ejecutivas 

una Subdirección Ejecutiva de Ventas 

Doce Direcciones do Area, donde se encuentran1 

T&cnica y Promoci6n do Personal 

InformStica, co~unicaciones y organizaci6n 

Finanzas 

Seguro de Daños 

Mercadotecnia 

Ventas entro otras. 

Ocho Direcciones Adjuntas, donde se incluyen ol Sroa Módica, - -

eoordinaci6n do oficinas, autom6viles, 

ventas y Rec'\Jrsos Humanos, y 

Troina y cinco Subdirecciones, entre las que so cuentan1 auditor!a 

interna, desarrollo actuaria!, técn! 

ce do personal, jur!dico, contralor!a, 

reaseguro,_ ventas .:igentes, ventas -

corredores, DESARROLLO PE RECURSOS -

HUMANOS, recursos humanos y rol.Jcio

nea lhboralos, servicios administrat! 

vos, entro otras. 

Cada Subdirección cuenta con alrededor do 7 asistentes. 
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3.2 EL AREA DE CAPACITACION EN LA INSTITUCION 

El &rea de Capacitación depende directamente de la subdirección 

de Desarrollo de Recursos Humanos, misma que reporta a la Dire~ 

ción Adjunta de Recursos Humanos que depende y reporta al Dire~ 

tor General. 

Su estructura es la ai9uienteJ (fi9. JJ 

Ea un hecho que toda empresa busca que su productividad se ele-

ve cada vez m5s para pormanecer en un buen nivel de competitivi-

dad y permanencia en el entorno en el cual so desenvuelve. 

Ea a•í come en t'rminos 9enerales so considera como Productividad 

l• relación que existe entre les resultados obtenidos en cualquier 

actividad y los recursos qua se han emple~de (31). 

PRODUCTIVIDAD • RESULTADOS 
RECURSOS 

Ea un error considerar que se debe calcular la productividad tomo~ 

do en cuenta sólo los recursos materiales con loa que cuenta una 

Empresa, ya que para que exista un funcionamiento idóneo deJ maqu~ 

nJrid, instal~cionos, operJciones, os necesario que se manejen •f! 

cicntomonto y esto súlo os posible a través de los recursos huma

nos considerando su coordinación y or9anización mediante su capa-

(llJ ARIAS G, Forn~ndo: Administración do Recursos Hum~nos.p. Jll. 
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citaci6n y entrenamiento1 de ah{ la importancia que reviste la fu~ 

ción educativa, formativa y/o de desarrollo dentro de la Empresa. 

De lo anterior se desprende que la Empresa sabe y quiere emplear 

recursos humanos y materiales para obtener resultados que al fin 

y al cabo lleven al crecimiento de la Organización. 

En la Instituci6n y dentro del &rea de Capacitaci6n se sabe que -

la Capacitaci6n est! dirigida b&sicamente a la Educación para adu! 

tos, atendiendo al cambio de actitud, de aptitudes, habilidades y 

conocimientos. 

Capacitación se define como1 todo un proceso en tanto 1 capacitando 

como capacitador diriqen sus esfuerzos hacia un mismo fini 109rar 

alcanzar un desarrollo total o into9ral que permita optimizar la 

labor desempeñada, 

su objetivo 9oneral como &rea es1 prop!ciar la capacitación y De

sarrollo tanto do la fuerza de ventas como del personal administr~ 

tivo mediante múltiples modios y en forma integral para el óptimo 

desempeño de sus funciones J para su crecimiento personal, facili

tando la adquisición de conocimientos y ~l desarrollo de habilida

des y actitudes que sean aplicables y útiles. 

El incluir tanto en su definición como en su objetivo el califica

tivo ~integral" denota que dentro de las directrices del &rea se -

da importancia al proceso de desarrollo de la persona, Es as! - -
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como conciben (bSsicamontoJ la into9raci6n del proceso do Forma

ción como un equilibrio entre la preparación meramente técnica -

en la actividad (conocimientos, aptitudes y habilidades), y ol -

importante compl•mento del orden actitudinal donde ae tratan to

aaa propio• del desarrollo y comportamiento humano capaz de aati~ 

facer una nec••idad detectada para ast satisfacerla y dar paso a 

aplicacionea de lo aprendido par parte del capacitando tanto en -

la actividad diaria como en su vida personal. 

J.2.1 FUNCIONES 

Dentro de la capacitación hay dos &roas1 

A) Capacitación y Desarrollo Administrativo, y 

BJ Capacitación y Desarrollo de Fuerza de ventas (técnica). 

capacitación Administrativa atiende las necesidades do Capacita

ci6n do los empleados de la compañta, d~sde altos ejecutivos ha~ 

ta personal operativo. se habla do alrededor do dos mil aeiscie~ 

toa empleado• a febrero do 1989 lo cual representa el total 

campo do acción para esta &rea. 

Sus funciones van orientadas a satisfacer el objetivo que tiene -

como .íroa. Para ello, cuenta con coordinadores e Instructores de 

Cdpacitaci6n. El coordinador detecta las necesidades de un &roa 

determinada a través de entrevistas al puesta tipo (caractortsti-

FUJ::NTI:: 1 DOCUMENTOS INTERUOS DE TRABAJO 
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cas del perfil del puesto¡ actividades que se desempeñan), y est~ 

blece prioridades de atenci6n y tratamiento. Diseña el paquete 6 

programa de capacitaci6n por puesto y so valida con ol Jefe de 

Departamento 6 Gerente y/o Sreas t'cnicas si as! se requiere. 

Posteriormente determina qu' instructores requiere para los cursos. 

Solicita al instructor especificaci6n del temario y se valida con 

las necesidades del puesto¡ adem&s le pido la elaboración del cur

so y el manual correspondiente, donde el coordinador le apoya di

d&cticamsnte. 

A continuaci~n se envlan invitaciones 6 se lanza la convocatoria. 

El coordinador atiende todo lo relativo a1 espacio f!sico donde -

se impartir& el curso, r~fri9erios, apoyos did&cticos, lista de -

participantes, inau9uraci6n del curso, presentaci6n del instructor, 

verifica la evaluaci6n final tanto del curso como del instructor -

para que con toda esta información elabore un reporte final. 

