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I N T R o D u e e I o N 

Inserta en el cam¡xi de la educación peTil'a.11ente, la capacitación laboral es 

una práctica que sólo de rranera reciente ha comenzado a cobrar importancia 

en nuestro país. 

Asociada en muchos casos con el aumento de la producción, es frecuente que 

se soslaye su papel educativo y, por ende, la contribución que puede tener 

para el desarrollo hurrano de quienes participan en los programas que se im­

plementan en las empresas e instituciones. 

Por ello el interés de este trabajo de retaiar su valor educativo intrínse­

co, a fin de aportar algunos elementos que contribuyan a mejorar su ejecu­

ción. 

En un país corro México, en el que el rezago educativo no ha podido superar­

se a pesar del diseno e implementación de diversos planes y programas, re­

sulta evidente la existencia de miles de adultos incorporados al mercado 

productivo que requieren de una perrranente actualización. 

Es en este sentido en donde cobra trascendencia la capacitación laboral,que 

debe ser concebida corro algo rrás que la impartición de una serie de cursos 

compensatorios, en muchos casos inconexos entre sí e incoherentes con la 

realidad de los trabajadores. 

Esta práctica educativa debe proporcionar mejores expectativas y oportunid~ 

des a este sector que necesita del perfeccionamiento perrranente de sus cono 

cimientos y habilidades para poder hacer frente a la obsolescencia ocasiona 

da por los contínuos cambios culturales, sociales, econánicos, científicos, 

tecnológicos y organizacionales de la actualidad. 



Ahora bien, el quéhacer educativo se enriquece constantemente con las apor-

taciones de quienes tienen una participación directa en este campo. Y es -

precisamente a partir de nuestra experiencia cano pedagcx:¡as en el ámbito de 

la capacitación laboral, que surgió el interés por verificar si algunas ob-

servaciones hechas de rranera casual tenían o no relevancia dentro del proc~ 

so de ensenanza - aprendizaje de los capacitandos. 

Nos referi.rros al hecho de que, cuando se impartían =sos "relámpagos" en -

los que no había oportunidad de llevar a la práctica lo aprendido ni de re-

troalimentar los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridos, los 

resultados del aprendizaje de los adultos eran muy pobres. 

En este sentido centramos nuestra atención en dos aspectos : el espaciamie.!:1_ 

to intersesiones y el seguimiento de la capacitación laboral. 

Nuestro objetivo era determinar si un mayor espaciamiento intersesiones y -

la ejecución de la etapa de seguimiento, podÍan influir positivamente o no 

en el aprendizaje de los capacitandos y en qué medida lo harían. 

Para ello efectuamos un estudio que implicó la impartición de un misno cur-

so de capacitación ( con idéntico contenido temático), pero en dos dife -

rentes empresas del área metropolitana: 

a) En la primera de ellas el espaciamiento intersesiones fue diario y no se 

llevó a cabo la etapa de seguimiento. 

b) En la segunda, el espaciamiento intersesiones fue quincenal y se imple -

mentó la etapa de seguimiento. 

El perfil de los participantes de ambas empresas fue muy similar en cuanto 

a la edad, sexo, grado de escolaridad y nivel jerárquico, lográndose· ~demás 

integrar dos grupos con el misno número de integrantes. 



El estudio se llevó a cabo entre los meses de abril y junio de 1989. La re 

visión de los resultados obtenidos mediante la aplicación de cuatro tipos -

de evaluaciones { diagnóstica, de proceso, de producto y final alterna) iQ 

dicó que si se aumentaba el espaciamiento intersesiones y se ejecutaba la -

etapa de seguimiento, aumentaba también el aprovechamiento de los capacitaQ 

dos, lo que de ninguna manera implica que éstas sean las dos únicas varia -

bles que deben controlarse para mejorar el aprendizaje de los adultos. 

Cabe mencionar que se manejaron las dos variables en bloque por considerar 

que si se aumentaba el espaciamiento intersesiones pero no se realizaba un 

seguimiento que permitiera retroalimentar, reorientar y observar la recons­

trucción del conocimiento que cada participante hacía a partir del conteni­

do, era factible que su aprendizaje lejos de mejorar, empeorara. 

Ahora bien, el presente trabajo además de contener la infonnación relativa 

al estudio efectuado, incluye también una serie de elementos que posibili -

tan entender con rrayor claridad qué es la capacitación laboral y cuál es su 

función educativa. 

Así, en el primer capítulo se hace referencia a algunos de los antecedentes 

generales de esta mcrlalidad educativa, tanto en México CCTID en otras nacio­

nes, así CCTID al rrarco jurídico que regula esta actividad en el país. 

En el segundo capítulo se describen las diferentes etapas que debe compren­

der el proceso de capacitación laboral para cumplir con los fines educati -

vos que le son inherentes. 

En tanto, el tercer capítulo se aboca a tratar el terra relacionado con el -

proceso de ensenanza - aprendizaje que tiene lugar durante la capacitación. 



En el cuarto capítulo se contemplan las dos variables básicas que orientan 

este modesto estudio: el espaciamiento intersesiones de los cursos y el se 

guimiento de la capacitación laboral. 

En el quinto capítulo se describe el estudio realizado, presentándose ade -

más los resultados obtenidos y el análisis que de ellos se derivó. 

Finalmente diremos que, d_e acuerdo con nuestra experiencia, consideramos que 

la capacitación laboral no debe ser una práctica educativa ccrnpensatoria, -

sino una estrategia encaminada a lograr un cambio planeado tanto en el indi 

viduo cano en la empresa. Por ende resulta imprescindible la participación 

de profesionales de la educación, especialmente la del pedagogo, a fin de 

que se disefien, imnplementen, evalúen y se dé seguirneinto a las activida­

des de capacitación sin perder de vista su carácter eminentemente educati 

vo tendiente al desarrollo humano. 

Así pues, esta práctica educativa ha de proponerse, entre otras ;osas 

- Propiciar el aprendizaje significativo de los participantes. 

- Generar experiencias de autOCXJnocirniento y autovaloración que conlleven a 

un desarrollo personal y profesional de los capacitandos. 

Estimular y retroalimentar a los participantes para que logren aplicar to 

do su potencial en las actividades que desempefian cotidianamente. 

Sin embargo, el campo de la capacitación laboral requiere todavía de aport~ 

ciones que hagan factible mejorar su práctica. El pedagogo puede encontar 

en ella un terreno fértil en el cual desarrollar plenamente su función so­

cial. A este fin se ha orientado y orienta nuestra tarea • 



1. 

A N T E C E D E N T E S • 
1.1 AN'l'Ex:EDENI'ES GENERALES DEL PROCE.SO DE CAPACITACION. 

El ser humano, en su afán de explicar los diversos fenórrenos por él observ-ª' 

dos, y ante la urgencia de satisfacer sus necesidades para lograr adaptarse 

al medio, ha ido acumulando desde la antigüedad una serie de conocimientos 

que· lega a las jóvenes generaciones. 

Apareció así, hace milenios, el proceso de ensenanza - aprendizaje basado -

primordialmente en la imitación de conductas y en la transmisión directa de 

los conocimientos indispensables para la sobrevivencia y continuidad de los 

grupos humanos. 

Al paso del tiempo, las crecientes necesidades humanas hicieron imprescind_i 

ble la división del trabajo; este hecho traería consigo el desarrollo de 

las técnicas referidas a las artes y los oficios. Ia transmisión de los 

nuevos conocimientos y el desarrollo de las habilidades y aptitudes 

orientados hacia el mejor desernpefio de las actividades, constituyen los 

antecedentes más remotos del adiestramiento y la capacitación laborales. 

A continuación se presenta una breve resefia que permitirá ubicar algunos de 

los rocmentos históricos que, de una u otra manera, están vinculados con lo 

que en la actualidad llamamos adiestramiento y capacitación en y pa­

ra el trabajo. 

En primera instancia resulta necesario diferex::i:ar los términos ".adiestramieQ 

to" y "capacitación". 

"El adiestramiento es la acción destinada a desarrollar y perfeccionar las 

habilidades y destrezas del trabajador, con el propósito de incrementar la 

eficiencia en su puesto de trabajo. Su cobertura abarca aspectos de las 

actividades y coordinaciones de los sentidos y ITDtoras, respondiendo sobre 
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todo al área de aprendizaje psicanotriz. 

La capacitación es la acción destinada a desarrollar las aptitudes del 

trabajador con el propósito de prepararlo para desempefiar adecuadamente una 

ocupación o puesto de trabajo. Su cobertura abarca, entre otros, los 

aspectos de atención, memoria, análisis, actitudes y valores de los 

individuos, respondiendo sobre todo a las áreas de aprendizaje cognoscitiva 

y afectiva ". * { 1 ) • 

Ahora bien, de acuerdo con el concepto de adiestramiento que fue expuesto 

anterim:mente, puede decirse que éste ha estado presente desde épocas 

primitivas en las-que la transmisión de habilidades era condición necesaria 

para la sobrevivencia del grupo y para el desarrollo de las civilizaciones. 

El mimetismo en la realización de diversas actividades se convirtió, de 

esta forma, en un incipiente adiestramiento laboral. 

Se tiene noticia de la existencia de aprendices calificados desde unos trc..; 

milenios antes de nuestra era; prueba de ello son las 1TOnumentales pirámides 

egipcias y otras muchas construcciones antiguas cuya edificación 

requirió, sin duda alguna, de la participación de miles de personas 

previamente adiestradas en variados oficios. 

Cabe mencionar que en el año 2100 A.E. se redactó el primer escrito en el 

que se plasmaron reglas y procedimientos para la transmisión de habilidades 

y conocimientos: el código de Hamurabi. Antes de la aparición de este 

documento, la transmisión de conocimientos se efectuaba sólo a través de la 

instrucción directa, es decir, las jóvenes generaciones eran adiestradas 

por quienes ya contaban con la experiencia necesaria para el dt·srn1peno de 

tal o cual oficio o actividad. Este hecho conllevó al desarrollo de un 

sistema de ensefianza - aprendizaje que no estaba restringido únicaITP-nte a -

* { 1 ) SOCREI'ARIA DEL 

simistas Ird.striales, ~' S.T. y P.S., 1%, p. 26. 
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los oficios artesanales, ya que constituía también un vehículo de instruc­

ción para la medicina y las leyes, entre otras actividades. 

Ese tip::i de adiestramiento no tuvo variaciones significativas durante mucho 

tiemp::i. Sería entre los siglos XII y XV de nuestra era cuando surgieron los 

primeros gremios o asociaciones de individuos que canpartían intereses y 

metas. Se puede decir, incluso, que estas agrupaciones fueron las primeras 

eiupresas; estaban canpuestas p::ir tres clases de trabajadores: los maestros, 

que actuaban como directores en la ejecución de las labores; los aprendices, 

que no recibían pago alguno pero sí adiestramiento y alimentación; y los 

trabajadores que, aunque ya habían pasado por la etapa de adiestramiento, 

no dominaban totalmente el oficio. 

Posteriormente, en el siglo XIX, apareció un nuevo tip::i de organización de 

los trabajadores. El adiestramiento especializado cobró mayor importancia y 

dió origen a un sistema de educación vocacional debidamente reglamentado en 

oficios tales como la carpintería y la jardinería. Aunque esta actividad se 

realizó incipientemente en Europa, fue en los Estados Unidos de América en 

donde alcanzó sus mayores logros. 

El desarrollo de las actividades de adiestramiento fue paralelo a la 

expansión industrial en ese siglo. Ello explica que en 1809 se estableciera 

en los Estados Unidos un sistema de educación IICXaCiaEl que contemplaba la 

existencia de instituciones adecuadas para tal fin. A partir de ese 

momento, nuestro vecino país del N:>rte se colocaría a la vanguardia en lo 

referente a la denominada educación laboral y ,paulatinamente, ejercería su 

influencia a numerosos países , entre ellos a México 

Hacia 1825 se inauguraron en Estados Unidos algunas instituciones en las 

que cornenzo a impartirse adiestramiento a desempleados recibieron el nombre 



de Escuelas Industriales Estatales. 

Tiempo después, en 1886, se establecieron en ese mismo país las primeras 

escuelas privadas de educación vocacional, a la vez que se fundaban 

instituciones públicas similares. Su creación obedeció al crecimiento del 

sector industrial, mismo que dió origen en 1872 a la YYCA* que se encargaba 

de impartir =sos para obreros, mecánicos, ebanistas y herramentistas; en 

el 26% de los =sos se ofrecía una fonración técnica - científica, en tan­

to que en el 74% restante sólo se bl::i.n:al:a el primer tipo de instrucción. 

En los inicios del siglo XX la educación vocacional, dirigida a la fornación 

de cuadros de obreros calificados, adquirió un papel relevante. Por tal 

motivo se establecieron las sociedades y asociaciones que pretendían 

difundir, justificar y apoyar el adiestramiento escolarizado de los obreros 

norteamericanos; este es el caso de la Sociedad Nacional para la Pranoción 

de la Educación Industrial, fundada en 1906, y d~ la Asociación Vocacional 

del Medio Oeste, creada en 1914, que más tarde se fusionarían en la 

Asociación Vocacional Americana. En ésta última participan, por primera vez 

en la historia del adiestramiento y la capacitación : educadores, 

industriales y políticos. 

Sin embargo, no sería sino hasta la segunda década de este siglo cuando el 

adiestramiento adquirió una nueva connotación. Dejó de considerársele 

exclusivamente caro el entrenamiento escolarizado - fornal de los jóvenes 

que ingresarían al sector industrial, y ccxrenzó a concebírsele caro una 

actividad ccmplanentaria para el trabajo de los obreros que debía impartirse 

en los centros laborales. 

Es así cerno en 1914 el estadounidense, Alvin E. Dodd, ll'aflifestó su interés 

por dar al adiestramiento un enfCXlUI= en el que el personal y los problemas 
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:relativos a sus actividades laborales se constituían en el punto en torno 

al cual giraba la educación laboral al interior de las empresas. Manifestó, 

asimismo, que el entrenamiento recibido por los obreros en las escuelas 

vocacionales no era suficiente para responder a las =ecientes necesidades 

de la industria. Sería Dodd quien impulsó la =eación de la Asociación 

NacioP.al de Esct.'elas de Enpresas Privadas, que tras diversas modificaciones 

y cambios de nombre, se convirtió en 1923 en la American Management Associ.!! 

tion. 

Otra .inport:ante innovación en este sentido fue la aparición de la educación 

cooperativa que se proponía canbinar la educación escolarizada con el 

trabajo en la fábrica, lugar en donde se debía -recibir un adiestramiento 

adicional. Este modelo de adiestramiento es reciente en América Latina; la 

Pord Motor Co. de México fue la primera en utilizarlo en coordinación con 

el Instituto Tecnológico y de Estudios SUperiores de Jlbnterrey, pero hasta 

íl:965:cuatro décadas después de su implementación en Estados Unidos. 

No obstante que el adiestramiento cobró paula~te mayor, importancia en 

,el ámbito industrial, habría de ser una situación de emw:gencia , concreta­

mente la Primera Guerra_ Mundial , la que evidenciaría la necesidad de con­

tar con trabajadores bien preparados y de la consiguiente illjgencia de 

mejorar la educación industrial. La Flota de Emergencia del Canité de 

.Embarcaciones de Estados Unidos =eó su sección de educación y adiestramie_g 

to ante la necesidad de construir un gran número de naves bélicas; al no 

contarse cxm trabajadores suficientes para tal fin, se pensó en adiestrar a 

nuevos cuadros de obreros. Esta actividad se desarrolló en los propios 

astilleros y los supervisores fueron los encargados de la instrucción. 

En aquella ocasión se empleó un método de ensefianza aplicado directamente 

al adiestramiento Se trata del Método de los Cuatro Pasos o Herbatiano -



6. 

( que consiste en mostrar, decir, hacer y comprobar ) • Este método de adies 

tramiento se emplea con frecuencia en empresas mexicanas. 

Al término de la Primera Gue=a Mundial, el Método de los Cuatro Pasos había 

demostrado su efectividad, y por ende, empezó a aplicarse en otras áreas in-

dustriales y no exclusivamente en la bélica. No obstante el auge de este ti-

pode educación laboral, el adiestramiento entró en reflujo durante los afias 

20's a consecuencia de la depresión econánica norteamericana que dejó sin 

empleo a miles de hcmbres y repercutió a nivel internacional. 

En la siguiente década aparecería, también en Estados Unidos, otra modalidad 

de adiestramiento: la educación por co=espondencia dirigida primordialmen-

te a empleados. Asimismo se instituyeron programas de índole artesanal 

para ~leados. 

SUrgió en esa época la idea de que el adiestramiento no sólo elevaba el 

potencial de aprendizaje individual, sino que además contribuía a auroentar 

el bienestar personal. 

Por ello, hacia 1940 se pensó en la necesidad de hacer de esa actividad una 

función organizada y sistematizada, en la cual el instructor adquiría una 

gran importancia. Careozaba ya a hablarse de capacitación y no sólo de~ 

-t.iami.ento • 

Poco antes había comenzado la Segunda Guerra Mundial, y esta nueva situación 

de emergencia obligó a los estadounidenses a colocarse, otra vez, a la van-

guardia de la educación industrial. Los requerimientos de la industria 

bélica propiciaron el aumento del personal que laboraba en las fábricas que 

se encargaban de satisfacer las necesidades militares. Por ello, miles dP 

hcmbres y mujeres fueron adiestrados en actividades tales caro soldadura y 

maquinado, entre otros muchos trabajos especializados. Tal situación ti:aj(J 
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consigo el problema de encontrar a los encargados de impartir el 

adiestramiento, en tan" ) que el número de instructores egresados de las 

escuelas vocacionales se había agotado; la urgencia de que las empresas 

contaran no sólo con supervisores, sino también con directores de adiestra­

miento, se evidenció. 

Todos estos factores habrían de influir de !113Ilera determinante en el auge 

que cobra la capacitación laboral en esa época, mismo que culmina con el 

establecimiento de un Grupo de Entrenamiento para la Industria, CO!OCl 

elemento integrante del Comité de Producción Militar. 

En este grupo participaron expertos que habían tornado parte en el diseno de 

las estrategias de adiestramiento y capacitación laboral que conllevaron al 

aumento de la productividad durante la primera confrontación mundial. De 

nueva cuenta, en el trans=so de la Segunda Guerra Mundial, este grupo pusr 

nó por validar el enfoque según el cual el adiestramiento debe impartirse -

sobre la marcha y disefió el Prograrna de Entrenamiento para la Instrucción -

en el Trabajo, conocido simplemente CO!OCl JIT. 

Este programa estaba orientado hacia la capacitación de supervisores, a fin 

de que su habilidad de adiestramiento redundara en la expansión de la indus 

tria bélica; actualmente esta tendencia es conocida CO!OCl "cascada".Aunado a 

ello, el JIT trataba otros dos problemas fundamentales de la llamada educa­

ción industrial: las relaciones interpersonales entre los instructores y 

los trabajadores, así CO!OCl el de los métodos de adiestramiento. 

Paralelamente surgió el Programa de Entrenamiento de la Defensa de la Inge­

niería, Ciencia y Administración ( ESMWI' ), el cual se implementó bajo el -

patrocinio de universidades y colegios, estando a cargo de académicos c~ 

tcntes en dichos ámbitos. 
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Este nuevo programa hizo patente en diversas empresas la necesidad de 

contar con un especialista encargado de prcgrarnar, implantar, supervisar y 

proseguir los =sos de capacitación y adiestramiento. A la larga, esta 

idea cristalizó en la fundación de la Primera Asociación Norteamericana de 

Ejecutivos de Entrenamiento ( NSSTE) 

Hacia 1944 esa asociación patrocinó la primera Conferencia de Directores de 

Educación Industrial, en la que se acordó satisfacer la demanda de instruc-

tares para la industria, el comercio y el sector gubernamental. 

Poco tiempo después de que finalizara la Segunda Guerra Mundial surgió la 

Asociación Americana de Directores de Adiestramiento, bajo los augurios de 

que su función no tendría éxito dado que habían decrecido las necesidades 

de capacitación y adiestramiento en las industrias • No obstante, la 

agrupación no sólo sobrevivió sino que amplió la cobertura de sus servicios, 

dentro y fuera de ese país, durante la cuarta y quinta décadas del presente 

siglo. 

Hacia 1966 se transfonna en la Asociación Americana de Entrenamiento y Des~ 

rrollo o ASID, dando al diseno y ejecución de las actividades de capacita -

ción un carácter eminentemente profesional. 

Cabe mencionar que durante esa época aparece y consolida en los Estados Un1:_ 

dos de Norteamérica una nueva tendencia en lo relativo a la capacitación l~ 

boral. Esta se concibe como una actividad de perfeccionamiento y especiali-

zación que repercute positivamente en el aumento de la productividad y en -

el mejoramiento de la calidad. Tal tendencia, íntimamente ligada con los 

controles estadísticos, se extendería posteriormente a Japón en donde alean 

zó su lll3.yor auge. 

En tanto esto ocurría en Norteamérica, también en Euro¡,a y en alc¡unos paJ'.;c•é; 
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de Asia comenzó a tornarse necesaria la capacitación laboral dadas las cre­

cientes demandas de las diversas ramas industriales. 

COITO resultado de ello, en la década de los 70's aparecieron en Inglaterra 

y Francia algunos organismos especializados en la fonnación extraescolar de 

los trabajadores adultos. 

Cobra vigencia un nuevo concepto: el de la educación recurrente. Esta moda 

lidad educativa planteaba, entre otras cosas, la actualización (el manten8f: 

se al día y dominar la evolución de los cambios ), el recyclage recupera­

ción de conocimientos o habilidades perdidas), la reconversión adquisi ~ 

ción de nueva capacidad profesional ), la promoción ( preparación para adqui 

rir y desempefiar responsabilidades superiores a las que se ejercen) y la -

adquisición permanente de cultura general. 

Esta concepción de la educación dirigida a los trabajadores adultos se ha -

extendido considerablemente, sobre todo, en Europa Occidental. 

A su vez los países asiáticos más desarrollados, principalmente Japón 

han logrado un impresionante nivel de fonnación y'perfeccionamiento técnico 

y profesional financiado por la industria y el sector comercial. 

Específicamente, en Japón, se han implementado dos programas básicos de ca 

pacitación laboral : el de Fonnación Dentro de la Industria y el de Fonna -

ción Pennanente para Directivos,que se vinculan estrechamente con lo que en 

Europa se denomina educación recurrente. 

En lo que respecta a América latina, es conveniente mencionar que el interés 

por el adiestramiento y la capacitación de los trabajadores se ha ido incre 

mentando paulatinarrente y que ello obedece, entre otros factores, a las -

necesidades derivadas de su proceso de industrialización durante las últirrias 

décadas. 
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Es así que en países tales ccxro Méxi=, Brasil, Argentina y Venezuela se 

han implantado diversos planes y programas orientados a satisfacer la ere-

ciente demanda de mano de obra cada vez más calificada. Sin embargo, cabe 

mencionar que no fue posible encontrar suficiente información para deterrni-

nar cuál es la situación actual de la capacitación y el adiestramiento en -

América Latina, y que por lo rnisrro, sólo es posible ofrecer un panorama muy 

general al respecto. 

En términos generales, puede decirse que la dependencia e=nómica, científi 

ca y tecnológica de Latinoamérica =n respecto a las naciones más industria 

lizadas, ha propiciado que también exista una marcada dependencia en lo que 

respecta a los modelos y estrategias de capacitación y adiestramiento que -

se implementan en sus empresas; es decir, que sean" importados" casi siern-

pre de manera tardÍa, sin tomar en cuenta que ello implica que no respondan 

plenamente a sus características, necesidades y expectativas, y que esto 

puede redundar en que no logren el impacto esperado. Tal es el caso del mo 

virniento internacional de calidad total adoptado principalmente en Estados 

Unidos y Japón y el de Desarrollo Organizacional, entre otros. 

A pesar de ello, hay indicios que permiten suponer que la capacitación labo 

ral cobra paulatinamente la importancia que merece. Es por eso que en Méxi 

=, por ejemplo, se han creado organismos e instituciones encargados de re-

gular, ejecutar, supervisar, evaluar y en algunos casos planear esta modali 

dad de la educación de adultos. 

Sin embargo, existen diversas limitantes al respecto y por lo mismo el pro-

ceso ha sido lento. En el próximo capítulo se presenta un panorama general 

de la situación de la capacitación laboral en nuestro país * ( 2) 

* (7) ESIUU\,A. : Caf:B::::i-1:a::::irn y l'rliestrcmialt : ano curplir y a¡xo.o:hrr 1":l Ley, t,f~im, -
m. 8q:ans:í_á¡, 1979. 
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1.2 HISTORIA DE IA CAPACITACION EN MEXICO 

Al igual que en otras civilizaciones, el proceso de adiestramiento estuvo -

presente en las culturas precolombinas que poblaron el territorio nacional. 

En el México Prehispánico, la transmisión de los procedimientos y normas de 

trabajo se realizaba de manera directa y era evidente la diversificación de 

oficios que requerían de una constante actualización. 

El sincretismo cultural que se gestó a raíz de la llamada "Conquista Espafi2_ 

la", implicó la fusión de las técnicas de trabajo indígenas y europeas en 

las diferentes ramas de la industria y el arte. Y es precisamente el regis-

tro de esa mezcla, el que constituye el primer referente histórico formal -

en lo que respecta al proceso de capacitación en México. 

Durante los tres siglos que canprendió la Colonia, los conocimientos y hab.:!:_ 

lidades se transmitieron de manera directa; la persona con mayor experiencia 

en el taller o fábrica iniciaba a los aprendices en el proceso de ensenanza-

aprendizaje, utilizando para ello un método en el que la observación, 

primero, y la práctica después, posibilitaban el dominio de una cierta ac-

tividad. 

Ese tipo de adiestramiento laboral habría de extenderse, casi sin variacio-

nes, hasta la época del México Independiente. 

Sin embargo, cuando el país vivía la quinta década de su independencia, se 

incluyó en el Código Civil un capítulo especial que regulaba el contrato de 

los trabajadores en un taller o fábrica. En 1884 se ratifica dicho ordena -

miento legal y se estipula que no exista pago para el aprendiz que presta 

sus servicios, ya que la falta de salario se compensaba con la ensenanza r_E':_ 

cibida. 
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Durante muchos anos no hubo una variación significativa en lo referente a 

la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores rrexicanos. No 

obstante, en los albores del presente siglo Ricardo Flores Magón, en su pe-

riódi= "Regeneración", manifiesta la necesidad de un tipo de educación di-

rígida especialmente a los obreros. Anos después, en 1912, surgió la Casa 

del Obrero Mundial que pugnó por cristalizar tales ideas. 

En 1916, al desaparecer la Casa del Obrero Mundial, fue creada la 

Confederación Regional Obrera Mexicana, cuyos intentos por fortalecer la 

educación obrera no llegaron a trascender lo suficiente. 

Luego, en 1917, sería promulgada la Constitución Política de los Estados U-

nidos Mexicanos; este docurrento recogía una parte significativa de las 

aspiraciones del movimiento social iniciado en 191 O. Id Carta, en el 

Artículo No. 123, obligaba a toda negociación situada fuera de las 

poblaciones a establecer escuelas para los trabajadores y sus familias. 

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo, en su Artículo 7°, obligaba a los 

patrones y trabajadores exb:anjercs a capacitar a los obreros rrexicanos en 

todas aquellas especialidades que resultaran necesarias para el desarrollo 

del país. 

Tiempo después, en 1931, la Ley Federal del Trabajo destinó su Título 

Tercero al" Contrato de Aprendizaje", pasando éste del ámbito civil al la 

boral. Se estipulaba que el aprendiz, además de ensefianza, debía recibir u-

na retribución por su labor. 

Posteriormente, al inicio del régimen presidencial de Lázaro cárdenas 

( 1934), canenzó a pensarse en la necesidad de capacitar a los empleados o 

servidores públicos a fin de que éstos no entorpecieran la refonna adminis-

trativa que se planeaba realizar. Es así caro en 19:C,8 s-= expide el pri.Jwc>r -
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Estatuto de los Servidores Públicos,que senalaba la obligación de los Pode-

res de la Unión de establecer academias a las que pudieran asistir ,volunta-

riamente los trabajadores para mejorar su preparación técnica. Con este he-

cho se sentaron las bases para la capacitación laboral del sector público. 

En lo que respecta al adiestramiento y capacitación de los trabajadores del 

sector privado, puede decirse que, aunque ya existían algunos antecedentes 

en ese sentido, los intentos por mejorar realmente la calificación de la 

mano de obra datan de la década de los 40's. 

En aquel entonces se inició en México un proceso de industrialización 

acelerada que fue propiciada por la conjugación de factores y condiciones 

tanto internos cano externos. En primera instancia, existía un mercado 

interno relativamente amplio pero, además, se contaba con una demanda 

internacional insatisfecha por la crisis que ocasionó la Segunda Guerra Mug 

dial. 

Así pues, la conjugación de tales factores impulsó el crecimiento de la in-

dustria nacional, y este hecho redundó en la nece::,idad de contar con una ma 

no de obra cada vez Il\3.S calificada que lograra incrementar la producción. 

Se pensó entonces en adiestrar y capacitar al personal de las diversas 

ramas industriales, para que éste fuera capaz de adaptarse a los avances 

tecnológicos que se incorporaron a las actividades econánicas del país. *(3) 

Pcx::o tiempo después, hacia 1953, el Gobierno Federal promovió la creación -

del Centro Industrial de Productividad (CIP), constituyéndose en pionero en 

América Latina en lo referente a la operación de acciones orientadas a 

incidir en el aumento de la productividad, vía la capacitación y el 

adiestramiento de los trabajadores tanto del sector privado cano del 

sector público. 

* ( 3) RIRIClfü,S.G. : ItrEp3'.:tivas 1Egil8S rn Mrteda CE Caj:H:::ita::im, rn :~ ¡:ma 
el l'cfust:raniEnt, A'MJ, Jul. - Sep. 1977,N.Írero 28, p.p. 57 - 67 • ~ 
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Otro hecho de singular importancia para el terna que nos ocupa, fue la 

creación, en 1965, del Centro Nacional de Productividad (CEffi\PRO). 

El CENAPRO operó dos prograrras : uno encaminado al fortalecimiento de la 

productividad industrial, y el otro, vinculado al adiestramiento rápido de 

la mano de obra en la industria. 

Este segundo programa recibió el nombre de Servicio Nacional de Adies -

tramiento Rápido de Mano de Obra en la Industria, y fue conocido 

simplemente como ARMO. 

El ARM:> se constituyó en Fideicaniso del Gobierno Federal y dependía de la 

actual Secretaría del Trabajo y Previsión Social; asimismo, se fusionó con 

el CENAPRO. 

El CENAPBO - ARMO se propuso una serie de objetivos vinculados directamen­

te con el desarrollo de las actividades relacionadas no sólo con el adies­

tramiento, sino también con la capacitación laboral. Entre tales objetivos 

destacan los siguientes 

ºImpulsarla investigación, diseno y experimentación de materiales para la 

capacitación y el adiestramiento de los recursos humanos de empresas o 

instituciones. 

O Desarrollar técnicas para adiestrar y capacitar a los trabajadores en sus 

centros.laborales. 

O Ia fonnación de instructores. 

O Capacitar a personas auto y subempleadas. 

O Proporcionar asistencia técnica en materia de educación laboral a los 

sectores público y privado. 

No obstante sus valiosas aportaciones en el ámbito de la capacitación 
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laboral, el CENAPRO - ARMO desapareció durante el sexenio pasado, y sus 

funciones fueron absorbidas directamente por la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social. 

Cabe sefialar que paralelamente a la operación de CENAPRO - ARMO, en mayo de 

1979, dicha Secretaría inició una serie de estudios tendientes a lograr la 

formación permanente de los trabajadores en todo el país. Después de anali-

zar una serie de experiencias en este sentido, tanto a nivel nacional caro 

int~rnacional, y de recurrir a la información recopilada por el Centro 

Interamericano de Investigación y Documentación sobre Formación Profesional, 

se optó por aplicar en México el enfoque de sistemas para la organización y 

formación de los trabajadores. 

Surgiría así el S~ NACIONAL DE CAPACITACION Y lIDIES'IRAMIEm'O, el cual 

operaría bajo tres directrices: 

O No establecer una institución que tomara para sí la función de adiestrar 

y capacitar a todos los trabajadores del país. 

O No crear ningún impuesto especial para el financiamiento de las activida-

des de capacitación u obligar a las empresas a la asignación de una cuota 

porcentual para ese fin. 

Pranover la participación tanto de los trabajadores caro de los patrones, 

en todas las etapas del proceso de capacitación y/o adiestramiento. 

Partiendo de la idea de que los procesos de adiestramiento y capacitación -

constituían un sistema, se definieron 4 elementos participantes en el mismo: 

º El Sector Público, corro coordinador, pranotor y vigilante de todo el pro-

ceso. 

El Sector Patronal, obligado a instrumentar la capacitación y/o el 
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el adiestramiento de los trabajadores. 

O Los trabajadores, como destinatarios de dichas a=iones. 

O Y los capacitadores, como facilitadores del proceso de capacitación 

laboral. 

Con el fin de que ejecutara algunas de las acciones propuestas por el 

Sistema Nacional de Capacitación y Adiestramiento, se creó en 1978 un 

organismo llamado Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestra 

miento o UC&:A • Entre sus funciones primordiales pueden mencionarse éstas: 

- la aceptación 

adiestramiento 

instituciones. 

y registro de planes y programas de capacitación y 

que se pretendían inplementar en las empresas o 

- la aceptación y registro de las Canisiones Mixtas de Capacitación y Adi~ 

tramiento que canienzan a funcionar al interior de las empresas en 1979. 

- la validación de las Constancias de Habilidades laborales que se extendían 

a los trabajadores al término de un =so. 

- Ia aupta::irn y registro de los agentes capacitadores. 

- La supervisión de la observancia de los ordenamientos legales en materia 

de capacitación y adiestramiento. 

Hacia 1979 se establecieron, asimismo, los Canités Nacionales de Capaci­

tación y Adiestramiento por cada rama de la industria o actividad econÓlaj,_ 

ca. También se crearon Consejos Consultivos, tanto a nivel estatal com:::> na­

cional, los cuales eran órganos auxiliares (en lo administrativo y operati­

vo) de la UCB:A. 

No obstante, en 1983 desapareció la UCB:A, sustituyéndola desde entonces la 
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Dirección General de Capacitación y Productividad, dependiente también de -

la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

Desde 1983, hasta la fecha, la Dirección General de Capacitación y Produc -

tividad ha desempenado las antiguas funciones de la UCEX::A. 

En lo que respecta al Sistema Nacional de Capacitación y Adiestramiento, es 

conveniente mencionar que cambió su nombre por el de SERVICIO NACIONM. DE 

EMPLEO, Cfil>l\CITPC[QN Y ADil"S'.I'RAMIEm, aunque sus funciones siguen siendo -

básicamente las mismas que desempenaba antes de 1983. * ( 4 ) 

Otros hechos de importancia en la historia de la capacitación laboral en -

nuestro país, son J.os siguientes: 

- El envío, en 1978, de una Iniciativa de Ley al Congreso de la Unión, en 

la cual se elevaba a rango consitucional el derecho de los trabajadores a 

re::ihir capacitación y adiestramiento en las empresas en que prestaran sus 

servicios. 

- La ponderación del adiestramiento y la capacitación como actividades fun-

damentales para el desarrollo tecnológico - industrial en el Plan Nacio-

nal de Desarrollo 1983 - 1988. 