El instructor os quien ejecuta y conduce el proceso. Para llevar 

a cabo sus funciones debo reunir ciertas caracterlsticas, como1 

- que REALMENTE QUIERA ser instructor, que tonga la disposición y 

habilidad para comunicarse. 

- que tenqa CONOCIMIENTO DEL TEMA, do lo contrario los grupos pu~ 

den captar fallas en su capacidad en relación al toma y puede -

pordor el control y la autoridad. 

FUENTE1 DOCUMENTOS INTEílNOS DE TRABAJO. 
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- que sepa c6mo, es decir, el sólo dominio relativo de un tema, -

no da a una persona 9arant!4 de que sabr& comunicarlo. El sa

ber ~ (did&ctica} permitirá 41 instructor ser &gil en el uso 

y variaci6n do las técnicas que considero m&s eficaces para un 

objetivo determinado. 

que conozca c6mo aprende la gente para que su proceso ensofianzn

aprendizaj e dé resultados con mayor facilidad y con mayor rapidez 

y efectividad. 

- que sepa comunicarse, debo ser h4bil para comunicarse con sus -

grupos y por lo tanto necesita poseer un vocabulario amplio ta~ 

to técnico como de uso comGn, esto puede dar claridad on la oxpl~ 

cación de l~s conceptos que expone. Debe tener la dostroz4 

para saber escuchar, preguntar, contestar, analizar, enfatizar, 

sintetizar. 

- debo retroalimentar. 

- ser flexible ya que la actividad propia est4 sujeta a cambios e 

interrupciones imprevisibles. Debe tener la capacidad do adap-

taci6n a las circunstancias, esto le p~rmitirS responder con -

eficacia sin desorganizarse ni caer en reacciones exageradas. 

Un instructor no sólo transmitir ideas e información, debe captar 

la atención de su grupo y motivarlo para que deseo aprender. 

FUENTE1 DOCUMENTOS INTERNOS DE TRABAJO 
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BJ Capacitaci6n y Desarrollo do Fuerza tle ventas, 

"Capacitaci6n Ventas", funciona do una manera similar aunque con 

diferencias. 

Aquí cada uno de loa coordinadores realiza funciones como tal y 

ademSa ea Instructor. 

exi9e aún máa. 

Por lo tanto es un puesto donde ol área -

Adem&a de esto, la capacitaci6n so orienta en su mayor parte 

hacia la t'cnica propia do los Se9uros pues loa grupos están 

conatitu!doa por Aqentes do Se9uroa 6 bien lo que llamna Fuerza 

productora. Por lo tanto, ol Coordinador-Instructor debe tenor 

conocimientos de todos los productos que manera la compañia, 

tanto en su funcionamiento como en trámites administrativos. 

Ambas 3roas de Capacitaci6n trabajan ba1o un sistema que en9loba 

todo ol proceso de capacitaci6n y Desarrollo. 

Ea un sistema Participativo que consta en asi9nar a cada uno do -

loa diotintoa coordinadoroa do capacitaci6n, zonas ó áreas ospeclf! 

cae con las que so mantienen en contacto continuo, involucrándose 

en sus actividades, asesorando y apoyando a los responsables para 

que, conjuntamente so llevo a cabo el proceso completo de Capacit~ 

ción y Desarrollo. 

FU~NTEI DOCUMENTOS INTERNOS DE TRABAJO 
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Para enfatizar ideaa1 

El proceso de Capacitaci6n y Desarrollo se realiza a trav6s dci 

- Detectar necesidades do la Empresa que pueden resolverse media~ 

to C4p1:1.citaci6n. 

Detección especlfica de necesidadea de capacitaci6n y desarrollo. 

- Se plantean diferentes alternativas de satisfacción, en donde -

claramente se presente el cómo, cuándo, dónde, quién, por qué, -

y para qué (JUSTIFICACIONJ • So elige ol satisfactor especlfico 

Y se establece el contacto, es decir el compromiso que se adqui~ 

re entre todas las partes involucradas. 

- se especifica la situación actual, el cambio que se pretende y -

lo que se requerirá parct lograrlo (Objetivos). 

- SE EJECUTA -EL PROCESO. 

- Se observan posteriormente los indicadores que manifiesten un --

posible cambio, lo cual dará retroalimentación. 

- La evaluación so debe llevar a cabo durante todo el proceso per

mitiendo una retroalimentación constante, y debe hacerse una - -

ovaluaci6n final. 

- so verifica si se satisfizo la demanda Ca través de resultados, 

productividad, actitudes). 

capacitación Administrativa y Ventas programan sus actividades se

mestralmente, dándolas a conocer 4 través de calendarios que so --

FUENTE: DOCUMENTOS l?ITERNOS DE TRABAJO 
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hacen lle9ar a los interesados. Estas programaciones intentan -

dar un so9uimiento del proceso en el &rea de Capacitaci6n Ventas. 

Por lo tanto, hablando de funciones Generales del &rea do Capaci

taci6n se pueden citari 

- Diseno e lmplementdci6n de Políticas de Capacitaci6n. 

- Elaboraci6n y evaluaci6n de Programas de Capacitaci6n. 

- Vi9ilancia, coordinaci6n y evaluación do la ejecuci6n do los --

Programas de capacitaci6n. 

- Re9lstro y coordinaci6n de lnformaci6n del programa de Capacit~ 

ci6n ante la c.N.e.s. (Comiai6n Nacional aancaria y de Seguros) 

(Capacitación Ventas) . 

- Ro9istro y Coordinación de Información del Programa de Capacit~ 

cian ante la socret~ria del Trabajo (Capacitaci6n Administrativa). 

- Administración y establecimiento de planes de becau para el pe~ 

aonal (Capac1taci6n Administrativa). 

- Diooño do ProgramJs de Capacitdcidn. 

- RuproJucci6n del material dld4ctico (Prograuas de Capacitación) . 
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3.3 MANUALES, GUIA DEL INSTRUCTOR y APOYOS DIDACTICOS 

Anteriormente se mencionaron los objetivos que busca alcanzar el 

área de Capacitación dontro do sus funciones¡ para lograrlos ta~ 

bién busca el incremento do la efectividad en ol proceso do ons~ 

ñanza-aprendizaje a través de la elaboración t&cnicd y empleo -

adecuado do los materiales did4cticos que se requieren. Esto, -

con el fin de satisfacer adecuadamente las nocesidade~ de Capac! 

tación y Desarrollo en forma INTEGRAL y sistemática. 

Por lo tanto es responsabilidad del área do programas do capacit~ 

ción, la elaboración ó integración del Paquete Did&ctico junto -

con el cuerpo do instructores (•). 

Esto paquete did&ctico contompla1 

- la estructuración general de loa ~an~ales do Capacitación inclu

yendo su presentación para asegurar el aprendizaje, 

- aplicar políticas y objotivos de la Institución, promoviendo as! 

la identificación de los participantes con los Valores lnstitu-

cionales, 

- elaboración del manual (os) del Participante. 

- gu!a Didáctica del Instructor, 

- elaboración y selección do ayudas y apoyos didácticos. 

(•) Paquete didáctico1 material integrado que pretende facilitar -
la óptima individualización do la enseñanza mediante el empleo 
de una amplia gama de recursos did&cticos. 
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3.J.l MANUAL DEL PARTICIPANTE 

El manual del participante ea un cuaderno did&ctico que ea elab~ 

rado detenidamente con el objeta de que quienes la utilicen al

cancen loa objetivos establecidos en el pro9rama. Es por lo ta~ 

ta, un instrumento esencial en el proceso de enseñanza-aprendiz~ 

je, 

El manual representa un medio eficaz para facilitar el aprendiz~ 

je de loa participantes, ya que es a través do él, que se prese~ 

ta la informaci6n del curso y so le refuerza para adquirir cono

cimientos 6 desarrollar habilidades eepoclficas. 

Entre sus car~cter!sticas so menciona que sos1 

- Comploto1 reuniendo todos los temas inclu!dos en el pro9rama. 

- Suficiente1 sin excederse 6 simplificar demasiado la informaci6n 

tomando en cuenta los objetivos del eurso ó pro9rama. 

- Con Orden Ló9ico1 con continuidad en los contenidos y en el de

sarrollo mismo del programa 6 curso. 

- Adecuado al Nivel do loa participantes1 contenido y material en 

relaci6n directa con el nivel técnico ~ jer&rquico del personal. 

comprensible1 redacción clara, utilización de formatos, esquemas, 

fichas, incluyendo tecnicismos si fuese necesario1 adem&s debo -

mostrar el funcionamiento mediante ejemplos ospec!!icos. 

- Pr&ctico1 que permita la aplicación do la información obtenida. 

FUENTE DE INFORHACION1 DOCUMENTOS INTERNOS DE TRABAJO 
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- Presentaci6n atractiva1 para que el participante ae forme una 

ima9en favorable del pro9rama del &rea y de la or9anizaci6n -

estimulando aat au aprendizaje. 

El manu•l del participante debe inte9rarse de tal manera que se 

adecde a l•• cardcterlsticas antes mencionadas, adem!s de preso~ 

tar una estructura como la ai9uiente1 

- Portada y contraportada (lo9otipo Institucional, nombre del -

&roa reaponaablo de la edici6n del manual). 

Dependiendo el &rea de Capacitaci6n que loa emplee loa objetivos 

deben serr 

- Claros y preci•o• en cuanto al comportamiento é resultados que 

•• e•p•ra de loa participantes {conducta observable) , 

- qua incluyan un m!nimo do ejecuci6n cuantitativa y cualitativ~ 

mente, 

- que loa resultados esperados sean observables y modiables. 

Como referencia se sugiero utilizar la tabla de verbos de acuerdo 

a la taxonomla do Bonjamtn Bloom, 

l.3,2 GUIA DEL INSTRUCTOR 

Ea una gula completa y detallada qua orienta al Instructor on la 

proparaci6n y desarrollo do los tomas, sin limitar su creativi-

dad e iniciativa para conducir con flexibilidad y criterio propio el 

FUENTE DE INFORMACION: DOCUMENTOS INTERNOS DE TRABAJO 
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proceso onaoaanza-aprondizaje orientado al logro de los objetivos 

de aprendizaje. 

El instructor debe respetar el contenido y desarrollo de loa Pr2 

gramas adecu&ndoloa a las caracter!at~caa de los capacitandos y a 

sus circunstancias. 

Entre las funciones que tiene la Cu!a del Instructor deatacan1 

- Asegura mayor consistencia y rendimiento del proceso E-A. 

- Unifica criterios. 

- Establece M&todos Didácticos, tiempo y recursos necesarios en 

el desarrollo do cada tema. 

- Señala con precisión tanto los objetivos de aprendizaje espec!f! 

cos como las actividades que el Instructor y loa participantes 

deben realizar para alcanzarlos. 

- Presenta la secuencia adecuada para el desarrollo del curso. 

Las caractor!sticaa quo debe rounir1 

- Práctico.- qu1J pueda sor empleado por cualquier Instructor que 

imparta el toma. 

- completo,- que su contenido describa actividades, tiempo, recu~ 

sos, rnotudoloq!•1. 

- consistente.- que el turna rospoto la estructura y metodolog!a -

est.1blecida po..1ra que el Instructor cuento con una gu!a complota, 

uniformo y pr.'ictica. 
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- Redacción.- clara y precisa. 

- Desarrollo espoctfico de la Gula incluyendo todas las activld~ 

des a realizar1 

- Bienvenida e Inauguración 

- Presentación (Instructor y Participantes) 

- Objetivo General 

- Contenido dol Pro9rama1 

Donde el contenido de cada actividad de la Gu!a abarca1 

TITULO DEL TEMA1 

OBJETIVOS ESPECIFICOS DE APRENDIZAJE1 

METODOLOGlA1 

RECURSOS1 

DESARROLLO! 

EVALUACION1 

TIEMP01 

- Roglas de conducción ó normas do trabajo 

- Dinámica de lntogración (para croar un ambiento propi-

cio para ol aprendizaje) 

- Cierro a través do dinámicas p.a..rticlpativas para quo -

se extornen las conclusiones y adomás para qua ol Ins

tructor dé un mensaje final incluyendo contenidos can~ 

lizados a orientar, reafirmar ó aplicar el aprendizaje¡ 

asto puedo ó no incluirse en el manual puos se puedo -

hacor do manera verbal. 