- La realización, en 1984, del Primer Foro de Consulta Popular para la Pla-

neación Democrática de la Capacitación y Productividad. 

- La =eación del Prograrra Nacional de Capacitación y Productividad, puesto 

en marcha en 1984 . 

Aunque a partir de la cuarta década de este siglo la mayor parte de los S_!! 

cesas y decisiones relativos a la capacitación y el adiestramiento pueden -

considerarse cano estrategias gubernamentales, ello no implica que la inici~ 

* (4) l~'UZ, G.: ~Eto:bl.o:¡ia ce la ID.x::a::irn d2 ldlltcs rn la Q¡¡:Bcitacirn, rn: ~ 
¡:ara el l'diesb:ani.Ent, mo, Eh!lo - Mn:ID 1977, NÍrero 26, ¡-p. 61 - 70 • 
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tiva privada del país no haya tenido intervención alguna en ese sentido. 

Por el contrario, el sector empresarial ha creado agrupaciones y canisiones 

encargadas de proponer una estrategia propia en lo referente a la educación 

laboral. Este es el caso de la Asociación Mexicana de Capacitación { AMEX:Af>) 

y de las Canisiones de Capacitación de la CANACINTRA o del O)PARMEX. 

Asimismo, en el país existen numerosas empresas dedicadas al diseno e iropl~ 

mentación de cursos y cientos de agentes capacitadores. 

Finalmente, es conveniente sefialar que hasta el manento sólo nos hemos refe 

rido a la capacitación en el trabajo, pero que existe también una capacita­

ción para el trabajo. 

la segunda se diferencía de la primera en que constituye una modalidad de -

la educación formal, cuyo objetivo es preparar a los cuadros que han de in­

corporarse al mercado laboral. catiprende tanto la educación técnica cano la 

iropartición de cursos intensivos para trabajadores y/o desempleados que re­

quieren de la adquisición de nuevos conocimientos o habilidades, o de un 

perfeccionamiento. 

la educación técnica {para el trabajo) aparece en México en 1917, cobra au­

ge en los anos 30's y se revitaliza en la década de los 70's con la apari -

ción del CONALEP y los CE:I'IS. 

Como ha podido observarse, es en los Últimos 25 anos cuando la capacitación 

laboral adquiere importancia en nuestro país. No obstante, en muchos senti­

dos esta modalidad de la educación de adultos aún es incipiente. 

la creación de instituciones y la implementación de planes y programas de -

capacitación constituyen avances significativos, pero su oxistencia no pue­

de considerarse cano sinónimo de la resolución de una problerrática tan can­

pleja corno lo es el desarrollar las aptitudes y habilidades de un trabaja -
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dor, de tal forma que el desernpefio adecuado de sus funciones se traduzca no 

sólo en una mayor y mejor productividad, sino también en su desarrollo hU!I§. 

no y en su rrovilidad social. 

Aunado a ello, no existe una vinculación real entre la capacitación para el 

trabajo, las necesidades y demandas del mercado Ello confiere a la capa-

citación que se brinda en los centros laborales un papel de primordial im-

portancia a la vez que agudiza su problenática. 

Así pues, la capacitación laboral en nuestro país es no sólo una necesidad 

sino también un reto. Sobre este tema se habla en el siguiente capítulo. 

* CANACINI'RA = CAMARA NACIONAL DE LA Th1XJS'IRIA DE LA TRANSFDRMACION. 
* COPARMEX 
* CONALEP 
* CJITIS 

= CONFEDERACION PA'IRONAL DE LA REPUBLICA MEXICANA. 
COLffiIO NACIONAL DE EDUCACION PROFESIONAL TECNICA 

= CENI'RO DE ESTUDIOS TOCNOLOGICOS,INDUS'IRIALES Y DE SERVICIOS 
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1 • 3 SITUACION ACl'UAL DE LA. CAPACI'I7\CION EN MEXIa>. 

Actualmente la capacitación laboral en México es, al mismo tiempo, una nece 

sidad y un reto. 

Es una necesidad, en tanto que la reciente incorporación de nuestro país al 

GATr implicó , e implica , mejoras cuantitativas y cualitativas en los niv~ 

les de producción, a fin de alcanzar y mantener cierta canpetitividad intt=E 

nacional. Para ello se requiere, entre otras cosas, de mano de obra cada 

vez más capacitada. 

El réto consiste en capacitar a millones de mexicanos que laboran en empre-

sas e instituciones, de tal fonIE que el desarrollo de sus habilidades mot2_ 

ras y cognoscitivas se traduzca en mejoras palpables durante las distintas 

fases del proceso productivo. 

Investigaciones recientes alusivas al terna, sefialan que las crecientes derna!!_ 

das del sector industrial hacen :µnprescindible la existencia de tres facto-

res fundamentales para el logro de una mayor y mejor productividad la pe!:_ 

manente innovación científico - tecnológica, la mejor organización de los -

procesos productivos y el desarrollo de las habj]idades motoras y cognosci­

tivas de la fuerza de trabajo a través de la capacitación y el adiest.ramiCQ 

to. * ( 5 

De alguna fonIJa las necesidades y expectativas de la capacitación laboral -

en México están previstas ya en el Plan Nacional de Desarrollo 1983 - 1988, 

en el cual se anuncia una polÍtica regulada por el Estado y financiada por 

las empresas • * ( 6 ) 

Ia capacitación laboral se concibe, en dicho plan , corro un medio que a--

*( 5 ) ''Unpn.tiv:iéa:1 - Chlichl - Cl¡:a:::ira::ién" en : Cl¡:a:::it:a:::i..m Ptttl.ct.i.va, ITTWM·X, /,É­
xim, abril 1988, \bl. J r, ¡,. 2 • 

* ( 6 ) FODER EJ:EX:OTIVO FEDERAL : Plan Nrirrnl et, !r:s:m:ollo 1983 -19?,2 ,~f'X,m, 198~, ¡ r ,. 
200 - 209 ¡::assim. 
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demás de facilitar la obtención de mayores rendimientos en las empresas, 

permite elevar el bienestar y la movilidad social de la mano de obra que 

cuenta con mejores niveles de calificación. 

Asimismo, dicho documento enfatiza que la aceleración del desarrollo nacio-

nal requiere, ineludiblemente, de políticas ambiciosas de capacitación labo 

ral que se vinculen directamente con las oportunidades existentes para el e 

jercicio de las habilidades adquiridas o perfeccionadas por ese medio. 

Tales aseveraciones se desprenden del diagnóstico efectuado para conocer las 

características, necesidades y expectativas actuales de la capacitación en 

México, y mediante el cual se evidenció que existe una estrecha relación en 

tre los bajos niveles de productividad y la deficiente calificación de la -

mano de obra. 

Aunado a ello, el desequilibrio entre la oferta y la demanda de la mano de 

obra calificada y el uso inadecuado de los recursos existentes,han conllev~ 

do , según dicho diagnóstico, a que la capacitación laboral enfrente una ~ 

blemática que puede resumirse de la siguiente mariera 

~Inexistencia de un marco de referencia que pennita planear e instrumentar 

' adecuadamente las actividades de capacitación y_adiestrarniento, tanto en 

el sector público como en el privado. 

i O Dispersión y 

! º Dispendio de 

superposición de esfuerzos tanto a nivel nacional como 

recursos e instalaciones. 

1 

regional 

1 

-ll=-
Ante este panorama, y ante la dificultad de hacer cumplir la legislación 

creada para regular la capacitación laboral en el país, el Gobierno Federal 

propuso entonces una política en la materia de la cual se derivaron diversas 

acciones y estrategias que atendieron a estas prioridades 
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ri PRIORIDADES 

1 º!; Reducir los diferenciales de producción entre las diversas regiones del 

11 paÍs y las ranas de la actividad econánica, corro resultado de una mayor -

lvin~ación entre las necesidades de la planta industrial y la ejecución 

lde actividades de capacitación y adiestramiento. 

º¡orientar los cambios logrados en materia de productividad hacia una estra 

tegia de desarrollo global del país. 

O Resolver los desequilibrios entre la estructura de la oferta y de la de-

manda de mano de obra calificada, mediante una mayor y más diversa dispo-

nibilidad de oportunidades de capacitación y adiestramiento, de tal for-

maque se vinculen realmente con los requerimientos del mercado de traba-

jo. 

O Reducir los desequilibrios regionales en cuanto al ofrecimiento de los 

servicios de capa.citación y adiestramiento. 

Para llevar a cabo tales propósitos, se estableció una estrategia de capaci_ 

tación y productividad consistente en detenninar las necesidades priorita -

rías para cada sector, para ·luego seleccionar las canbinaciones de recur~os 

y actividades que coadyuvaran a maximizar su nivel de productividad. 

Paralelamente se establecieron algunos lineamientos jurídicos tendientes a 

facilitar el logro de las prioridades 3ntes descritas. Entre las disposi -

ciooes legales que al respecto se propusieron destacan las siguientes 

O Difundir y pranover el cumplimiento del marco jurídico existente en el 

país en materia de capacitación y adiestramiento. 

O Ia creación de sistemas de pratDCión y certificación que se vincularan 

más estrecharrente con las necesidades de los capacitados y con las danar:-

1 
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das del sector laboral. 

En lo que respecta a acciones de financiamiento, se acordaron éstas 

º Establecer sistemas de capacitación y adiestramiento financiados por las 

empresas y regulados por el Estado. 

O Implementar forll\3.s de cofinanciaiT~ento Estado - empresa, con el fin de e-

levar la calidad de la capacitación y de poder dar continuidad a ciertos 

programas prioritarios. 

Asimi.SIOC> se decidió propiciar la vinculaci.Ón del. desarrollo científico y 

tecnolÓgico con los programas de capacitación a través de las siguientes ac 

ciones 

1 ºI El mejor aprovechamiento de la capacidad instalada tanto de las empresas 

1 ,carro de las instituciones educativas. 
1 

º'La orientación de la capacitación laboral hacia.la creación de tecnologí-

as propias. 

ºDotara los programas de capacitación y adiestramiento de un carácter emi 

nentemente productivo. Es decir, procurar que las actividades en la mat~ 

ria se orienten hacia el logro de mejoras cuantitativas y cualitativas de 

la producción industrial. 

Así pues, puede decirse que el Q:Jbierno Federal pretendía resolver la pro-

blemática relativa a la capacitación laboral mediante tres acciones básicas: 

el fortalecimiento del marco jurídico en la materia, la pranoción del finan 

ciamiento privado y el uso racional de los recursos existentes. 
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No obstante, aunada a esas tres acciones básicas se pretendía una mis la 

coordinación de los sectores públiCXJ y privado en la implementación de los 

programas de capacitación laboral. Esa coordinación debería consistir bási 

anB1te en lo que a continuación se describe. 

O Incluir en los programas de capacitación y adiestramiento los elementos -

de organización y administración del trabajo y de las unidades producti -

vas, de acuerdo con una estrategia general. 

O Pranover el establecimiento de mecanismos para que el trabajador pudiera 

participar de los beneficios de su mejor calificación, mediante la crea -

ción de un sistema escalafonario. 

O Estructurar programas específicos de capacitación para la pequefia y la me 

diana empresa, a fin de que éstas pudieran incorporarse a la tendencia g~ 

neral de desarrollo que el gobierno iba a instrumentar. 

O Ia coordinación de los dos sectores en el diseno de programas de capaci~ 

ción orientados al fomento y aprovechamiento de las potencialidades crea-

tivas y productivas. 

O El establecimiento de acuerdos que permitieran utilizar las instalaciones 

de ambos sectores cano centros de capacitación laboral. 

Cabe destacar que del enfoque que el Gübierno Federal diera entonces a la -

problerrática y expectativas de la capacitación laboral en México, se deriva 

ría el Programa Nacional de capacitación y Productividad, mismo que fue 

puesto en marcha el 21 de agosto de 1984. * ( 7 ¡ 

Dicho programa constituyó durante 4 anos ( 1984 - 1988 ) el rtBrco de rcfc -

* (7) PODER EJECUTIVO FEDERAL :Pru¡ram l:ro.cral cb Car,,cit:a:::iÓ! y l'ra1J:.i i•:iful 
1984 - 1988 I M§x:i.co, 1984, ¡:p. 1 - 9 fBSSÍl11. 
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rencia en torno al cual se orientaron las políticas, estrategias y acciones 

que, en cuanto a la calificación de la mano de obra, se realizaron en nues-

tro país. 

Aunque en muchos aspectos es discutible, el Programa Nacional de Capacita -

ción y Productividad fue, por decirlo de alguna forma, el primer intento 

formal que se hizo en México para conferir a la capacitación y al adiestra-

miento la relevancia que poseen en los ámbitos industrial y educativo. 

El Ejecutivo Federal disefió tal programa en base a un diagnÓstico en el que 

se detectaron, entre otros problemas y necesidades, los siguientes: 

I. PROBLEMAS y NEx::ESIDADES 

PRODUCTIVIDAD 

, Heterogeneidad en los niveles de producción de los diferentes 

tipos de empresas que hay en el país. 

, Disminución progresiva en los Índices de productividad. o 

u , Contracción creciente de la demanda. 

H 
P Limitaciones en la organización del trabajo de la peque6a y -

E-< mediana empresa. 

(F, 

o CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO 

z O De las 360,000 empresas que debían cumplir con la legislación 

c., laboral, sólo 95,000 lo hacían ( 37.8 % ). 

<!; O Limitaciones en la operación del Sistema Nacional de Capacita-

H ción y Adiestramiento. 

o º Falta de capacidad financiera y técnico - educativa de las ~ 

,quenas y medianas empresas para cumplir con la legislación. 

º!Insuficiencia en el fanento y apoyo a la capacitación laboral. 
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PROBLEMAS Y NOCESIDAD§í?, 

11 CAPACITACION PARA EL TRABAJO JI 
O Desequilibrios cualitativos y cuantitativos en la oferta de ca~ 

citación =n respecto a la demanda de mano de obra calificada. E 

llo debido a: 

- La insuficiente vinculación de los 

programas y la infraestructura de 

capacitación del <,obierno Federal 

=n las necesidades de la planta -

productiva. 

- El reducido número de centros de ~ 

pacitación, tanto del sector públi-

= CO!OCl del sector privado. 

-La f8:lta de reglamentación para rea­

lizar la capacitación CO!OCl actividad 

previa a la in=rporación de la mano 

de obra a los centros de trabajo. 

_JI CAPACITACION DE TRABAJADORES DEL. SEX::'IOR PUBLICXJ 11 

O Ha sido insuficiente. 

º Está desvinculada de los mecanismos escalafonarios • 



II. El Programa Nacional de Capacitación y Productividad se conformó en torno a dos con-

juntos vinculados entre sí 

EL SUBPROGRAMA DE CAPACITACION Y PROOUCTIVIDAD DE IDS SEX:'I'OR.E:,S 

y 
---------·------·----------·-···-------------------- ----------

En él se incluyó a los obreros y empleados sujetos a un oonti,a­

to de trabajo, así como a los ooope.rativist.as y desempleados .. 

EL SUBPROGRAMA DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD DEL S:a::TCIR PUBLICO 
--------------- -·- -----·--·--·-····- ·---··- ·------- - ----------11\<a 

---------------------- ---·- -·-------
Comprendía a los trabajadores de este sector a que se refiere el 

Apartado "B" del Artículo 123 Constitucional. 
•====-·--·------ --·········--·---·---====-===="""'~-""""""',_.,,,,,...,,_,,=-==,,_---e 

Zl. 



III. PARTIENDO DE LOS LINF.AMIENI'OS DE IA POLITICA NACIONAL EN MAT!!1UA DE CAPACITACION Y ADIES"I' 

TRAMIENIO, EL CITAOO PROGR!l,MII,. SE PLANTEO UNA SERIE DE OBJEI'IVOS .AGLUTINADOS EN TORNO A -. 

----·--·---------------.--1 
IlI.1. CAPACITACION Y ADIESTRAMIEN'IO. _ 

*Resolverlos desequilibrios existentes entre la estructura de la oferta y la,~ de 

mano de obra calificada, mediante el ofrecimiento de mayores oportunidades de capacita• 

ción y adiestramiento en tedas los niveles, a11pliando con ello las posibilidades de la 

población de incorporarse al mercadc de trabajo. 

Realizar dive:i:-sas acciones de capacitación en y para el trabajo. 

* Vigilar el CUl'lplimiento de las obligaciones legales establecidas en materia die capacita-

ción. 

Desarrollar tecnología para el mejoramiento de la calidad de la infraestructura de capa­

ción y el propio proceso para su ejecución. 

* ~rollar instrumentos técnicos y metodológicos para incre111entmr la productivid&d l~ 

:¡ral. 

J,Promocionar acciones de capacitación y productividad entre los sectores púlolioo,priva-

ildc y soc:ial. 

i1utilizar los instrumentos de la política laboral para orientar las acciones de capacita­
.¡ 
1 
ción y productividad. 

- - --- -------------------· ·-· ---·--------+ 



III.2 P R O D U C T I V I D A D 

*Reducirlos diferenciales de productividad entre ramas de actividad industrial, estratos 

empresariales y regionales del país, procurándose con ello disminuir los diferenciales -

de ingresos entre los mismos. 

*Disminuirlos efectos negativos que puedan generarse entre mayores niveles de califica -

ción de la mano de obra, productividad y.oportunidades de empleo. 

* Garantizar que los mayores niveles de productividad generados se distribuyan equitativa-

mente entre los factores de producción y entre las regiones, propiciando una mayor vincu 

lación de aquéllos con el salario. 