FUENTE DE IllFORMACION1 DOCUMENTOS INTERNOS DE TRABAJO 
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El Instructor debe reafirmar en cada tema 6 subtema los princi

pios did&cticos que contemplan, 

- l• presentación de la información (enseñanza) 

- la ejecución (aplicación prSctica por los participantes) 

-·evaluaci6n 

retroalimentación. 

E• as! como el Instructor cuenta con una herramienta esencial para 

que conduzca adecuadamente el proceso enseñanza-aprendizaje (E-A)1 

de ah! la importancia de que se apegue a los criterios establoci

dos y ya mencionados para que a trav&s de su actividad se alcancen 

los objetivos del proceso mismo y del programa del que se trate. 

Adom&s de la gula did&ctica, existo otro documento que es la matriz 

conductual ó carta descriptiva, en donde se concentran todos los -

elementos a considerar para planear ó impartir un curso. 

J.J.J APOYOS DIDACTICOS 

Los apoyos didjcticos deben eor s~loccionados por el Instructor -

con base en su consideración para que refuerce adecuada y positiv~ 

mento el proceso E-A. 

El empleo de los apoyos diU~cticos cobra importancia pues se ha --

rUENTE DE INFORMAClON1 OOCUMENTOS INTERNOS DE TRAaAJO 
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generalizado la actitud de un grupo de participantes que no se -

conforma con adquirir una posición pasiva y receptiva, pues so -

espera que se involucren ACTIVAMENTE en el proceso. 

El Instructor cuenta con Material de apoyo como1 

- Acetatos 

- Transparencias 

- Pellculas 

- Video cassettes 

- Audiovisuales 

- Material qr&fico 

El omploo y definición del mismo implica una justificación técni

ca y económic4, puos se puede partir de las ventajas did&cticas -

y costo adecuado con base en un análisis previo. 

Debo tomarse en cuanta quo los apoyos a"udiovinu.ilos deben dofiniE,. 

so dentro do la gu!a on relación a un concepto ó tema espoclfico, 

prepararse previ.imentc, tener buena calidad para facilitar la pr~ 

sentación de la información, utilizarse moderadamente. 

El Instructor debo tomar en cuenta en el ~isofto do los programas, 

que la motivación hacia la superación y el Desarrollo Personal no 

dependen do una orden ó una imposición do autoridad, pues corres

ponde más ll un PROCESO INTERNO INDIVIDUAL. 

FUENTE DE INFORMACIOH1 DOCUMENTOS INTERNOS DE TRABAJO 
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Es por esta razón que se debe estimular al personal con un medio 

que le informe sin dejar de mostrar actitudes do respeto y reco

nocimiento personal, tal como se pretende hacer a través de pro-

9ramacionos aemeetralcs e invitaciones que se hacen llegar a los 

interes..idos. 

Estas contieneni 

Titulo del curso 

- Horario y Proqr~mación 

- Instructor 

Lu9ar de realizaci6n 

Debo ser personalizada de tal suerte que, los posibles asistentes 

tonqan l~ información neceaaria para orqanizar su tiempo y confi~ 

man su asistencia y as! ofrezcan su mejor esfuor:o en su capacit~ 

ci6n y Desarrollo Personal y Profesional. 

Contemplando los elementos necesarios para llevar a cabo la Capa

citaci6n dentro de la Orqani=nci6n en cuestión, se ha proporcion~ 

do la información requerida para tener una visión global del Pro

coao y uus implicacionea. 

Con estas bases se puede colaborar con argumentos más sólidos en -

el ••bi~tivo do lü lnvostiqación1 RESCATAR en áltima instancia la 

cnunciJ propi~ dul proceso de Capaci~aci6n orientada a la FORMACION 

INTEGRAL de la per~ona, y proponer las alternativas necesarias para 

cllo. 

·-------
t'UEHTJ:: DI:: llil"ORMAClON1 OOCUMr.NTO~ lrl'i'ERNOS Dt: 'l'RABA,JO 
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CAPITULO IV 

PARTE PRACTICA 

Dentro de la Investi9aci6n de campo realizad4 on la Instituci6n -

do Seguros que se describi6 en el capttulo anterior, se realizaron 

entrevistas basadas en una 9ula-entrevista elaborada con diecisie

te preg.untas cuya finalidad fué detectar en los Instructores el -

concepto de Formaci6n Integral, sus implicaciones (elementos a co~ 

siderar en y con ól) y sus posibles desviaciones. 

La gula contiene la información necesaria para poder ubicar los 

conceptos de interés para la investigación, asl como un valioso -

complemento de observaciones hechas en cada una de las preguntan 

respaldado por las cxeoriencias y actividades que cada Instructor 

tiene. 

Las preguntas so olal::ora.roncon sólo Cos opciones1 afirm.iti•1a ó ne

gativa lo cual definirá el análisis de los resultados de las en

trevistas 1 sólo tres pre9untas de la guía se hicieron de forma -

abierta, lo que si9nifica que las respue~tas dadao en ellas dar&n 

un concenso más amplio. 

Se entrevistó a un total de once personaa, mismas que representan 

ol universo de Instructores de interés il conocer, pues son quienoo 

planean y ejecutan el Proceso de Capacitación y Desarrollo dentro 
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de la Compañia. 

Son ellos quienes "dan vida" a la estructura do capacitac16n para 

ejecutar las acciones que corresp~ndan. sus perfiles pro!esion~ 

les1 psic6logos, industriales, administradores, pedagagos, comu

nic6logos. 

De alguna manera se visualizar3n las posibles unificaciones 6 do~ 

viaciones de conceptos y criterios de un equipo de trabaja que -

se desenvuelve sobro un mismo giro de actividad. El marco te6ri-

ca abarcado en los primeros dos cap!tulos podrá dar la pauta para 

comparar las respuestas y validar las observaciones. 