IV. EL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD SE PROPUSO, ASIMISMO, ALCANZAR UNA 
SERIE DE MEI'AS. A CONTINUACION SE PRESENTAN TANTO ESTAS, COMO LOS RESULTADOS PROGRAMATI 
COSQUE AL RESPECTO FUERON INTEX;RAOOS EN EL INFORME FINAL DE EVALUACION (84 - 88 ), EN 
NOVIEMBRE DE 1988, POR EL EJECUTIVO FEDERAL.* ( 8 ) 

r_·-= _ --_ . --~- . ·_-__ --;=~ T A S RESULTADOS PROGRAMATICOS 

CAPACITAR EN Y PARA EL TRABAJO A: * 13'690, ... o._oo_¡.._4--_FUER_ON CAPACITADOS 

CAPACITACION EN LOS SECTORES FOR-
MAL y SOCIAL : * 11 1 560, _oo_o_,__,__FUER_ ON CAPACITADOS 

CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO: * 2' 130 , . ...;O...c.0_0-1---1--FUER-ON CAPACITADOS 

BECAS DE CAPACITACION 

PLANES Y PROGRAMAS 

COMISIONES MIXTAS 

50,000 1 FUERON OTORGADAS 

! 
135,000 1 FUERON REGISTRADOS 

170,~ REGI"1'RI\DI\S 
1 1 

. 1 

CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABQ ~ 
L~ ~----67-º==t=i=ºN ~~--

: * 13'139,509 

: * 10'994,624 

: * 2' 144,885 

: 162,265 

: 83,044 

. 63, 134 

617,527 

r-~IO~~~-;~~--

¡ FORMAL Y SOCIAL $155,650'700,000.00 

I INVERSION SECll:R E<lBLIO), $ 17,759'254,000.00 

* Millones de trabajadores. 

* ( 8 l Ril!:R EJHJJI'l\O FID.W\I, : T.nfume F.iral c:1e E.vali:acién CEl Pro,¡raT8. N3ciaEl de C:!¡;acitacicn y Proirt.i v:id3d 1984-
1988, Mixi.co, rP· 1 - 45 psss:im. 

w 
o 
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L. 

V. RESULTADOS PROGRAMATICOS DEL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 84 - 88. 

a) CAPACITACION EN Y PARA EL TRABAJO : 

b) CAPACITACION TECNICA - FORMAL Y 
ALFABEI'IZACION 

e) CAPACITACION EN AREAS DE ENERGIA , 
TRANSFORMACION DE MATERIAS PRIMAS, 
ACTIVIDADES MARITIMAS, PESCA, TUR­
RISMO, AERONAUTICA Y MINERO - MEI'A 
LURGICA -

44% 

40% 

16% 

a) CAPACITACION TECNICO -INSTITUCIONAL 52 % 

b) CAPACITACION ADMINISTRATIVA 

e) CAPACITACION DE CUADROS TECNICOS 
MEDIANTE CURSOS DE ESPECIALIZACION 
Y POSTGRADO 

d) CAPACITACION RELATIVA A LA IDENTIF_! 

37% 

4% 

CACION DE PUESTOS 2% 

e) ENSENANZA ABIERT". PARA EL INCREMENTO 
DEL NIVEL EDUCATIVO DE LOS TPJ\BAJADQ 
RES 5% 1 

. - ---- - ---------------·--------·--------·------- -----+ 

w 



VI • OI'ROS DATOS RELEVANTES DADOS A CONOCER EN EL INFORME FINAL DE EVALUACION DEL PROGRAMA NACIONAL 
DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 1984 - 1988, SON LOS SIGUIENTES 

'11===~'-=--=-'-===-:.....c--'-'-"-- -~~~=------·----

- La capacitación industrial aludió primordialmente a estas ramas : autotranspcrte, azucarera, del 

calzado, de bienes de capital, construcción, petroquímica, radio y televisión, restaurantera, ho-

telera, vidriera, artes gráficas, papelera, cernentera, eléctrica, metalúrgica, hulera, metal-mecá 

nica, alimentaria, química y t~til. 

- Las entidades de la República Mexicana en las que se impartieron más cursos de capacitación y a -

diestramiento fueron : el Distrito Federal, el Estado de México,. Jalisco, Chihuahua, Veracruz y 

Tamaulipas. 

' -----·- --- . -· 

- Las asesorías brindadas a las pequenas y medianas empresas, en materia de capacitación y adiestra-

miento, versaron sobre los siguientes temas principalmente: administración, finanzas, innovación -

tecnológica y curr,plimiento con los ordenamientos jurídicos en materia laboral. 

! 
1 

~ 

il 
i 
ij 

L._ __ il ========- --· -- ----==========l!fi"-
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Si bien es cierto que la metas del Prograrra Nacional de Capacitación y Pro-

ductividad 1984 - 1988 no fueron cubiertas en su totalidad, también lo es -

que su operación representó un avance significativo. 

A partir de su implementación tanto el Gobierno Federal CO!!D la iniciativa 

privada dieron un mayor impulso a la también llarrada educación laboral. 

Prueba de ello es que en el mismo afio de su culminación, se firmó un 

acuerdo con el Banco Mundial. Se estipuló que este organismo crediticio fi-

nanciara el Programa de Capacitación Industrial de la Mano de Obra, mismo 

que se ejecutaría entre enero de 1988 y diciembre de 1991, bajo la 

coordinación de la Secretaría del Traba jo y Previsión Social. * ( 9 ) 

El Prograrra de Capacitación Industrial de la Mano de Obra se propuso los 

siguientes OBJETIVOS GEN ERALES: 

AUMENJ'AR WS NIVELES DE CALIFICACION 

DE LA MANO DE OBRA. 

ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO 

MEJORAR LAS OPORTUNIDADES DE EMPLEO 

* ( g ) ~ lE 'fRZ\PAXl Y mEVISICN s:xJAL Y B.1'ND MN)JAL : Prcgrara ce Ca¡:&-
, :itICim Irdust:rinl d.~ la M3m d2 Cbra, 1988 - 1991, México, S.T. y P.S., 1988,¡=p. 1-16 

[ESSim. 



El Programa de Capacitación Industrial de la Mano de Obra, se propuso·, asinu.smo, los siguientes 

o B J E T I V o s E s p E e I F I e o s 

r~:~:·:, Servicio Naciooal de ~ y ~liar el =er- de &acas de 

t- Capacitación para _trabajadores desempleados.--------------------------

/¡ - Apoyar y promover la capacitación en errpresas pequefias y medianas loca-

!izándolas en regiones y sectores estratégicos, y mejorar el cumplimien-

to de las disposiciones legales en la materia. ,, 

¡¡ 

IJ 
',i 
+-------· -·--- ----------- - ---· -- ··--- -- - -·· 
;I 
11 

-·------l 
il 

il 

- Ampliar los sistemas de información para la planeación de los recursos h~ 

manos y fortalecer las acciones que, en materia de capacitación y empleo, 

lleva a cabe la &...oeretaría del Trabajo y Previsión Social. 
1 

___ _J 

- Aurr.entar el uso y la capacidad instalada y mejorar la calidad de la capa-

I! 
citación en instituciones públicas y privadas seleccionadas. 

\il 
- ·- . ---·· =--.-=.· - =, +=----. 



M E '!' A ----s del Programa de Capacitación Industri..il de la Mano de Obra. 

- Otorgar 160,000 becas de capacitación a trabajadores desempleados 

a través de 8,000 cursos impartidos •. 

,_ ____ . - -·------ ---------

- Promover la capacitación en el trabajo en 5,000 empresas mediante 

950 cursos que beneficiarán a 75,000 trabajadores. 

------------------------- -- .. ------------

- Confonnar el Grupo Nacional de Apoyo Técnico que realice acciones 

de promoción del adiestramiento por grupos de empresas, favoreci_en 

do con ello a 20,000 entidades productivas. 

----·-- ----- ----· ---·------· .. ------------------------ ··- ----

- Elaborar un estudio costo - beneficio sobre los programas de capct-

citación de mano de obra. 

----- ·-------------·---·-----. ~ 

- Seleccionar 500'instituciones capacitadoras y otorgarles equipo -

que permita mejorar su operación. 

------

complementario 

w 
U1 



1. 

-

2. 
-

DEL 

--

3. 

4. 

FORTALECIMIENI'O DEL SERVICIO NACI 

EMPLID y PROGRAMA DE BECAS DE CAPACI 
- -- - 1 -==--· 

ASISTENCIA Y PROv!OCION DE LA CAPACI TAC ION 

EN EL TRABAJO Y DE LA PROOOCI'IVIDM. 

I 
-·· 

.. -- -· 

FORTALECIMIEN'ID INSTI'lUCIONAL 

. -~~------ -- - -- . -· .. .. 

-·· ··- .. . -.-..... ·-- . -···- - . -····· . -- --

INVERSIONES roMPLEMENI'ARIAS EN INSI 'IUCIONES 

CAPACITADORAS 

- ---- ----

w 

"' 



La primera etapa del Programa de Capacitación Industrial de la Mano de Obra concluyó en octubre de 
1988. Los resultados programáticos fueron dados a conocer en noviembre del mismo afio, y a contin~ 
ción se ¡,resentan. Cabe destacar que, de acuerdo con el informe, las metas anuales se sobrepasaron e= '._• .I 10_ I _ .. ·-- ·~-E S U L T A D D S P R O G R A M A T I C O S _ .. _ _ _ y 

·--·------------------------¡ 

Becas otorgadas a trabajadores desempleados 

Cursos de capacitación y adiestramiento impartidos 

Trabajadores beneficiados 

Empresas beneficiadas 

Localidades atendidas 

Entidades Federativas atendidas 

Especialidades impartidas durante los cursos 

otros logros 

62,280 

2, 148 

5,700 

5,000 

325 

31 

manejo de máquinas y herramien­
tas,soldadura, pailería, confec 
ción del vestido, costura indus 
trial, instalaciones eléctricas, 
seguridad industrial, hotelería, 
planeación empresarial y admini.§. 
tración de recursos. 

Colaboración con la Secretaría -

del Trabajo y Previsión Social -
en la elaboración del Catálogo -
Nacional de Ocupaciones, así co-

des de la República Mexicana. -

mo en el diagnóstico de la sit~-1 
ción laboral en todas las entida 

--------
* ( 1 O) SErnP.I:ARIA r:EL '.lRl\Bl\JO Y !RE.VISICN 8:'CJAL:Infume d: la XXII FaJnién Or.cfu:eria CEl CJ::nsejo Qnsultivo de Ellple:),~ 
¡;acitaciái y~, Resultados P.tt::grarátia: P.drrera Etaµi,Méxiro,S.T. y P.S., 1988,¡;p.27 - 43 ¡;:as.sim. 

w 
-.J 
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1 
COS'IO IDl'AL y DURACION DEL PROGRAMI\ I 

* 156 millones de dólares 

* Se ejecutará de enero -

de 1988 a diciembre de 

1991 

¡~ % -
IDl'AL 156.0 100 

1. Fortalecimiento de servicios de empleo 

y programa de becas 75.9 49 

2. Praioción de la capacitación en el tr.§! 

bajo 42.7 27 

3. Fortalecimiento institucional 2.7 2 

4. Inversiones complementarias en institu 

ciones capacitadoras 10.0 6 

5. Contingencias 24.6 16 
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Una vez expuesto el punto de vista oficial relativo a la problemática que -

enfrenta en nuestro país la capacitación laboral, así cano sefialadas las al 

ternativas oficiales al respecto, resulta conveniente dar a conocer el 

enfoque que tiene la iniciativa privada. 

Este, fue planteado durante el Primer Foro Empresarial de Capacitación del 

COPARMEX. * ( 11 ) • 

Ios empresarios coincidieron con el Gobierno Federal en que el aumento de 

la productividad debe ser el fin que oriente todo prograrra y =so de capa-

citación laboral. 

Definen a la capacitación laboral como la fonna extra - escolar de aprendí-

zaje, cuyo propósito es dotar al personal con los conocimientos, habilida 

des, destrezas y actitudes necesarias para desenpefiar mejor su labor. 

Sefialan, asimismo, que la capacitación laboral no ha cumplido totalmente sus 

funciones debido a una serie de factores que le convierten en una·actividad 

poco productiva. Dichos factores pueden resumirse de la siguiente manera: 

1. la capacitación no se liga necesariamente a un propósito de productivi -

dad. 

2. Se reduce a lo genérico y no penetra en lo específico. 

3. No existe una detección previa de las necesidades de la empresa o del tra 

bajador en relación con la capacitación que se imparte. 

4) Una vez realizada, la capacitación no se evalúa o se evalúa deficiente -

mente 

5) Suele carecerse de una infraestructura administrativa y no es vista co--

mo un elemento necesario y útil para todas las actividades productivas. 

* ( 11 ) "Ia Gran qnr1::Lnidn a:, M:x:anizar" m : Q¡¡:acitacim PmJu::tiva, <r:Pl'IMX, t>'éxiro,::g 
nio 1988, l.bl. II, ¡:p. 2 - 5 [Bffillil· 
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6. Se realiza en forna casi totalmente empírica, sin objetivos definidos ni 

planes específicos. 

7. Se reduce a un papel simplemente motivacional. 

8. Se realiza únicamente para cumplir con las obligaciones legales en mate­

ria laboral. 

Ante tal situación, el sector empresarial propone que, en primera instancia, 

todo programa de capacitación se ligue a fines de aumento de la productivi­

dad para que ello conlleve a beneficios socioeconánicos. 

Consideran también que el ideal en materia de capacitación laboral es que -

el jefe directo sea el que imparta los cursos, en coordinación con los tra­

bajadores más experimentados o antiguos en determinados puestos, siempre y 

cuando previamente reciban la instrucción necesaria para el análisis de su 

propio trabajo y de las técnicas oara el aprendizaje •. 

De cualquier fonria, la capacitación laboral es un problema que está muy le­

jos de ser resuelto. 

Se requiere aún de grandes inversiones y del uso verdaderamente racional de 

los recursos que para tal fin se destinen. 

Pero, sobre todo, es necesario el establecimiento de una política general -

de capacitación que regule y oriente las diversas acciones relacionadas con 

la educación industrial. Dicha política debe contemplar procedimientos es(_)Q 

cíficos y adecuados para la planeación, ejecución, evaluación y seguimiento 

de los programas y cursos de capacitación y adiestramiento. 

De lo contrario, la problemática existente no podrá ser solucionada y las -

acciones que se emprendan sólo constituirán paliativos. 
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1 • 4 Ml-\RCO JURIDICO VIGFNl'E DE LA CAPACITACION EN EL PAIS 

La creciente importancia que se le ha cxmferido tanto al adiestramiento =-
llD a la capa.citación, ha dado origen a la creación e implementación de una 

serie de disposiciones legales que tienen por objeto regular la obligación 

patronal de capa.citar a los trabajadores. 

Aunque existen algunos antecedentes, no fue sino hasta 1978 cuando el 

entonces Presidente de la República, José Iópez Portillo, envió al Congreso 

de la Unión una Iniciativa de Ley en la que se elevaba a rango constitucio-

nal el derecho de los trabajadores a recibir capa.citación laboral por parte 

de la empresa en la que prestaran sus servicios. 

El 9 de enero de 1978 se publicó en el Diario Oficial de la Federación el 

Decreto que adicionaba la Fracción XIII del Apartado "A" del Artículo 123 

de la Constitución Política de los F.stados Unidos Mexicanos, estableci.éndo-

se, a partir de entonces, la obligación pa.b:onal de adiestrar y capacitar a 

sus trabajadores. 

Por su importancia, es transcrita dicha disposición legal: 

" Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán obligadas a 

proporcionar a sus trabajadores capa.citación o adiestramiento para el 

trabajo. La Ley reglamentará los sistemas, métodos y procedimientos 

confonne a los cuales los patrones deberán cumplir dicha obligación ".* ( 12) 

Unos neses después, el 28 de abril de 1978 para ser exactos, aparecería en 

el Diario Oficial de la Federación el conjunto de refoillas a las 

disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, que reglamenta la noilla 

constitucional relativa a la capacitación y al adiestramiento de los 

trabajadores, mismas que entrarían en vigor en rrayo de ese afio. 

* ¡ 1 2 l ERR!ill'lUA CH. 'IRP8l\J) y ffiEllISKN s::CTAL : ~ 1Eg31Es Men:ntes a 
la La¡E::i :a:::iái y el h:licst:ranirntrJ ,M§xico,S. T. y P, S. , 1984, p. 1 • 
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Dichas disposiciones se citan a continuación, pero cabe mencionar que es el 

Artículo 153 de la Ley Federal del Trabajo el que constituye la parte mecl_y 

lar re la reglamentación en materia de capacitación y adiestramiento en Mé 

rico. * (13) 

Dentro de sus principios generales, esta Ley concibe a la capacitación 

laboral CC!ID un factor de interés social: 

TITULO PRIMERO. PRINCIPIOS GENERALES. 

- ARTICllLO 3°. 

" Asimismo, es de interés social pranover la capacitación y el 

adiestramiento de los trabajadores" . 

- ARTICllLO 7° , 

El patrón y los trabajadores extranjeros, tendrán la obligación 

solidaria de capacitar a los trabajadores mexicanos en la especialidad de 

que se trate" 

- ARTICllLO 25°. 

"El escrito en que consten las condiciones de trabajo deberá contener la -

indicación de que el trabajador será capacitado o adiestrado en los 

ténninos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la 

empresa, confonne a lo dispuesto en esta Ley" ••. 

cano se observa, en el contrato de trabajo la parte patronal deberá 

comprometerse a brindar la capacitación y/o el adiestramiento necesarios 

para el desarrollo profesional de sus trabajadores. 

* ( 13 ) Thirnn, r:p. 2 - 7 • 
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En tanto, en su Título CUarto, se establecen las obligaciones de patrones y 

trabajadores en lo que respecta a su participación en las actividades de la 

también llamada educación laboral. 

- ARTICULO 132. 

Son obligaciones de los patrones ••• 

"Fracción XV. Proporcionar capa.citación y adiestramiento a sus traba~ 

dores, en los ténninos del Capítulo III Bis de este Título ". 

II Fracción XXVIII. Participar en la integración y funcionamiento de las 

comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo oon 

lo establecido por esta Ley II 

A continuación, es transcrito el Capítulo III Bis del Título CUarto de la -

Ley Federal del Trabajo, mismo que contiene el ru:tículo 153, el cual const.!_ 

tuye la parte medular de la legislación existente en el país en materia de 

capa.citación y adiestramiento. 

- ARI'.ICOLO 153 - A 

II Todo trabajador tiene derecho a que su patrón le proporcione la capa.cita­

ción o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida 

y productividad, confonre a los planes y programas fm:mulados de canún 

acuerdo, por el patrón y el sindicato o sus trabajadores, y aprobados por 

la Secretaría del Trabajo y Previsión Social II 
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- ARTICULO 153 B 

"Para dar cumplimiento a la obligación que, =nforme al artículo anterior 

=rres¡x>nde, los patrones podnin convenir con los trabajadores en que la Ci!_ 

pacitación se proporcione a éstos dentro de la misma errpresa o fu.era de e-

lla, por coooucto de personal propio, de instructores especialmente 

contratados, instituciones, escuelas u c»:ganismos especializados, o bien~ 

diante adhesión a sistemas generales que se establezcan y registren en la -

Secretaría del Trabajo y Previsión Social. En caso de tal adhesión, quedará 

a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas". 

- ARricm.o 153 e 

"Las instituciones o escuelas que deseen i¡¡¡partir capacitación o adiestra-

miento, así cano su personal docente, deberán estar autorizadas y registra-

das por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social " 

-!m'lrnID 153 D 

"Los cursos y programas de capacitación o adiestramiento de los trabajado-

res, podrán fomularse respecto a cada establecimiento, enpresa, varias de 

ellas, o respecto a una rama industrial o actividad det.emlinada" 

- ARTiaJW 153 E 

" La capacitación o adiestramiento a que se refiere el Artículo 153 - A, 

deberá impartirse al trabajador dentro de las horas de su jornada de 

trabajo, salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrón y -

trabajador =,engoo ~ que podrán -.,.,~ de otra ~~ra; así = ~ ¡ 
el caso de que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a 



45. 

la de la actividad que desempana, en cuyo supuesto, la capacitación se 

realizará fuera de la jornada de trabajo" 

- ARTIQJID 153 F 

"La capacitación y el adiestramiento deberán tener por objeto: 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabaja­

dor en su actividad; así CCl{ID proporcionarle infonnación sobre la arlica­

ción de nueva tecnología en ella. 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva crea 

ción. 

III. Prevenir riesgos de trabajo. 

IV. Incrementar la productividad. 

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador" 

- ARTIOJID 153 G 

"Durante el tiempo que el trabajador de nuevo ingreso que requiera de ca@ 

citación inicial para el empleo que va a desempenar, reciba ésta, prestará 

sus servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en 

la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los contratos colecti­

vos 

- ARTIOJID 153 H 

"Los trabajadores a quienes se imparta capacitación o adiestramiento están 

obligados a : 
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I. Asistir puntualmente a los =sos, sesiones de grupo y demás activida­

des que formen parte del proceso de capacitación o adiestramiento. 

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitación 

o adiestramiento, y a cumplir con los programas respectivos. 

III. Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitud que 

sean requeridos" 

- ARTiaJLO 153 I 

"En cada empresa se constituirán Canisiones Mixtas de Capacitación y Adie.§_ 

tramiento, integradas por igual número de representantes de trabajadores y 

del patrón, las cuales vigilarán la instrumentación y operación del sistema 

y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitación y el 

adiestramiento de los trabajadores, y sugerirán las medidas tendientes a 

perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores 

y de la empresa" 

- ARTiaJLO 153 J 

"La Secretaría del Trabajo y Previsión Social podrá convocar a los patro -

nes, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas 

industriales o actividades, para constituir Canités Nacionales de C,pacita­

ción y Adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los cuales 

tendrán el carácter de órganos auxiliares de la propia Secretada a que se 

refiere esta Ley" 

- ARTICUID 153 K 

"Los Canités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento tendrán facultades 

l=================================·~=~e• ·--·· --~~· 
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para 

I. Participar en la determinación de los requerimientos de capacitación y 

adiestramiento de las ramas industriales o actividades respectivas. 

II. Colaborar en la elaboración del Catálogo Nacional de Ocupaciones y en 

la de estudios sobre las características de la maquinaria y equipo en 

existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes. 

III. Pro¡xmer siste¡pas de capacitación y adiestramiento para y en el 

trabajo, en relación con las ramas industriales o actividades corres­

pondientes. 

IV. Formular recaRe11daciones específicas de planes y programas de capaci~ 

ción y adiestramiento. 

V. Evaluar los efectos de la capacitación y el adiestramiento en la pro­

ductividad dentro de las ramas industriales o actividades específicas 

de que se trate. 

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las constancias re­

lativas a conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan sa 

tisfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto" . 

- ARI'IClJIO 153 L 

"La Secretaría del Trabajo y Previsión Social fijará las bases para deter­

minar la forma de designación de los mierrbros de los Comités Nacionales de 

Capacitación y Adiestramiento, así CO!lD las relativas a su organización y -

funcionamiento" 
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- ARTICUID 153 M 

II En los contratos colectivos deberán incluirse cláusulas relativas a la o­

bligación patronal de proporcionar capacitación y adiestraroiento a los tra­

bajadores, confonne a los planes y progra¡ras que satisfagan los requerimie_!! 

tos establecidos en este Capítulo. 

Además, podrá consignarse en los propios contratos el procedimiento confor­

me al cual el patrón capacitará y adiestrará a quienes pretendan ingresar a 

laborar en la empresa, tomando en cuenta, en su caso, la cláusula de admi­

sión 

- ARTIQJLO 153 - N 

Dentro de los quince días siguientes a la celebración, revisión o 

pró=oga del contrato colectivo, los patrones deberán presentar ante la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social, para su aprobación, los planes y 

prograrras de capacitación y adiestramiento que se hayan acordado establecer, 

o en su caso, las rocxlificaciones que se hayan convenido acerca de los 

planes y programas ya impl~tados con aprobación de la autoridad laboral" 

- ARTiaJID 153 o 

II las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo, deberán some­

ter a la aprobación de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, dentro 

de los primeros sesenta días de los anos impares, los planes y prograrras de 

capacitación y adiestramiento que, de común acuerdo con los trabajadores, 

hayan decidido implantar. Igualrrente, deberán inforniar respecto a la cons­

titución y bases generales a que se sujetará el funcionamiento de las Com_­

siones Mixtas de Capacitación y Adiestramien<:.o" 
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- ARTIOJW 153 p 

"El registro de que trata el Artículo 153 - c·se otorgará a las personas o 

instituciones que satisfagan los siguientes requisitos : 

I. Comprobar que quienes capacitarán o adiestrarán a los trabajadores,~ 

tán preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en -

que impartirán sus conocimientos. 

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social, tener conocimientos bastantes sobre los procedimien­

tos tecnológicos propios de la rama industrial o actividad en la que -

pretendan impartir dicha capacitación o adiestramiento. 

III. No estar ligadas con personas que propaguen algún credo religioso, en 

los términos de la prohibición establecida en la Fracción IV del Artí­

culo 3° Constitucional. 

El registro concedido en los términos de este artículo podrá ser revocado 

cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley. 

En el procedimiento de renovación, el afectado podrá ofrecer pruebas y 

alegar lo que a su derecho convenga" 

- ARTIQJLO 153 Q 

"Los planes y programas de que tratan los Artículos 153 - N y 153 - O, de­

berán cumplir los siguientes requisitos : 

I. Referirse a períodos no Il\3.yores de cuatro anos. 

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

I III. Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la capacitación y 
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el adiestramiento, al total de los trabajadores de la'ernpresa. 

IV. Sefialar el procedimiento de selección a través del cual se establecerá 

el orden en el que serán capacitados los trabajadores de un mismo 

puesto o categoría. 

V. Especificar el nombre y el número de registro, en la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social, de las entidades instructoras. 

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secreta­

ría del Trabajo y Previsión Social que se publiquen en el Diario Ofi­

cial de la Federación" • 

- ARTIOJLO 153 - R . 

"Dentro de los sesenta dÍas hábiles que sigan a la presentación de tales -

programas ante la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, ésta los apro-

bará o dispondrá que se les hagan las modificaciones que estime pertinentes; 

en la inteligencia de que, aquellos planes y programas que no hayan sido o~ 

jetados por la autoridad :aboral dentro del término citado, se entenderán -

definitivamente aprobados 11 . 

- ARTICULO 153 - s • 

" CUando el patrón no dé cumplimiento ª la obligación de presentar ante 

la Secretaría del Trabajo y Previsión Social los planes y programas de ca~ 

citación y adiestramiento, dentro del plazo que corresponda en los 

ténninos de los artículos 153 - N y 153 - o, o cuando presentados dichos -
planes y programas no se lleven a la práctica, será sancionado conforme a 

lo dispuesto en la fracción IV del Articulo 994 de esta Ley, sin prejuicio 
.. 

l 

1 
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de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaría adopte las me-

didas ¡:;ert:inentes para que el patrón cumpla con la ol:>ligación de que se tra 

tan. 

- ARTIQJID 153 T . 

"Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exámenes de capacitación 

o adiestramiento en los términos de este capítulo, téndrán derecho a que la 

entidad instructora les expida las constancias respectivas, mismas que, au-

tentificadas por la Comisión Mixta de capacitación y Adiestramiento de las 

empresas, se harán del conocimiento de la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Social, por conducto del correspondiente Comité Nacional, o a falta de éste, 

a través de las autoridades del trabajo a fin de que la propia Secretaría -

las registre y las tome en cuenta al formular el padrón de trabajadores ca­

pacitados que oo=esponda, en los téi::minos de la Fracción N del Artículo -

539 " . 

- ARTIQJID 153 u 

"CUando implantado un prograrra de capacitación, un trabajador se niegue a 

recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos necesarios para -

el desempeno de su puesto y del inmediato superior, deberá acreditar docu-

mentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar ante la entidad instruc-

tora, el examen de suficiencia que senale la Secretaría del Trabajo y Pre-

v i.sión Social. 

En este último caso, se extenderá a dicho trabajador la correspondiente 

constancia de habilidades laborales" 
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153 V 

" La constancia de habilidades laborales es el documento expedido ¡x>r el 

capacitador, con el cual el trabajador acreditará haber llevado y aprobado 

un curso de capacitación. 

Las empresas están obligadas a enviar a la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social, P"...ra su registro y control, listas de las constancias que 

se hayan expedido a sus trabajadores. 

Las constancias de que se trata surtirán plenos efectos, para fines de 

ascenso, dentro de las empresas en que se hayan pro¡x>rcionado la capacita­

ción o el adiestramiento. 

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relación con -

el puestQ a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante un examen 

que practique la Comisión Mixta de capacitación y Adiestramiento 

respectiva, acreditará para cuál de ellas es apto" 

153 w 

" ws certificados, diplomás, títulos o grados que expidan el Estado, sus 

organismos descentralizados o los particulares con reconocimiento de 

validez oficial de estudios, que hayan concluído un ti¡x> de educación de~ 

rácter terminal, serán inscritos en los registros de que trata el Artículo 

539, Fracción IV, cuando el puesto y categoría corres¡x>ndientes figuren en 

el catálogo Nacional de Ocupaciones, o sean similares a los incluídos en 

él II 
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153 X 

"Los trabajadores y los patrones tendrán derecho a ejercitar ante las jun-

tas de Conciliación y Arbitraje las acciones individuales y colectivas que 

deriven de la obligación de capacitación o adiestramiento impuesta en este 

Capítulo" 

ARTiqJip · 159 

"Las vacantes definitivas, las provisionales con duración rrayor de 30 dÍas 

y de nueva creación, serán cubiertas escalafonariamente por el trabajador 

de la categoría inmediatamente inferior del respectivo oficio o profesión. 

Si.el patrón cumplió con la obligación de capacitar a todos los trabajadores 

de la categoría inmediata inferior a aquélla en que ocurra la vacante, el -

ascenso corresponderá a quien haya demostrado ser más apto y tenga mayor é1Q. 

tigüedad. En igualdad de condiciones, se preferirá al trabajador que tenga 

a su cargo familia, y de subsistir igualdad, al que, previo examen, 

acredite rrayor aptitud. 

Si el patrón no ha dado cumplimiento a la obligación que le impone esta Ley 

la vacante se otorgará al trabajador de mayor antigüedad y, en igualdad de 

esta circunstancias,al que tenga a su cargo familia" 

TITUW QUINTO BIS. TRABAJO DE 

- ARTiaJLO 180. 

" Los patrones que tengan a su servicio menores de dieciseis años están 
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obligados a: ••• Fracción IV: Proporcionarles capacitación y adiestramien-

to en los términos de esta Ley II 

En tanto, el Título Séptimo hace alusión a las cuestiones que, en materia -

de capacitación y adiestramiento, deberá contener el contrato de trabajo -

que fi.nnen ambas partes. 

1 
TI'l'UID SEl"l'1MO • RELl'lCIOOES CIClIETlVAS DE TRABAJO. 

1 
- ARTIClJW 391 . 

1 
II El contrato colectivo eontendrá : ... 

... Fracción VII. las cláusulas relativas a la capacitación o adiestramien-

to de los trabajadores·en la empresa o establecimientos que oornprenda. 

Fracción VIII. Disposiciones sobre la capacitación o adiestramiento 
; 

inicial que se deba impartir a quienes vayan a ingresar a laborar en la 

empresa o establecimiento. 

Fracción IX. las bases sobre integración y funcionamiento de las Comisiones 

que deban integrarse de acuerdo con esta Ley II ... 

ARTIClJW 412 

II El contrato - Ley contendrá ••• 

••. Fracción V. las reglas confonne a las cuales se formularán los -

planes y programas para la implantación de la capacitación y el adiestramie_!l 

to en la rama industrial de que se trate" 
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A su vez, el Título Once confiere la autoridad para regular las actividades 

de capacitación y adiestramiento a ciertas instituciones del ():obierno 

Federal. 

1 
TITULO GOCE. AUTORIDADES DEL TRABAJO Y Sl.i'RVICIOS SOCIALES . 

1 

1 

- ARTIOJLO 526 . 
1 

II Canpete a la Secretaría de Educación Pública, la vigilancia del cumpli -

miento de las obligaciones que esta Ley impone a los patrones en materia e-

ducativa e intervenir coordinadamente con la Secretaría del Trabajo y Prev_! 

sión Social en la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores, de 

acuerdo con lo dispuesto en el Artículo 153 del Título Cuarto" 

ARTIOJLO 527 

II También corresponderá a las autoridades federales la aplicación de las 

normas de trabajo en los asuntos que afecten obligaciones patronales en las 

materias de capacitación y adiestramiento de sus trabajadores" 

- ARTiaJLO 527 A 

II En la aplicación de las normas de trabajo referentes a la capacitación y 

el adiestramiento de los trabajadores, las autoridades de la federación s~-

rán auxiliadas por las locales, tratándose de empresas o establecimientos -

que, en los demás aspectos derivados de las relaciones laborales, estén su-

jetos a la jurisdicción de éstas Últimas II 
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ARTIOJID 529 

" ••• De conformidad con los dispuesto en el Artículo 527 - A, las autorida 

des de las entidades federativas deberán: 

I. Poner a disposición de las Dependencias del Ejecutivo Federal compete-!!. 

tes para aplicar esta rey, la información que éstas soliciten J_Yl...Ia es­

tar en aptitud de cumplir con sus funciones. 

II. Participar en la integración y funcionamiento del respectivo Consejo -

Consultivo F.statal de capacitación y Adiestramiento. 

III. Reportar a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, las violacio­

nes que ccmetan los patrones en materia de capacitación y adiestramieg 

to e intervenir en la ejecución de las medidas que se adopten para 6il!l 

cionar tales violaciones y corregir las irregularidades en las empre -

sas o establecimientos sujetos a jurisdicción local. 

IV. Coadyuvar con los correspondientes canités Nacionales de capacitación 

y Adiestramiento. 

v. Auxiliar en la realización de los trámites relativos a las constancias 

.de habilidades laborales. 

VI. Previa determinación general o solicitud específica de las autoridades 

federales, adoptar aquellas otras medidas que resulten necesarias para 

auxiliarlos en los aspectos concernientes a tal determinación o solici_ 

tud 
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En tanto, el capítulo IV de este mismo Título, regula las facultades y fl.l_!! 

cienes del Servicio Nacional de Empleo, capacitación y Adiestramiento y al 

gunas actividades especÍficas de la S.T. y P.S. en cuanto a capacitación. 

I CAPITULO IV. DEL SERVICIO NACIONAL DE EMPLED,CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 
1 

[ - ARTICTJLO 537 . 1 
II El Servicio Nacional de empleo, capacitación y Adiestramiento tendrá los 

siguientes objetivos : 

... Fracción III. Organizar, promover y supervisar la capacitación y el a-

diestramiento de los trabajadores 

Fracción DI. Registrar las =nstancias de habilidades laborales 11 . 

ARTiaJLO 538 

II Es Servicio Nacional de Empleo, capacitación y Adiestramiento estará a 

cargo de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, por =nducto de las 

unidades administrativas de la misma a las que competan las funciones 

=rrespondientes, en los términos de su Reglamento Interior II 

ARTICl.JID 539 

II De =nformidad =n lo que dispone el Artículo antecedente, y para los e-

fectos del 537, a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social =rresponden 

las siguientes actividades : 

III. "En ma.teria de capacitación o adiestramiento de los trabajadores: 

a) Cuidar de la oportuna constitución y del funcionamiento de las canisiones 
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Mixtas de Capacitación y Adiestramiento. 