El procedimiento para el anSlisis de resultados se efectu6 a través 

de un conteo de respuestas arirmativas 6 negativas para cada una 

de las preguntas, obteniendo posteriormente un porcentaje sobre -

ol total de personas entrevistadas, 

So transcribieron en las hojas que so anexan las especificaciones 

do cada pregunta a manera de recopilaci6n do ideas. Así pues on 

las preguntas 9, 12 y 15 (abiertas) sólo so concentraron las re~ 

puestas dadas, 

Anexo se encuentran tanto los porcentajes de respuestas obtenido, 

junto con el concenso de cada pregunta y una gráfica que refleja 

los resultados. 

NOTA1 (-l Se refiere n aspectos negativos en las respuestas. 



CUADRO lb, 11 GUIA-EllTRE;VISTA APLICADA A LOS INSTRUCTORES DE CAPACITACION DE LA INSTinJCION DE: SECURDS E:N CUESTIOtJ, HO.!:, 
TRANDO EL PORCElrTAJE DE RESPUJ::STAS Af"IRMATIVAS Y EL CONCENSO, 

PREGUNTA 

1.- t.El 1u1pecto hllmdno tiano olgtln -
intori5a en su actividad da c ... pac! 
tacio!5n? 

2 .- tPodría considera.rae ou raapueata 
anterioi: =rno pauta en 111. calidad 
y orient11ci6n do su activida.d? 

J,- tsua doa raapuuataa anturiorao -
podr!an dar ontrada al concctpto -
da f'ormaci6n Intoo¡ral on al proco 
ao do CDpocitación? -

\ PJU:GUnrAS AFIRMATIVAS 

100\ 

100\ 

90.90\ 

COllCENSO 

- Ea el trabajo mJ.amo. 
- 'J'Qda• laa tuncJ.on.;i• do capacitacU5n 

a.e deaarrollari on turici6n do la11 na 
cct•idadaa da la gente, ae dirigen i 
la gante. 
Se da la J.nceracci6n intorporscnal 
necct•aria en la actividad. 
Oo 110 darlo im¡>ortancia e interfe al 
aepucto hwrlllno t"'n 11610 110 011t11r fa 
"l'ROORAHANOO". 

- Aeí aa definen laa actividadoJJ que 110 re.! 
licon buacando el m&xil!P aprovechamiento. 

- Se busca un desarrollo humano do un1' 
forlll4 coinpleta y do calidad. 

- En la inter11cci6n apareou la c;x;u11uni
caci6n corno factor import11nta en don 
de aa puado an11liz•r al C<1p11citando -
y al Capnc:it11dor. 
Se busca c11lidad y 11eriadlld en el -
de1111rnpei10 do la nctividad. 

- La. c ... pacitnci6n debo dai:aa an !2.!!2.!. 
aontidoa, buaclllndo un deallli:rollo glo 
bal del 11or hw11.1u>Cl y pra11Cviondo au
crecimiunto. 
so dobo contaioplu- tanto la propar11-
ci6n t4icnica dol individuo cont:J 11u -
do11.:irrollo col!IO pareonn. 

- Duba a>eiatir un.s proocup11ci6n por el 
doaarrollo into9rnl {utopS:a-l. 

- Son pa.rto da unlll forlllllci6n lntogr"l 
el Qllpacto hWMno y ho bClsquoda do -
la •>ecolenci"' en l.i capacitacl6n. 

- lllllbr!a qua ubicar la !on:iaci6n znto
. gral a partir 6 d•l aprondJ.z: 6 del -

ln.structor. 



.;,- lPodrÍ.:i dar una definición do Form~ 
ción lnte9ral? 

s.- lPuode afectar en alguna medida la -
actitud hacia la actividad en la pro 
ductivida.d do una persona? -

6.- l5e puedo reconocer cierto qrado de 
Satisfacción en el Instructor do e~ 
pitcitación? 

81 .81\ 

90.90\ 

90.90\ 

- Proceso que busc<l complementar y - -
orientar <l tr<lvés do un conjunto de 
<lctividados, cxporienci<ls y conoci-
micntos, el desurrollo personal y -
profesional del individuo, desde su 
nacimiento hasta su muerte. Esto im
plica la inclusión de .'ireas básic.1s 
del sor- hwn.1no1 social, familiar, 
cultural, econ6mico, pr-ofesional, -
~tico, 
(utop!a-), 

- Deben contemplar des11rrollo indivi-
dual, trabajo, salud y faltan (-) , 

- El convencimiento de lo que se reali 
za da seguridad, disposición y prod;:J° 
ce buenos r-osultados, interés y com= 
premiso. 

- Do lo contrario habrá ineficiencia -
en la actividad. 

- No siempre la actitud puede influir 
en los demás 1-l. 

- cuando so sabe que se contribuye a -
la mejora del individuo y de la pro
ductividad. 

- En el ontusi<lsmo y rrotivación. 
- De forma porsonoJl e inmediata. 
- En la estructuración de cursos. 
- Por las opiniones y evaluaciones de 

los grupos (polrticipantes). 
- Los participantes lo demuestran. 
- Observando resultados que pudiese 

haber provocado el curso. 
- Sabor que alguien escucha y adquiere 

conocimientos da una sensación de -
que so siembra para recoger frutos a 
la vuelt4 del tiempo, 

- La actitud y la satisfacción son ab~ 
tracciones, no se puede medir (-). 



1.- lLo• re•ultado• que se obtienen en ol 
&rea •on producto da la actitud qua 
el irwtructor tieno hacia la Capacita 
cii!Sn? -

8.- tCDneidera iaportante la bllsc¡uada. da -
equilitK-.1.o en la vJo:t. de todo aar hum,!. 

~· 

- Actitud positlva (prop11r11ción, d1n1c:m 
pollo) • resultados poaitivo11. -

- TBl!lbi6n oxi11t11n factoro11 cornr.H ponw 
nal suficiunto. 1U1tori11l requerido~ 
tiompo, pro11upuosto11, oloccl6n adocu11-
d11 do satiefactorea. Es decir• OO"eii 
;r ilnico factor 1-1. 

- Es un tr.:i.bajo on equipo 1-1. 
- H11y cnmbinaci!Sn individual y 9ru¡,al 

do un &rea du trabajo. 