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedición de convocatorias para for­

mar Comités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento, en aquellas ra­

mas industriales o actividades en que juzgue conveniente; así c:orro la fi 

jación de las bases relativas a la integración y funcionamiento de dichos 

Comités. 

e) Estudiar y, en su caso, sugerir en relación con cada rama. industrial o 

actividad la expedición de criterios generales que sefialen los requisi -

tos que deben observar los planes y programas de capacitación y adiestr~ 

miento, oyendo la opinión del Comité Nacional de Capacitación y Adiestra 

miento que corresponda. 

d} Autorizar y registrar, en los términos del ArtÍculo 153 - e, a las inst_i 

tuciones o escuelas que deseen impartir capacitación y adiestramiento a 

los trabajadores; supervisar su correcto desernpefio; y en su caso, revo­

car la autorización y cancelar el registro concedido. 

e} Aprobar, rrodificar o rechazar, según el caso, los planes y programas de 

capacitación o adiestrarpiento que los patrones presenten. 

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales que (Y=rmitan 

capacitar o adiestrar a los trabajadores. 

g} Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por infracciones en 

las nomas contenidas en el Capítulo III Bis del Título IV. 

h) Establecer coordinación con la Secretaría de Educación PÚblica para im­

plantar planes o programas sobre capacitación y adiestramiento para el -

trabajo, y en su caso, para la expedición de certificados . 
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i) En general, realizar todas aquellas actividades que las leyes y regla -

mentas encomienden a la Secretaría del Trabajo y Previsión Social en es­

ta materia. 

IV. En materia de registro de =nstancias de hahilidades laborales 

a) Establecer registros de constancias relativas a trabajadores capacitados 

o adiestrados, dentro de cada una de las ramas industriales o activida -

des. 

b) En general, realizar todas aquéllas que las leyes y reglamentos confie 

rana la Secretaría del Trn.bajo y previsión sxial en esta materia 11 
• 

- ARTIOJLO 539 A 

11 Para el cumplimiento de sus funciones en relación con las empresas o esta 

blecimientos que pertenezcan a las ramas industriales o actividades de ju­

risdicción federal, la Secretaría del Trabajo y Previsión Social será ases.9. 

rada por un Consejo Consultivo integrado por representantes del sector pú -

blico, de las organizaciones nacionales de trabajadores y de las organiza 

ciones nacionales de patrones, a razón de cinco miembros por cada uno de e­

llos con sus respectivos suplentes ••• 

Los representantes de las organizaciones obreras y de las patronales se 

rán designados confonne a las bases que expida la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social. El Consejo Consultivo será presidido por esta dependencia 

y fungirá como Secretario del mismo el funcionario que determine el titular 

de la propia Secretaría; su funcionamiento se regirá por el Reglamento Inte 

rior que expida el propio Consejo" • 
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- ARTIOJLO 539 B 

"CUando se trate de empresas o establecimientos sujetos a jurisdicción lo­

cal y para la realización de las actividades a que contienen las Fracciones 

III y IV del Artículo 539, la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, -s~ 

rá asesorada por Consejos Consultivos Estatales de Capacitación y Adiestra­

miento. 

Los Consejos Consultivos Estatales estarán fonna.dos por el Gobernador de la 

Entidad Federativa co=espondiente, quien lo presidirá; sendos representaf! 

tes de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, de la Secretaría de E­

ducación Pública y del Instituto ~lexicano del Seguro Social; tres represen­

tantes de las administraciones locales de trabajadores, tres representan -

tes de las organizaciones patronales locales. El representante de la Secre­

taría del Trabajo y Previsión Social fungirá como Secretario del Consejo. 

I.a Secretaría del Trabajo y Previsión Social y el Gobernador de la Entidad 

Federativa que co=esponda, expedirán conjuntamente las bases conforme a -

las cuales deberán designarse los representantes de los trabajadores y de 

los patrones en los Consejos Consultivos mencionados, y formularán al efef_ 

to las invitaciones que se requieran. 

Los Consejos Consultivos se sujetarán, en lo que se refiere a su funciona­

miento intern9, al reglamento que al efecto explica cada uno de ellos. 

- ARTIOJLO 539 C 

"I.as autoridades laborales estatales auxiliarán a la Secretaría del Traba­

jo y Previsión Social para el desempefio de sus funciones" • 

] 
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Ahora bien, aunque como ha podido observarse, se confiere escasa importan­

cia a la función educativa de la capacitación laboral, este proceso tiene -

como uno de sus fines primordiales el de lograr el aprendizaje de quienes 

en ella participan. 

Por eso, puede afirmarse que se debe ajustar a los principios básicos de la 

planeación educativa ( coherencia, correspondencia y viabilidad), y que ha 

de comprender las tres etapas básicas de todo proceso de ensenanza -

aprendizaje: planeación, ejecución y evaluación. 

La planeación de la capacitación laboral ha de efectuarse en base a una 

detección de necesidades reales. A partir de ésta, será posible elegir 

tanto el contenido como los procedimientos de traba jo más adeeupdos para 

cada caso. 

En términos generales, la planeación educativa de la capacitación laboral 

deberá contemplar las siguientes etapas : 

a) Determinación de objetivos. 

b) Estructuración de contenidos. 

e) Selección de estrategias y recursos didácticos. 

d) Elección de técnicas e instrumentos para la evaluación. 

e) Seguimiento . 

En el siguiente capítulo, serán abordadas tales fases del proceso de capa.el:_ 

tación, con el propósito de que pueda observarse la importancia que cada u­

na de ellas tiene por separado, a la vez que se aprecia su interdependencia. 
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EL PROCESO DE CAPACITACION Y SUS ETAPAS 

DErERMINACION DE NEX::ESIDIIDES DE CAPACITACION 
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En la actualidad han cobrado auge en nuestro país los temas relativos a la 

capacitación y el adiestramiento de los trabajadores, referidos a los ámbi­

tos industrial, educativo y político. 

Estas actividades de educación laboral llegan a considerarse, incluso, cano 

ele.mentas indispensables para el desarrollo económico y para la ocupación -

inmediata de la mano de obra calificada y/o especializada. 

Si bien es cierto que ni la capacitación ni el adiestramiento pueden por sí 

solos resolver tal problemática, también lo es que pueden constituirse en -

apoyos muy importantes en ese sentido, siempre y cuando cumplan con una se­

rie de requisitos que paulatinamente se detallan en éste y en los próxirros 

capítulos. 

Es importante sefialar que la capacitación, vista como un proceso de ensenan 

za - aprendizaje, debe cumplir con una metodología adecuada que permita rra­

nejar satisfactoriamente dicho proceso; para ello, ha de fundamentarse en 

la Teoría CUrricular, pues ella brinda los elementos necesarios para el fin 

que se persigue. 

Esta Teoría identifica tres rocxnentos básicos en el proceso educativo, los -

cuales se pueden traspalar al de la capacitación laboral. 

A continuación se presenta una analogía entre los tres mementos antes men­

cionados y las diferentes etapas que conforman el proceso de capacitación. 

El primer memento que propone la Teoría CUrricular es la construcción del -

Ma= Teórico Referencial, cuya finalidad es, por una parte, detectar las -

necesidades sociales e individuales para vincularlas con los contenidos 

programáticos, evitar repeticiones y propiciar la integración de los conoci 
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mientas. 

En tanto, la primera et;apa del proceso de capacitación laboral corresponde 

a la determinación de las necesidades existentes, mediante la cual se det8E 

tan los requerimientos de los trabajadores y de la empresa, los conocimien­

tos, las habilidades, los cambios actitudinales y deficiencias que habrán -

de ser adquiridos o reorientados en el proceso de aprendizaje. Esta fase 

fundamenta la selección del contenido de 1,lil =so a fin de que realmente sa 

tisfaga las expectativas y necesidades de los participantes. 

Ia construcción del marco referencial contempla, por la otra parte, la apli 

cación de una prueba de diagnóstico de conocimientos previa al desarr@llo -

del curso. 

Aunque no siempre se efectúa esta actividad al iniciar los =sos de capaci 

tación laboral, en este caso sí fue aplicado un pretest cuyo propósito no -

sólo era evaluar el nivel de conocimientos de los participantes, sino · tam­

bién determinar qué tan diferentes eran los dos grupos que intervinieron en 

el estudio antes de empezar con la investigación.· 

Como se observa, el primer momento señalado por la Teoría Curricular, puede 

y debe ajustarse perfectamente al proceso de capacitación laboral. 

El segundo momento contemplado por dicha Teoría, es la construcción de un 

Programa Analítico, cuya finalidad es proporcionar la información básica so 

bre: 

a) El significado del programa y sus articulaciones con el Plan de Estudios. 

b) I..a presentación de una propuesta de acreditación en términos de resulta­

dos de aprendizaje u objetivos terminales. 

c) I..a estructuración del contenido en unidades, bloques de información, etc. 

d) señalamiento de una bibliografía mínima. 
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De manera análoga a lo expuesto en el primer inciso, el =so impartido co-

m:i parte de la investigación, buscó satisfacer las necesidades y expectati-

vas detectadas, articulándose de esta manera al funcionamiento general de -

la empresa. Asimism:i, y con el fin de clarificar su prq:isito , se incluyó -

en el manual de los participantes una explicación alusiva a su importancia, 

objetivos, beneficios y relación con su desempeno social y laboral. 

En lo que respecta al segundo inciso, se explicitaron objetivos generales, 

particulares y específicos, cuyo alcance, en términos de resutados de apreD_ 

dizaje, se verificó mediante las evaluaciones aplicadas y la etapa de seguj,_ 

miento. 

En tanto, y en relación al tercer inciso, el contenido fue estructurado en 

temas, cuidando que existiera una dosificación temporal y una secuencia ló 

gica en los contenidos tratados durante cada sesión. 

Finalmente, y con respecto a la existencia de una bibliografía básica, ésta 

se incluyó en el manual de autoaprendizaje de los participantes. 

Como puede apreciarse, también este segundo manento propuesto por la Teoría 

Curricular se apega perfectamente al proceso de capacitación laboral, pues 

los cuatro puntos sefialados anteriormente corresponden a alguna de sus e~ 

pas, mismas que serán detalladas más adelante. 

la Interpretación Metodológica como Programa Guía, es el tercer rromento -

indicado por la Teoría Curricular. Este programa parte de los cuatro ele -

mentes básicos establecidos en el rn::xnento anterior, constituyendo el puente 

de articulación entre el =rículo y la didáctica, es decir, facilita con-

cretar el prograrra analítico al someterlo a la práctica. 

Uno de los elementos de este Prograrra Guía, es el producto de aprendizaje -
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esperado, relacionado estrechamente con la acreditación. De esta manera se 

vincula el método ( procesos de análisis y síntesis que permiten llegar a 

determinados resultados ) con el contenido. 

Es precisamente en este tercer manento en donde se inserta otra de las e~ 

pas del proceso de capacitación: la selección de estrategias didácticas, 

pues canprende tanto la metodología de trabajo como los recursos auxiliares 

a enplearse durante el curso. 

También se incluye en este mome.nto la existencia de una evaluación (examen) 

no como algo que se haga al final del curso únicamente, sino a lo largo de 

todo el proceso de ensefianza aprendizaje, con el propósito de que se lugre 

reunir una serie de evidencias que favorezcan la interpretación de los ele­

mentos intervinientes en la acción educativa, observar la manera en que el 

estudiante integra la información y determinar la construcción particular -

que éste hace del contenido del curso. 

Generalmente, al finalizar los cursos o programas de capacitación se reali­

za una evaluación; sin embargo, dada la brevedad'de muchos de ellos resul­

ta imposible la aplicación de instrumentos de evaluación periódicamente. 

En el caso del estudio realizado, se aplicaron cuatro tipos de evaluaciones 

en los diferentes manentos: antes, durante y al final del proceso de ens~ 

fianza - aprendizaje, así como tiempo después de haber terminado el curso. 

Aunado a ello, y con el fin de evitar en lo posible una apreciación subjeti 

va al analizar la infonnación cuantitativa arrojada por los instrumentos a­

plicados, en uno de los dos grupos se llevó a cabo la etapa de seguimiento, 

la cual permitió no sólo observar aprendizajes colaterales, sino también de 

tectar conductas y actitudes que no pueden medirse. 
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Así pues, si se pretende dar a la capacitación laboral un carácter educati-

vo, es necesario que sea disefiada sin perder de vista tal finalidad, para -

lo cual ha de apegarse a una serie de lineamientos pedagógicos. 

Una vez expuestos los fundamentos de la Teoría CUrricular y su relación con 

las etapas del proceso de capacitación laboral, se puntualiza a continua -

ción cada una de ellas. 

Es conveniente aclarar que si se desea que los programas y =sos de capac_i 

tación logren cumplir con los diversos objetivos que se les confieren ( ac­

tualización y perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades del tra-

bajador, prevención de riesgos laborales, incremento de la productividad, -

mejoras en la calidad, cambios actitudinales, fortalecimiento del clima y 

la cultura de la empresa, entre otros ) , tanto la capacitación cano el a-

diestramiento han de ser actividades planeadas y orientadas a la satisfac -

ción de aquellas necesidades que se detecten o detenninen. 

La detección o detemrinación de las necesidades de capacitación es la pr~ 

ra etapa de todo el proceso, y de su correcta realización depende, en gran 

medida, que los cursos o programas implementados tengan el impacto que de 

ellos se espera. No obstante su importancia, es canún que se haga caso omi 

so de esta fase, de lo cual suele derivarse una pobreza en sus resultados. 

Alfonso Siliceo senala lo que debe entenderse por necesidades de capacita -

ción, así como sus tipos y beneficios. * (14) 

O Aquellos temas, conocimientos o habilidades que deben ser aprendidos, mo-

dificados o desarrollados para mejorar la calidad del trabajo y la prepa-

ración de cada uno de los individuos miembros de una organización. 

* (14) SILICED, Alfcrs::i : Ca¡::a::itacim y D:xu:rol..lo re !era::ral, 2a. a:l., 1'ÉldcD, lfl. LÍ!llEi, 
1987, p. 59 • 
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O La diferencia entre el desempefio actual del colaborador en su puesto de -

trabajo y las necesidades de trabajo presentes y futuras, de conformidad 

con los objetivos de la organización. 

O Aquellas carencias en los conocimientos o habilidades que bloquean o impi 

den el desarrollo de las potencialidades del individuo y la eficacia en 

el desempefio de su puesto de trabajo. 

Así pues, puede decirse que existe una necesida~ de capacitación cuando hay 

una discrepancia entre lo que debiera hacerse y lo que realmente se hace. 

Ahora bien, el análisis comparativo de la situación actual con la situación 

ideal en una empresa o institución, hace posible determinar si la discrepag 

cia encontrada se refiere a una necesidad de: 

º La empresa. 

O La empresa y el trabajador en su conjunto. 

º El trabajador. 

ú:is dos Últimos tipos de discrepancias se refieren a necesidades de capaci­

tación y adiestramiento, y de acuerdo con Siliceo pueden clasificarse de la 

siguiente manera: 

- Las que tiene un individuo. 

- Las que tiene la empresa. 

- Las que requieren de lLDa solución inmediata. 

- Las que demandan una solución futura. 

- Las que requieren de actividades informales de capacitación. 

- Las que requieren de actividades formales de capacitación. 

- Las que exigen una solución" sobre la marcha" 
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- Las que precisan de actividades educativas fuera del centro de trabajo. 

- Las que precisan de actividades educativas dentro del centro de trabajo. 

Las que la empresa puede resol ver por sí misma. 

- Aquéllas que requieren de la participación de agentes capacitadores exter 

nos. 
¡¡¡, 

- Las que un individuo puede resolver en grupo. 

- Las que un individuo puede resolver por sí solo. 

Por otra parte, es conveniente sen.alar que dada la amplia variedad de nece­

sidades de capacitación y/o de adiestramiento que pueden existir en una 

empresa, resulta imprescindible que se detecten aquéllas que, de ser satis­

fechas, contribuyan al desarrollo de la organización. 

Tal detección de necesidades debe pennitir, entre otras cosas : 

O Definir específicamente los problemas que se refieren a la capacitación y 

aquéllos que son propios del adiestramiento. 

O Decidir qué acciones de capacitación y/o adiestramiento son prioritarios 

en cuanto a: 

- Las áreas de aprendizaje (cognoscitiva, afectiva y psicomotriz). 

- La formación que se dará en función de los diferentes niveles ocupa -

cionales. 

- El personal que se va a capacitar o adiestrar en función de sus nece­

sidades. 

ºProgramarlas acciones de capacitación y adiestramiento atendiendo a los 

ordenamientos establecidos en la ley Federal del Trabajo. 

O Elegir estrategias de capacitación que resuelvan problerras real~s, evitán 

dose con ello el dispendio de recursos. 
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Ahora bien, la detección de necesidades de capacitación puede realizarse de 

diversas formas. 1-.o obstante, la falta de sistematización en este proceso, 

es quizá una de las principales causas de que la capacitación laboral no 

logre el impacto esperado, en tanto que no responde a requerimientos o 

expectativas reales. 

A continuación se describe el procedimiento que la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social considera caro el más adecuado para determinar las necesi-

dades de capacitación en una empresa o institución. * ( 15) 

Este procedimiento comprende cuatro fases que han de efectuarse de manera -

consecutiva; es decir, la segunda ha de llevarse a cabo sólo cuando la pri-

mera haya concluído, y así, sucesivamente. 

Fl\SE 1 • SITUPCION IDONEA. 

Se empezará por determinar qué es lo que debe hacerse en la empresa. Esto 

debe ser precisado con anterioridad por los directivos de la misma, o bien, 

contenido en los manuales de organización y/o procedimientos. En caso de 

que no sea así, podrán tornarse en cuenta los siguientes factores 

1 • 1 Recursos materiales. 

Definir en ténninos de clase y cantidad : maquinaria, viá.ticos,herramientas, 

papelería, medios de transpmte, información, medios de comunicación, etc. 

que los trabajadores requieran para el desernpefio eficiente de su trabajo. 

1 • 2 Actividades. 

Es la descripción de cada una de las acciones que se realizan dentro de la 

empresa para que el proceso productivo llegue a su fin. Estas pueden agru-

* ( 15} DIRFII.JJ:N [E CAPKTITCICN Y l'DIESJRi"MIENIO : QlÍa 'IEr:nira f8ra ]a R:Jrrrula:::i.m ce 
Plare; y Pro:¡:raras re C:pri.ta::i.m,1'Exi.m, S.T. y P.S.1981,HJ. 24 - 72 ¡:ass:im. 
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parse para elaborar el lll3Ilual de funciones y pr=edimientos, o para 

realizar la descri¡x:ión de puestos de la empresa. 

1.3 Requerimientos. 

Consiste en establecer requisitos mínimos que los puestos exigen cano 

indispensables para su desempefio, que si bien se refieren a los trabajado­

res, no están vinculados a una persona determinada. Estos son: 

O Escolaridad. 

O Conocimientos generales. 

O Habilidad y experiencia. 

º Características personales 

1.4 Indices de eficiencia. 

edad, sexo, etc. 

Es decir, abarcar todos aquellos resultados, ya sea cualitativos o cuanti~ 

tivos, que reflejen de alguna manera el pranedio de eficiencia de una empr~ 

sa ( Índice de producción, número de ventas, etc.). 

1.5 Ambiente laboral físico. 

Especificar todos aquellos elementos ambientales que son necesarios para el 

desempefio eficiente de las labores, tales cano: iluminación, ventili:ición, 

nobiliario, distribución arquitectónica, higiene, etc. 

1.6 Medidas de seguridad. 

Esto es, considerar el conjunto de instruociones y equipos encaminados a la 

previsión de accidentes, de acuerdo con el reglamento establecido por las -

au1~ oridades correspondientes. 
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Con los seis factores antes mencionados, se llegará a determinar lo que de­

be hacerse en la empresa, es decir, la situación ideal. 

No obstante, es conveniente tratar de establecer tales factores no con base 

a un análisis de la situación actual, sino detenninando lo que la empresa -

debiera ser y lo que los trabajadores deberían hacer. 

FASE 2 • DETERMINACION DE LA Sl'I'UI\CION REAL. 

Una vez planteada la situación ideal, debe detenninarse, por medio de una -

investigación, la situación real. Ello, con el fin de contar con el segundo 

parámetro de comparación; es decir, investigar lo que se es y se hace actual 

mente en la empresa. 

Para detenninar la situación real, existen diferentes técnicas que, si bien 

no son aplicables a todas las empre..sas y a todos los trabajadores, sí son -

susceptibles de adaptación. 

A continuación se mencionan las 9 técnicas más usuales para tal fin 

1. Entrevista. 

2. Aplicación de cuestionarios con preguntas estructuradas 

para cada categoría ocupacional. 

3. Pruebas de aplicación de conocimientos prácticos, técni-

cos o teóricos, según el caso. 

4. Análisis grupal de los problemas laborales. 

5. Observación directa de las actividades laborales. 

6 . Encuestas • 

7. Establecimiento de un procedimiento fonnal de quejas. 

8. Revisión de los registros de personal. 

9. Análisis de índices de eficiencia de cada área. 
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Una vez empleadas todas o algunas de las técnicas, se estará en [X)Sibilidad 

de describir la situación real de la eTnpresa para compararla con la ideal. 

De esta fonna, al realizarse el análisis comparativo, se logrará determinar 

si las necesidades de capacitación aluden al trabajador, a la empresa, o a 

ambos. 

3 • ANALISIS <XlMPARATIVO DE LA Sl'l'UI\CION REAL CONTRA. IA SITUACION 

IDFAL EN LA EMPRESA. 

Para realizar el análisis comparativo, se sugiere 

3.1 Clasificar la infonnación obtenida [)Or medio de las técnicas antes -

mencionadas y jerarquizarla. Esto puede hacerse de la siguiente~ 

nera: 

a) Separar todos los datos referentes a los instrumentos que [JOSeen los tra 

bajadores para el desernpefio de su labor. 

b) Organizar toda la infonnación que con respecto a las actividades se [)OS~ 

a, procurando clasificarla de acuerdo a los puestos de trabajo existen -

tes en la empresa. 

c) Ordenar, de acuerdo a los puestos existentes, la información relativa a 

características físicas, conocimientos, habilidades, experiencia, escala 

ridad, etc. 

d) Clasificar los resultados que se hayan obtenido del análisis de los rc..'(Ji!?_ 

tras de personal e Índices, para tener datos reales de la empresa . 

e) Seleccionar la información obtenida sobre ambiente laboral físico. 

f) Agrupar toda la información relativa a accidentes de trah,jo, equipo de 

seguridad, actitudes de los trabajadores al respecto, etc. 
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3.2 Una vez clasificada la información, se ordenará y se procederá a su 

ccmparación contra los datos establecidos como situación ideal al in 

terior de la empresa. 

FASE 4 • 'illMA DE DOCISIONES Y l'LANF.ACION. 

El proceso de detección de necesidades de capacitación, debe culminar con -

la toma de decisiones relativas a las diferentes estrategias de acción a im 

plementarse a fin de que la situación real de la empresa se transfonne en -

una situación ideal. 

Ello habrá de plasmarse en una serie de planes y program3.s de capacitación 

y/ o adiestrarrúento que, entre otras cosas, deben contener los objetivos 

que se persiguen, la temática del =so a impartir, los re=sos didácticos 

y ambientales necesarios para tales actividades, las estrategias educativas 

a emplear y el tipo de instructores que se encargarán de dirigir y supervi­

sar el proceso. 

Asimisrro deben planearse en base a las necesidades detectadas : el costo 

temporal y económico de la capacitación laboral, así como la forma de eva­

luación y seguimiento que permita a la empresa constatar los resultados de 

la también llam3.da educación laboral. 

Una vez descrito el procedimiento que puede emplearse para detectar las ne­

cesidades de capacitación que existen en una empresa, se mencionan a cont_i 

nuación algunos de los beneficios derivados de su adecuada y oportuna deter 

minación. 

Cabe sefialar que no son los i:ínicos, y que el tipo de beneficios estará en -

función de la clase de program3. de capacitación que se implemente. 
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DETFCCION DE NEr::ESIDADES DE CAPACITACION U\l30RAL 

1 . Detenninación y análisis de necesidades reales. 

2. Diagnóstico de los roles al interior de la organización. 

3. Obtención de perfiles o modelos de los puestos en la organización. 

4. Recopilación de la infonnación necesaria para la programación de -

actividades de capacitación y/o adiestramiento en la empresa. 

5. Recopilación de los datos referentes al costo - beneficio de los -

programas de educación laboral a implementarse. 

6. Definición de los recursos necesarios para tal fin: eventos, ins-

tructores, recursos didácticos, metodología de trabajo, etc. 

7. Ahorro de recursos de todo tipo. 

8. Implementación de programas de educación laboral acordes con la 

problemática real que pretende resolverse. 

Finalmente, debe mencionarse que la detección de las necesidades de capaci-

tación hace posible establecer los objetivos que habrán de orientar las ac-

tividades de la educación laboral, tema que es tratado en el siguiente pun-

to de este trabajo. 
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2.2 ~ DE OBJETIVOS 

El senalamiento de los objetivos de capacitación es el paso posterior a la 

detenninación de las necesidades que fueron detectadas en una empresa, y de 

cuya satisfacción, dependerá la transición de una situación real a una 

situación ideal. 

Ahora bien, dado el carácter educativo implícito en la capacitación laboral, 

tales objetivos se refieren necesariamente a procesos de aprendizaje, ya 

sea individual o grupal. 

Definiremos a un objetivo de aprendizaje como el cambio de conducta que se 

desea propiciar en un individuo o en un grupo cano resultado de una 

experiencia planeada para tal fin; por tanto, habrá de ser una explicitación 

de las habilidades cognoscitivas, actitudes o destrezas que el sujeto 

deberá rranifestar como resultado de su participación en una cierta activi­

dad de aprendizaje. * ( 1 6) 

los objetivos de aprendizaje pueden ser planteados desde los niveles más g~ 

nerales hasta los más específicos, a fin de conocer con toda claridad qué 

es lo que se pretende lograr como resultado del proceso educativo. 

Atendiendo a este criterio, Nerici ( 1973 ) , clasifica los objetivos de 

aprendizaje de la siguiente rranera: 

- Objetivos Generales Son los que hacen referencia a las conductas últi­

mas, capacidades adquiridas o rretas globalee que -

habrán de lograrse al ténnino de un curso, 

carrera, etc. Se establecen en respuesta a diver -

sas necesidades que derranda una especialidad. 

11,, S"NI'JllllN'\: Dio::::i.aan.o re las Cie-r::ias ce la fil.:r:::aciÓ1, Méicim, S:'1I1tiJlara El:li.toi:es, 

1')83, t. 2, p. 1040. 



- Objetivos Particulares 

--Objetivos Específicos: 

Expresan 

integradas, 

objetivos 

aquellas conductas 

conllevarán al 

básicas 

lcx¡ro de 

que, 

los 

generales. Representan una etapa 

por la cual el sujeto habrá de pasar necesaria­

mente para alcanzar el objetivo general. 

Expresan conductas observables que deberá mani­

festar el individuo como evidencia de haber 

logrado el aprendizaje. Irrplican experiencias 

de aprendizaje, condiciones, situaciones o es­

tímulos, así como criterios de ejecución prees­

tablecidos. 

76. 

En resumen, cada objetivo general se descanpone en una serie de objetivos 

particulares. A su vez, cada objetivo particular se diversifica en un 

conjunto.de objetivos específicos, siendo estos últimos los que permiten 

evaluar los logros de aprendizaje. 

según el mismo autor, existe otro =iterio para la clasificación de los 

objetivos de aprendizaje: el de su ubicación en el proceso didáctico. De 

acuerdo con éste, los objetivos pueden ser tenninales o intermedios. 

En tanto que si se agrupa a los objetivos de aprendizaje atendiendo al 

criterio de temporalidad, pueden ser clasificados corro de; oort:o, mediano o 

largo plazo. 

Independientemente del tipo de clasificación que se maneje, los objetivos 
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VERBOS QUE SE PUEDEN UTILIZAR PARA FOOKJIAR 

EVllllJl\CION 

Juzgar 
Evaluar 
Criticar 
Valorar 

SINTESIS Defender 
.,¡....;;~===~!,,Escoger 

Planear Apoyar 
Organizar Estinar 
Disefiar Clasificar 
Crear 

-==ANI\LI==;;;;;;~S~IS;;,===~Construir 
Diferenciar Discutir 
Distinguir Derivar 
Inferir Proponer 
Concluir Establecer 

APLICI\CION Seleccionar 
..io,========• Bescanponer 

Dem:>strar 
Preparar 
Resolver 
Usar 

~ION Calcular 
4==~;;;;~====+ Elaborar 

Explicar Utilizar 
Canparar Realizar 
Fonnular 

MEMlRIA Interpretar 
"======~~Traducir 

Definir 
Describir 
Citar 
Identificar 
MP.ncionar 
N:nbrar 
Recordar 
Relatar 
Mem:>rizar. 

* ANEXO No. 2 

Reconocer 
Infonnar 
Representar 

Analizar 
Contrastar 
Examinar 
Catalogar 
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81. 

DOMINIO AFECTIVO 

RESPUESTA 

ORGANIZACION 

CI\RACTERIZACION 

Se actúa en form3. 
conciente y efec­
tiva. la persona 
ha definido incli 
naciones y las ex 
terioriza. Mani =­
fiesta predispo­
siciones a actuar 
de cierta fonna -
que los demás ve 
rán cano caracte=­
rística de super 
sonalidad. -

En este nivel la persona sitúa y 
relaciona el valor que ha adquirá_ 
do con los que ya posee; lo inte­
gra a su sistema de valores y lo 
sanete a jerarquización para ~ 
blecer su prgpia filosofía de la 
vida, con respecto a aquellos v~ 
lores universales existentes. 

En este nivel, la persona da cierto valor a un ~ 
cho o fenómeno, ccrnportamiento, etc., además se i 

<lentifica con ese valor prefiriéndolo a otros,acefi 
tándolo total.rrente; pretende asimismo que otros lo 
adopten de igual fonra. 

En este nivel, la persona está en disposición de realizar volunta -
riamente la actividad propuesta. Ello le llevará a manifestar elec­
ciones personales durante el proceso de aprendizaje, e incluso, a 
tanar la iniciativa. 

i En este nivel, la persona se muestra sensible a la existencia de ciertos fen~ 
: nos y estímulos. No hace esfuerzos para evitar su presencia, mostrando un míni­
j mo rasgo de disposición para atender a ellos. 

* ANEKO No. 3 



VERBOS QUE SE PUEllml lJTIL.IZAR PARA ~'IR 

OBJETIVOS DEL DOMINIO AFECl'IVO 

Canpletar 

Descubrir 

Explicar 

Proponer 

Seguir 
<i========•rniciar 

R0:fil'CION 

Contestar 

Discutir 

Leer 
+,,--====lo Recitar 

Escuchar Seleccionar 

l\dmitir Sefialar 
Aceptar 

* ANEXO No. 4 

Apreciar 

Ordenar 

Ccrnbinar 

Integrar 

Formular 

Organizar 

Jerarquizar 

82. 

CARACI'ERIZI\CION 

Proponer 

Practicar 

Verificar 

Modificar 

Desarrollar 

Manifestar 
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TAXONOMIA DE BLOOM 

AREA PSICOMOTRIZ 

MI\NIPULACION ¡ 

PRECTSION 

En este nivel, la 
persona ha adqui­
rido realmente la 
destreza o el ab­
soluto dominio en 
la ejecución; ma­
nifiesta soltura 
y naturalidad, a 
tal punto quepo­
drá hacerlo en -
forna casi mecáni 
ca. 

En este nivel, la persona además -
de conseguir una buena coordinación 
en sus rnovinúentos y ejecuciones,­
muestra capacidad para coordinar~ 
tros y visión para rectificar rnov_i 
miento,s y procesos. Ia calidad de 
su coordinación supone la ejecución 
precisa no sólo de una sino de va 
rias actividades o rnovinúentos en=: 
lazados. 

En este nivel, la persona es capaz de realizar di­
ferentes actividades que requieren de una ejecu -
ción de mayor calidad cada vez. 

En este nivel, la persona se independiza de la inútación para rea­
lizar por sí sola actividades tales cano el manejo de instrurrentos 
y herramientas, o de seguir la secuencia de un proceso, todo ello 
sin indicaciones previas. 

IMITI\CION I 
En este nivel, 
dades, etc. No 

la persona se linúta a la mera repetición de rnovinúentos, activ_i 
intervienen ni el daninio ni la originalidad. 

* ANEXO No. 5 



IMITACION 

Imitar 

Copiar 

Reproducir 

Participar 

Dibujar 

OBJEl'IVOS DEL DOMINIO PSICOIUI'RIZ 

l'REX:ISION 

Guiar 

Conducir 

Manejar 

Moldear 

Marcar 

-t,=.MI\NIPULllCI=====ON=="'i> Medir 

Manipular 

Utilizar 

Practicar 

Ejercitar 

Usar 

Operar 

Calibrar 

Ejecutar 

Armar 

Conectar 

* ANEXO No. 6 

Construir 

Realizar 

Elaborar 

Preparar 

Producir 

Disefiar 

84. 
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Otra clasificación de los objetivos de aprendizaje es la propuesta por 

Robert M. Gagné ( 1965), quien sugiere una jerarquización de niveles de 

conocimiento y comportamiento que van desde el hecho más simple de aprendi­

zaje hasta alcanzar niveles más complejos y abstractos. 

Según este autor, los objetivos pueden referirse a cualquiera de estas ocho 

actividades de aprendizaje: 

1. Aprendizaje de sefiales. Aprender a reaccionar ante una senal; se trata 

de una reacción condicionada involuntaria. 

2. Aprender a reaccionar ante un estímulo. Es un aprendizaje involuntario 

de una reacción específica a un estímulo específico. 

3 . Actos en cadena. Es el vincular en una serie de dos o más situaciones 

la reacción a estím~los previamente aprendidos. 

4 . Asociación verbal. Es demostrar una serie de reacciones verbales corno. 

por ejemplo la traducción de palabras de un idioma a otro. 

5. Discriminación múltiple. Es el aprender un arplio conjunto de series 

sencillas, por ejemplo, distinguir los nombres de las partes de una 

planta. 

6. *Aprendizaje de conceptos. Es el aprender a reaccionar de la misma ma­

nera ante diversos estímulos que se diferencían entre sí por su 

apariencia: por ejemplo, agrupar a diferentes tipos de vegetales en el 

rubro "plantas". 

7. Aprendizaje de principios. Es el aprender una cadena integrada por dos 

o más conceptos aprendidos previamente y por separado. Por ejemplo, re­

laciona,· redondoz con rodamiento. 
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8. Solución de problemas. Este aprendizaje requiere de un pn:x= de pensa-

miento para averiguar un principio nuevo de nivel superior; es, en 

cierto rrodo, la capacidad de aplicar o transferir aprendizajes anterio-

res a una nueva situación o problemática. 

Esta clasificación de los objetivos de aprendizaje, sirvió de base al 

estudio realizado por Mctrgarita Castaneda Yanez y al cuál haremos referen -

cia a continuación. 

Aún cuando en los objetivos se sefialan la conducta rrás compleja y el 

contenido específico que habrá de asimilarse cano resultado del proceso de 

aprendizaje, de cualquier fonna deben encontrarse los elementos conductua -

les y los contenidos implícitos en el objetivo. Es decir, han de detectar-

se tanto las conductas intenredias cano los contenidos que abarque el 

objetivo general de conocimiento. 

Esto tiene el fin de elegir aquellas estrategias que conduzcan no sólo a la 

asimilación de cierto contenido sino también que propicien su retención, su 

incorporación a la estructura intelectual y fonnativa del individuo, y la 

transferencia del aprendizaje a todos los ámbitos y situaciones posibles. 