Se va d.uldo paulntilMn>cnto al h.sber -
enfrentamiento 11 diatintll& ctrcunsta!!. 
cilla. 

- Es constante, so tit'ndo 11 Uf\11 5'.!!!.:.".
ci!Sn porsgn"l. 
lD socJ11l, psicolt',iico y biolG'<l'&t"O -
cllmbia y oo mocUr ic11 on al sor hul"'.lno, 
luoqo entoncos busca oquilibrig. 
l'rovoc• m•duró;: y cor.pro111iso, impl te& 
un antlconfor1t1iamo, sn buac" un elit.1-
do do 111;itl11f,.cci6n de dcs'1.rrolll;1 on -
todos loa niVtiloa. 

- Ea suparvivoncill. 
- Terdancia natur.11 hacia 1.1 auporac1Gn1 

diapo11lci6n inatintlv.1 h11<;i" 1,. .1d.1pt.~ 
ción. 
Uo oxieta rollltT-.inta pues h.1y vart.1bles 
l'IO control..,bloa COl:D lo social, al .u:i

billnte (-1, 



9.- Q:>lh) lm1truc:tor, l.c:ullilo& c:onaidoi-.i loa 
"1110dio•" idSnoaa p4ro. f11voroc:or un buun 
.iprendiza.ja on al adulto? 

10.- l.E>ciate un rr.étodo definido 11 1>e9uir en 
111 Formacidn dul Adulto? 

¡1.- lf;G ill'.porLdnto ol o.prundizo.ju 11i9nifi
c .. tivo en ui lldulto? 

6l.6J\ 

81.0l \ 

- euan programa da curaos. 
- Bueno• mater ialo• qua ayudan al - -

aprandizaja1 pel,S:.;ul.a&, r;Un4mic:a&. 
- Hora.r ioa adecuado• de ena111ñl\nz11a. 
- 0;1nt11cto per90na-per90n.11o. 
- lnat.alocionaa. 
- Que al Instructor actClo CQ!h) facili 

tador y no cama trana111i•ar de cano:: 
c:b1ientoa. 

- Planaac:t6n odec:u11d11. 
- Tfc:nic:aa odoc:uadas. 
- ¡:;.,puc:ific:ación del objetivo y bino• 

ficio del AprancUr..aje. 
- Dr¡latta, c:onfianza, aeq11rid11d. 
- Hotivaci6n. 

- Pl.uieac:HSn, r11ali11ac:i6n, avaluac:ilSn. 
- Combinoc:i6n da t'cnicaa qua fociliton 

la llairdlación y la aplicación. 
- rlanoac16n on función 11 au foni<\ do 

api-ondor, 
Satiaf<1cc:16n do 11u11 noceaJdadaa y po• 
toriorn>Unte la ra.1111r.aei6n plana. -
Siate11111tiz11ción del ""todo <¡U" uo ut! 
lice. 

- El adulto to11111 en cuenta au va9afo -
hi11t6rico 1-1 • 

- f.o permito aprender 11111 CODllll quu lt> 
aon Citilea adem.5s de favor11c•11· un 1111-
¡1!ritu cd'.tico. 

- So obtionon lfl0jore11 reaultadoa do 
nprundir.4ja. 

- So oncuent.r<t aplieoci6n y aontido 1~,.
lo tanta hAy intarl!a. 

- f:ato oprondiz11jo va inl!ia allA dt> 1'1 quu 
h11ata esa lllOltl<lllto 80 hd lo9ro1d>. f;., u.G 
Urpartanta 1 .. adtod 1-1. 

- Na todos 1011 ndulto• bu•can p1t1cia1•uoon 
te \.1114 •i')niflcancia 6 ne º" p1·•orit.o~ 
ria 1-1. 



12.- lQU6' 1111 lo quo pu11da eaua.u· un 
¡u,yur .iq¡aeto on 111 ll\&ltructor 
para provoe.:>r on Gl un eatrlb.io -
d11 d~itudi' 

13.- lEo pcaJ..blo coru:1idoi-ar au ros· 
puesta ontor.ior para reto111.1rla 
y proyuctarla h11ci11 aua cap11c! 
tandoa? 

14.- lto<h r..i untod 11ct.u.:ir (("(Jlltr.ibuir) 
"'" t.twr •fo r¡uo :.o dé u11 ¡>usiblo 
.:"i:.bJo do,.> uc..t nu.J on qidunou en· 
¡1.1citollli' 

- f111ecnocei-la .importane.ia a 111 capacita 
ci6n tanto para al 1111pleado ClDl'D pai-ii 
111 Drtpi-oaa. 

- Hot.1vac.16n y i-aconoc.imi11nto. 
• Ev11luacJono11 po11.1t.iva11 6 1'111911t.1va11. 
- .fletro11lllnont11c.16n. 
• tncant.ivac.idn a 1111.1cho11 nivalaa. 
- Actitud y raspu11sta de lo• capae.it•n

doa (poa.it.iva 6 l'lll911tiva). 
- flatroal.11118ntac.16n quo provoque cua11-

t.1C1niun.111ntos, 
- rroyocci6n protos.ional y frutos tangi 

ble• y 4 lar90 plazo da •U la:boi-. -
- S.ibar110 oseuchado. 

- L4 l!IC!tivaci6n, 111 racor1Dc1mi11nto y una 
aetitud positiva so i-11tlajar& 11 1C1s C!_ 
pac.1t11ndos. .,... 

- El oac:uctiar 011 en amboa 11antidoa1 cap11 :;:; 
citnndo [ontornul e<lplle.itador. -

- rroyactar aet.1 tud positiva que pi-ovo• 
que una iqwi.l un loa putieipantoos. 

- ta r11troali-nt11ci6n tambifn puedo -
fluir 011 <1~11 aentidos, 

- 1:1 yru¡>0 puado reeceionar i:not.ivado por 
lo rutador que pud.iese parecer todo -
cu.uito pudiar4 m.11nej11r 111 .inatructoi-. 
Se cre.1 cJur L..i 1·cfluic.16n en ol capa e! 
t111'dn f,1 vacua). 

SOndt'<11ldO en los po1rtic.1¡i11nta11 qu6 os 
lo que c .. per" un ol futuro do lo qua 
eotá uJ>rut1di<ll1<lo • 
rraoo11t,.ndo lou bcinut.ieioa d• 111 C•P<1c.! 
t.u:16n. 

- ""rodie•l' con el eje¡nplo", actitud p<>• 
11.it.iVll holCJa eil tr•baju 6 •u vJda (ro• 
taclor Y onrJ<¡Uoe<l<lOr). 

• HL>tJVnndo. 
;. A tr.wúi,; do t"'llrao111 oli;t.itud1naleos, 
- Q>¡¡f .lanza. 
- l'rolftOvJendo el adl.111111 ..-r11c>n11l. 



15.- ~Hac:i.i quli A•pllctos oriont.11 su 
act.ivid111od (lolhor) do Cap11cJ.ta
c.ilin? 

16.- tfodrtA definir un obJotivo quo 
marque la pauta pllrll aua aetiv.i 
d•da• y 1011 roault•doo en l•a = 
mi1111<1a? 

17.- A •u paraeer ie>1i•t• con9ruenci<1 
ontre objetivas planto<1tloa y 11c
tividadoa roaliz.ida11 <.1n ou do111.!!!_ 
peño proteaJunal? 

90.90\ 

90.90t 

- Obtener r••Ultadoa de la 11nsofla11z11 en 
loa capacitando•, 

- Desarrollar profasionalir.ntt1 al i11<U
vJ.duo. 

- H.:1ci11 l• oancientiz•cilin da lo ii=por
tanta qu• resulta absolutamsnta todo 
lo qua h•C8moa. 

- Productivid•d an el trabajo y a•ti•-
faccio!Sn da vida. 

- Tranp.j.ail5n de c:onocill.lentos (UJ!lia• 
cilin d• c:onociaJant:as). 

- Prapuar y desarrollar • la 9anta, 
- lncre-nto da productividad y eficien 

eta, -
- Coordinacilin e\U'llOB y av.ntoa, daaa-

rrollo d. ¡it'O!l'r..,.8. 

-"Alcanzar al lllhJ.mo desarrollo profe·
aiorwil y h\llMlno poaibla en loa capaci
tando• a travla da l•a actiVJ.dadas qua 
M•n necesuiaa, dando a conoc:9r loa -
elel!Mlntoa rwce••rio• p•r• de••rrollar
.. bu1e1u¡.do •u¡>eraci6n peraonal, ••ti• 
facci6n y produaividad". -

- Ee rwc:eaar.lo que e>1iet1, 
- No habría una dirac:tria. 
- Ellli•t1n raaultadoa tangible• (por - -

ejemplo nwcaniz•ci6n do tunciona• an 
lllicroa). 

- El objetivo y la actividad aa1 C.pae.!, 
tar. 

- La plana•ci6na1 indiapanaabla para la 
orqanir.•cU5n del trabajo, pare ol lo
qro de objetivos y resultados. 

- Da lo oontr•riu no hay f11ncio11-llid11d. 
- ralt.• estructurar un uuyub1iant.o an -

cuento • v.ntaa f-l • 
- Expectativa• n:i abtertea por 1<1 acti
. vid•d actual (-). 

11 



11 

POf.!CEN'I'AJl:. 

100 

90 
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70 

60 
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PREGUNTAS 
(CRAFICA No, l) 

GRAFICA DE RESPUESTAS AFIRMATIVAS 
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G U t A E N T R E V t S T A 

1.- El aspecto humano tiene algún inter&s an su actividad de ca

pacitac16n? 

st 
No 

Por qu&, cu&l 

2.- Podr!a considerarse su respuesta anterior como pauta en la -

calidad y orientaci6n de su actividad? 

S! 

No 

Por qua 

J.- sus dos respuestas anteriores podr!an dar entrada al concep

to do formaci6n intc9ral on el proceso de capacitaci6n? 

st 
No 

Por quó, en qtié sentido----------------------

4.- Podría dar una dcfiniciún de formación integral? 

S! -----
No 

cuSl 
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5.- Puede afectar en alguna medida la actitud hacia la actividad 

en la productividad de una persona? 

st 
No 

Por quó, en quó 

6.- Se puede reconocer cierto grado de satiafacci6n en el inatru~ 

tor de capacitaciSn? 

st 
No 

c6mo 

7.- Loa resultados que se obtienen en el área son producto de la 

actitud que el instructor tiene hacia la capacitaci6n? 

st 
No 

Por qu¡, en qué 

e.- Considera importante la bGaqueda de equilibrio en la vida do 

todo ser humano? 

st 
No 

Por qu' 
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A) A au parecer, qué es lo que· implica ésta bGaqueda? 

9.- Como instructor, cu.S.lea considera loa "medios" id6neos para 

favorecer un buen aprendizaje en el adulto? 

10.- ~xiste un mltodo definido a seguir en la formaci6n del adul

to? 

sr 
No 

cu.S.l 

11.- Ea importante el apr•ndizaje aiqnificativo en el adulto? 

sr 
No 

Por quQ 

.. _,; .. -:·:, 
12.- Qué ea lo que puede causar un mayor impacto 

para provocar en fl un cambio de actitud? 

en el,in~tructor 

... _,,.· 
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13.- Es posible considerar su respuesta an~erior para retomarla y 

proyectarla hacia sus capacitandoa? 

S! 
No 

14,- Podría usted actuar (contribuir) en favor de que se de un p~ 

sible cambio do actitud en quienes capacita? 

S! 

No 

c6mo 

15.- Hacia qu& aspectos orienta su actividad (labor) de capacita

ci6n? 

16.- Podr!a definir un objetivo que marque la pauta para sus act! 

vidados y los resultados de las mismas? 

s! 

No 

Especifique (cu&l) 

17.- A su parecer existe congruencia entre .objetivos planteados y 

actividades realizadas en su deeempeao profesional? 

s! 

No 

Por qu' (especifique) 
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CAPITULO V 

CONCLUSIONES 

La Capacitaci6n en el ~mbito Industrial reviste importancia en -

funci6n del efecto que puede provocar en la productividad de una 

Institución lo cual es producto de cumplir objetivos de servicio, 

calidad y desarrollo do los colaboradores como on esto caso. 

En los primeros capttulos de esto trabajo, se presentaron concee 

tos relacionados con la idea do Hombre, Peda909ta, Educaci6n, -

Formación Intc9ral, con la finalidad de tenor· lo m&s claros pos! 

bles sus si9nificados o importancia, Para ello so dieron ar9u-

mantos encaminados a conformar un marco propicio para comprender 

la postura que se adoptó en la investi9aci6n. 

Se mencionó como punto clave la Formación Integral contemplada -

como parto primordial en el proceso de Capacitación y haciendo -

referencia no sólo a la necesidad do Capacitación t&cnica (Srea 

productiva) sino también al Sroa formativa del individuo que im

p~ica a la esfera social, familiar, omoc~onal, económica, ática. 

So enfati%a as! la importancia del Desarrollo humano que puedo -

promoverse a través do una herramienta básica en la Or9ani~ación1 

la Capacitación como opción educativa on la Empresa y directamen 

te a trav&e del Instructor do Capacitación quien fungo como res

ponsable directo del proceso y sus consecuencias 6 resultados. 
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Al analizar lea resultadas que so obtuvieron do la investigación 

de campa, se cancluy6 quo los Instructores do capacitación on --

esta Institución muestran una uniformidad de criterios on cuanto 

a la razón de sor de su actividad y la orientación do la misma. 

Sin omb~rgo so nanifoató una puntuación baja en cuanto al conoc! 

mionta de un método en la Formación del Adulto. Es cierto que -

so conocen laa características de la persona adulta y por la tan 

ta la claso do aprendizaje característica en osta otapa1 aprondl 

zajo significativo1 os decir, si bien ne se habla de un m6ta 

do coma tal or. la formación del adulta, so prepone, partiendo de 

la idea de que ol Adulto aprende a trav&s de experiencias, de 

tGcnicaa participativas que rofuercon au aprendizaje, y de enea~ 

trar eignificancia en la que aprendo, la siguiente metodalog!a: 

1 r------ EXPERIENCIA----~, 

;.P 1 I CAR COMjARTIR 

TErl ZAR ANALIZAR _____ c_º_"~í"AR 

So observó ad~más incertidumbre ante tórminos como: aprondi~ajo -

significativo, lo cual dojó ver fJlta de conocimiento tócnica del 

inatructor al roapocto del proceso onsoñanza-nprondizajo do su c~ 

lJacltanda. 
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Para concluir, se dar& respuesta a las preguntas quo se plantea

ron on un principio como situaci6n problom&ticai 

AJ LRealmonto ol Instructor da importancia al aspecto humano y -

do desarrollo do la persona? 

De acuerdo con lo obtenido en el an!lisie de resultados, se -

puede concluir que s! so da importancia al aspecto humano. 

So considera la base para la oriontaci6n de las funciones y e~ 

fuerzas dol inetructor así como la baso do la planeaci6n del -

proceso de Capacitaci6n y Desarrollo. Se sabe quo el dosarro-

llo de la persona es su objetivo primordial y para ello propo~ 

ciona los elementos necesarios para quo el. capacitando logro -

un mejoramiento personal y profesional. 

B) LTrata do integrar estas ideas 6 posturae como un objetivo b6s! 

co en sus funciones? 

st1 dentro do los objetivoe del &rea y de las funciones concr~ 

tas del Instructor quedan implicados el logro do desarrollo de 

loa capacitandoe. Esto de alguna manera so hace concionte en 

el xnstructor cuando ee retroalimontado al respecto del curso 

y de su desempeño por los grupos, lo ~ue lleva consigo una s~ 

tisfacci6n personal y a la vez una motivación importante. 

Aunado lo anterior cuenta con todos los materiales de apoyo noce-

sarios. 

e) LPuode tener un concepto claro y definido do Formaci6n ~ntegral? 

Tiene ideas encauzadas a ello, lo cual se comprueba con el pri 
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mer planteamiento AJ, ya que el desarrollo forma parto de la -

Formación, 

Como concepto ó definición se obtuvo unn con base en las ideas 

recabadas de la parta práctica. Ea importante mencionar que -

nuevo personas se mostraron seguras on sus respuestas, lo cual 

significa que no existo un total acuerdo ó conocimiento al ro~ 

poeta. 

Tanto en objetivas del &roa de Capacitación como on su defini

ción misma so habla de1 "desarrollo total o integral", "por lo 

tanto identifican Desarrollo con Formación". 

D) lQul inquietud hay al respecto de la Capacitación técnica? 

La Capacitación técnica es atendida en au mayor parte, pues 

tanta el personal administrativo como la fuerza de ventas re

quieren do preparaciún concreta en relación a sus actividades. 

Existo una inclinación por cooperar ó contribuir en la prodUE 

tividad de las personas, de tal manera que se cubren las nec~ 

aidades requeridas en &roas espoc!flcas d tócnicas. Esto es 

característico del área da Capacitación Ventas, pues carece 

de programas estructurado• do desarrollo. 

Capacitación Administrativa cuenta can ambos aspectos pero -

es auxiliada do instructores especializados en los temas a tr~ 

tar. 

Do acuerdo con la• ideas nntoriares, se puede concluir finalmente 

que ol Instructor do capacitación on esta Organización tiene un -
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concepto de Formac16n Integral fundamentado en todo lo que el 

término implicA1 desarrollo, superaci6n, equilibrio, actitud, ca-

lid ad. Sin embargo eato se manifiesta a nivel te6rico más que en 

el prlctico, fruto de los resultados inmediatos que se requieren. 

Ahora bien, ea muy importante considerar las ~ y fundamentos 

reflejados por los Instructores, lo cual habla de-su disposici6n 

y posible calidad do actuación. 

convendr!a señalar también que en el Sroa so han visto buenos resui 

tados y se han alcanzado metas importantes en el desarrollo de sus 

capacitando y proyectos. 

Por lo tanto, la alternativa de consolidar este concepto de Forma

ci6n Integral •n el Instructor podría dar lugar a un mayor compro

miso de acción y por consecuencia de calidad en el proceso mismo -

de Capacitaci6n y Desarrollo. 
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