" Es aquí donde resulta de gran utilidad el análisis de los objetivos de 

aprendizaje, ya que permite descubrir la estructura lógica del 

conocimiento, así como planear su organización y secuencia". * ( 17 ). 

El rrodelo o técnica de análisis propuesto por Margarita Castancda Yant>z, 

divide a los objetivos de aprendizaje en: 

a) Objetivos para el aprendizaje de conceptos. 

b) Objetivos para el aprendizaje de procedimientos. 

* ( 17) ~ 'fPfEl , M31:g3.rita: l'rálisis éEl Pp:rrrli2ajc, d:, Cln:q:t!:E y l'rTrn:lim1n,to;, 
33. Ed. , 1'Ex:im, El:1. 'lnl1as - ANJIT5 , 1987, ¡,. 10 
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La autora re=noce, asimismo, que esta clasificación es un tanto arbitraria 

pues resulta difícil hacer una diferenciación categórica entre ambos tipos 

de objetivos. Agrega que el aprendizaje de un concepto implica una experi~ 

cia de adquisición, en tanto que el aprendizaje de un procedimiento implica 

una experiencia de aplicación; aunque ésta Última también pueda darse a ni-

vel =nceptual. * ( 18 

Ante tal problerrática, la autora propone un intento de diferenciación entre 

objetivos de aprendizaje de =nceptos y procedimientos, que puede resumirse 

en el siguiente cuadro. * ( 19 ) 

1. ClNH'lD (trocla, :infc:nmcim,alg::ritrro é'e 
iérnt.ifiacim ) . 

Es UE. al:stra:ci.rn é'e las ¡:rrpi.a::kEs = 
IT5 q.E ¡:xe:HJtan di= el.ErrmtxE. -

2. EL OMO é'e estulio é'e un an:EµD alEro3. 
la éE9:rip:::i.Ól é'e uniéWcS é'e infcmacién, 
tales = h9::h:E ~, cla92s, ]JU) 

=, rrétcd::E, sistarss, etc. é'el d:miniD 
axirr=itim. 

3. AmmJIBI\JE DE lN CI:N:WID. 

Tia:e lliJar UBm:) : 

- 9= arrx:e el térmim y las eiq:rrsiae, e 
g.ri_ valmtes a:n q.E 8= é'esigra al cr:rrEE 
to. 

- 9= = el criterio q.E é'ef:ire al a:n­
CEptn. 

- ce tbira é'en1:ro é'e UE. esb:ucb.n:a J4¡ica 
( ¡=ic:im j2rárg.rira = ~ a la3 

o:rr::EpIE ) • 

* lnplira la a:l:µisicim é'e :infc:nmcim,pr:in 
cipics tEÓria:B o~ c:r:grnciti=.­
El p:alr:!-o é'e a¡xarlizaje ro es dire::ta -
rrrnte cl:ea:vable, siro inferible. 

* ( 18) lbichn p. 55 
* ( l 'l) füid:m p. 56 

1. BUEllMimID (prá::tica, . ' ,al-
g::ritrro é'e transfuma:::im r.m 
Es UE. tarm é'etemrinah q.E inplica -
la IEBJi'ZiJcim é'e rrÉto±E O~ 
trn; tá:nicas distintas, apJ icaciCTES -
ce 1rn rréto±s y ¡:m:ro:imimtm, fa8=s 
é'e UE. tá:nica. 

2. EL Qlf,ro é'e esb.rlio é'e un ¡:nnilirnim­
to alEro3. la ejca.rim é'e rrÉtcdE, té:, 
nicas, ¡xamimiaitos, estrat:EgiqS, ~ 
¡:era::iaEs, etc. , é'el d:minio rrotar o 
axirr=itim. 

3. Pm!NlI?AJE DE CN HUEJIMiliNID. 

Tiae~OHib: 
- ce pE'.131 llevar a caro tm::s la3 ¡:a 

s:s é'e la tarm ( taIEB i:rricial, iñ=' 
termilia, firal y alterrat:.ivas ) Eil 

fama 01.1:ERl'l y ¡xe:::ím. 
- 9= = las sitia::i.cre3 ¡:ert:irrn­

tes ce apJicacim. 
- ce arrx:e vías alterrativas. 

* lhplica la apJicacim ce éCtivhlrtE -
prá::ticas u q:Erativa.s, y/o la utiliza 
c:im é'e la infcmacién. El ¡:mh.cto &' 
ap:axli?aje es cfua::t:araite cl:ea:vable. 
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Una vez hecho este intento de diferenciación entre conceptos y procedimien­

tos, es posible señala~ que la naturaleza de su aprendizaje también difie­

re. 

Tanto el aprendizaje de conceptos cono el de procedimientos se sujetan a 

procesos distintos. 

Dichos procesos están constituídos por una serie de elementos que contribu­

yen a su dcminio, y por ende, posibilitan su asimilación e incorporación a 

la estructura intelectual y conductual del individuo. 

En los anexos 7 y 8 ( los cuales se incluyen en las w.89 y 9G) se sint.'é:_ 

tizan tales elementos referidos a los objetivos de aprendizaje de conceptos 

y procedimientos. 

Ahora bien, en el caso de la capacitación y el adiestramiento,los objetivos 

de aprendizaje pueden referirse, prinordialmente, a tres rubros 

a) la adquisición de las habilidades y destrezas indispensables para llevar 

a cabo cierto tipo de operaciones características de un detenninado puc~ 

to o profesión. 

b) la adquisición de las habilidades y destrezas necesarias para desempeñar 

eficientemente un rol en una situación estructurada. 

c) la adquisición de las habilidades y destrezas necesarias para elaborar -

un detenninado producto. 

Para tales fines, han de establecerse tanto objetivos generales, = part.~ 

culares y específicos, los cuales habrán de orientar el proceso de c'<.lucilción 

laboral, al tiempo que estipulan los logros que deben alcanzarse cano re­

sultado de las experiencias de aprendizaje. 
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ELEMENTOS DE APRENDIZAJE 
1 

P R O P O S I T O ACTIVIDADES DEL ALUMOO 

---

C'l.>t'RJNICACION DE LA DEFINI Reunir las características Parafrasea la definición del -
CION DEL aJNCEPTO. relevantes del concepto y concepto. 

tener un criterio de deci-
sión .. 

EIABORACION DE EJEMPIDS O Cubrir la extensión del Clasifica ejemplos positivos 
INSTANCIAS POSITIVAS concepto en todas sus di- del concepto. 

mensiones y facilitar la Elabora ejemplos positivos 
generalización. del concepto. 

ELABORACION-DE NO EJEMPIDS Evitar la interferencia de Discrimina ejemplos negativos 
O INSTAl\'CIAS NffiATIVAS respuestas canpetitivas y del concepto. 

facilitar la discriminación. Elabora no ejemplos del con-

" cepto. 

ESTABLECIMIENIO DE LA JE- Integrar el concepto en una Describe la posición jerárqu_!_ 
HARQUIA DEL aJNCEPTO. estructura del conocimiento. ca del concepto. 

RffilSTRO DE ETIMOL03IA, SI- Facilitar la adquisición del Proporcionar la etimología, 
NONIMIA Y ANTINOMIA DEL ténnino o palabras que desi9: los sinónimos y antónimos del 
TERMINO nan al concepto. ténnino que designa al conceQ_ 

to. 

K'iTI\BLECIMIENIO DE LAS CON Mostrar formas y medios cara_,::_ Describe las convenciones -
-

VENCIONES terísticos para tratar y pre- adoptadas por los especiali_§_ 
sentar los datos del concepto. tas. 

APRENDIZAJE DE CONCEPTOS 

* Anexo 7. 

• ,20) lhirun ¡.,. 50 
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ELEMENTOS DE APRENDIZAJE P R O P O S I T O ACTIVIDADES DEL ALUMNO 

ESTABLECIMIENTO DE LOS REQUISITOS Enunciar los conocimientos o conduc- Demuestran el dorr~nio teórico y 
tas que el alunm9 ya debe poseer, y practico necesario para el pun-
que son esenciales para iniciar el to de partida. 
apredizaje del procedimiento. 

DEJ'ERMINACION DE LAS SI'IUACIONES Senalar las condiciones y el campo de -Dadas diferentes seriales discrimi 
aplicación del procedimiento. na aquéllas que suscitan la inic:ia 

- Estímulos o seriales ción del procedirneinto o el conte~ 
- Contexto de aplicación to en que puede aplicarse 
- Oetetminación de las restricciones -Enumera los instrumentos de apoyo 
- Materiales o instrumentos -Explica las reglas de ejecución 
- Reglas convenidas convenidas 
- Excepciones -Distingue las situaciones partici,:i_ 

lares en las que no puede apli~ 
se el procedimiento 

---
DESCOMPOSICION DE LA SECUENCIA DE 
OPERACIONES Analizar el procedimiento paso a paso -Practica parcialmente la tarea 

a través de las tareas iniciales,inteE -Practica globalmente la tarea 
medias y terminales; en secuencias li-
neales condicionales y ramificadas. 

I IDFNl'IFICACION DE RUTAS ALTERNATIVAS Encontrar vías equivalentes que conduz- Describe rutas equivalentes del -

i can al mismo resultado procedimiento 
1 ¡------

Analizar las fuentes de error más canu- -Ensaya consecutivamente puntos 1 

j rocALI ZACION DE LAS RU'rAS ERRADAS nes 'que imposibiliten y obtaculi.cen el difíciles del procedimiento 
procedimiento -Identifica errores por omisión, 

' sustitución o exceso 

----

APRENDIZAJE DE PROCEDIMIENTOS 

• Anexo 8 • 
• ,211 Jluchn p. 72 
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En lo que respecta al rrodelo relativo a los objetivos de aprendizaje de con 

ceptos y procedimientos, cabe sefialar que ambos pueden relacionarse ya sea 

con la capacitación o con el adiestramiento de los trabajadores, dependien-

do del contenido de la educación laboral que vaya a impartirse. 

Finalmente, cabe mencionar que existe una serie de criterios que deben te-

nerse en cuenta para seleccionar los objetivos de aprendizaje que habrán -

de orientar el proceso educativo, en este caso, el de la capacitación labo-

ral. 

De acuerdo con Moreno Bayardo (1984), tales criterios son: 

1) OPORTUNIDJ\I). Ello implica que los objetivos deben elegirse tanando en -

cuenta las circunstancias: tiempo, recursos, filosofía de la empresa o -

institución, política educativa del país, etc. 

2) TRANSFERENCIA. Esto significa que debe calcularse la medida en la que el 

aprendizaje va a propiciar otros nuevos, esto es, determinar en qué med_i 

da el objetivo propuesto dará lugar a nuevas capacidades. 

3) ACCESIBILIDAD. Esto implica que el objetivo debe ser elegido de tal mane 

raque el educando no pierda de vista su factibilidad. 

4) VALOR. Conviene seleccionar aquellos objetivos de aprendizaje cuya con-

secución reporte mayores beneficios individuales y colectivos. 

5) REPERCUSION AFECTIVA. Habrá de considerarse la manera en que el aprendi-

zaje afectará a la persona, es decir, taTBr en cuenta si el objetivo prQ 

puesto se vincula con la realidad del educando y si le hará vivir expe -

riencias significativas.* (22) 

El lCXJrO de los objetivos de aprendizaje requiere, entre otras cosas, de la 

adecuada elección del contenido temático. De ello se habla a continuación. 

* (_,.>) ~r1-0N'PAi7'lU\G.: !lidrti.ra,2a. o:l.,M:§xim,Rl. PraJre3::>S.A.,1q85, m. 83 y84. 
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2.3 DEFINICION DEL CONTEm:DO DE LA CAPACITACION. 

Una vez establecidos los objetivos de aprendizaje, habrá de procederse a la 

definición del contenido que va a tratarse durante el curso de capacitación 

que se pretende implantar en una empresa. 

En ténninos generales, puede definirse al contenido de cualquier tipo de 

curso corno la infonnación relativa a una materia o disciplina, a destrezas, 

habilidades y/o actitudes que deberán adquirirse cano resultado de las 

experiencias de aprendizaje vividas por un sujeto o un grupo en un cierto 

período. 

la organización de los contenidos temáticos, debe realizarse atendiendo a 

dos criterios fundamentales: secuencia e integración. 

la secQencia indica el orden en que se desarrollan los contenidos. Es, por 

decirlo de algún ITOdo, el eje longitudinal que establece la continuidad de 

los aprendizajes. 

Los dos factores mis importantes para la detenninación de la secuencia de 

los contenidos, son la lógica propia de la información y las características 

del que aprende (biológicas, psicológicas y sociales) • 

En tanto, la integración es la relación horizontal entre los diversos temas 

y subtemas que constituyen el contenido total de aprendizaje. la integra -

ción debe tender a constituir un sistema que presente las diferentes p,1rtes 

del contenido, de tal forna que permita configurar una idea de totalidad. 

Cabe mencionar que todo contenido temático debe poseer una estructura o 

configuración organizativa que atienda a procesos dr selección, cuantifica-
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ción, ordenamiento y evaluación, a fin de facilitar el proceso de aprendiza--

je. 

En primera instancia, resulta necesario definir o seleccionar aquellos 

contenidos que van a tratarse durante el curso, eligiéndolos de entre la 

gran variedad de contenidos que podrían quedar incluídos bajo el título 

general del mismo. 

la selección del contenido, debe ser el resultado del análisis de tareas, 

es decir, de aquellas experiencias de aprendizaje necesarias para lograr 

metas y objetivos preestablecidos. 

Según car los Zarzar Charur * (23 ) , tal definición implica varios aspectos, 

que son: 

O Definir los contenidos básicos o indispensables que deben conocer y mane-

jar los participantes en el curso. 

ºDefinirlos contenidos complementarios que puedan ayudar a enriquecer y/o 

a aclarar los contenidos básicos. 

O Seleccionar la información a través de la cual se verán tales contenidos 

precisando enfoque o corriente de interpretación. 

En lo que respecta a la cuantificación de los contenidos, resulta indispen-

sable elegir sólo aquellos que realmente podrán ser tratados durante el 

curso, ya que el ritmo tan acelerado en el avance del conocimiento cientí -

fico, hace imposible abarcar en un curso todos los contenidos que podrían 

estudiarse sobre tal o cual tena. 

La adecuada cuantificación de los contenidos, posibilitará que el partici -

pante asimile, paulatinamente, porciones lógicamente estructuradas de la 

* ( 2 31 ZN@R GWIB, Car les: ''D:i..93b d2 est:.rat:e:¡:ia prra el a¡_xErrli:za je grt.fB.l. l.lB. ex¡_:eria,-­

ci.a d2 tra!:a j:," ,En: ferf iles Itl.r:B'""c.i \03 ,r.Éxio::l ,abril-jmio, 1983 , p. 42 
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realidad. 

Ahora bien, en lo relativo a la estructuración del contenido, dicho autor 

propone lo siguiente: 

O Jerarquizar u ordenar los contenidos siguiendo un orden lógico, según el 

grado de dificultad para su comprensión. 

O Establecer unidades temáticas, cada una de las cuales agru¡:ará a aquellos 

contenidos que giren en torno de un mismo conjunto de ideas. Cada una de 

estas unidades temáticas deberá poseer su propio título. 

Zarzar Charur senala que la presentación del contenido en varias unidades 

temáticas posee una serie de ventajas • Entre ellas, destaca el hecho de 

que tal estructuración permita a los participantes visualizar al objeto de 

estudio como un conjunto, en lugar de observar a los contenidos como temas 

aislados. 

Aunado a ello, este tipo de división por unidades temáticas, hace posible 

la realización de evaluaciones parciales, las cuales permiten detectar la 

rrarcha del =so en todo rn::imento. 

En tanto que la evaluación de los oom:enidos , se refiere primordialmente 

al análisis de los mismos;esto tiene el fin de determinar en qué medida 

contribuirá su tratamiento al logro de los objetivos preestablecidos. 

En caso de que se considere que los contenidos elegidos de manera inicial 

no son los más indicados para el logro de los objetivos de aprendizaje, 

será necesario hacer una nueva elección. 

Cabe mencionar que aunque el autor no hace referencia a =sos de capacita­

ción, los criterios que propone pueden ajustarse perfectamente a éstos, 
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dado su carácter educativo implícito. 

De acuerdo con el Consejo Nacional Técnico de la Educación * (24 ) , los 

factores que se deben tornar en cuenta para la selección de los contenidos 

de los cursos de capacitación, son los siguientes: 

- Población a atender. Se refiere a con=er la edad de los participantes, 

las características psicológicas que de ella de derivan, su nivel s=ioeco­

nómico, actividad que desempeñan dentro de la empresa, entre otras. 

- Grado de escolaridad de los participantes. El con=imiento del nivel 

académico de los capacitandos, permite elegir aquellos contenidos que 

puedan ser fácilmente comprendidos por éstos, evitando incluir temas, 

términos y actividades de aprendizaje que den al curso un carácter de 

inaccesible. 

- Condiciones físia:rambientales. Ia elección de los contenidos , debe 

hacerse tomando en cuenta los factores físicos y ambientales del lugar en 

el que se va a impartir, de tal forma que la planeación de las activida­

des de aprendizaje se adecúe a tales circunstancias. 

- Horarios de trabajo. Tanto la elección del contenido cano la planeación 

de las actividades de aprendizaje, no han de perder de vista el horario -

laboral de los participantes, a fin de que el trabajo durante el curso, 

lejos de aumentar su fatiga, propicie su interés y motive su participación. 

- Conocimientos previos. Al elegir los contenidos de un curso, habrá que 

considerar que los participantes pueden tener una serie de con=imientos 

previos sobre el tema a tratar, con el fin de que los que se seleccionen no 

resulten reiterativos y aporten nuevos elementos. 

* ( 24)ffi.x::a:::irn ce Allltffi , m :illx:Ecirn, C.N.T.E., 1'Éx:i.co,Eh2D:::>-M3= 1981, rún. 35, p.86. 
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Aunque los factores antes mencionados resultan de vital importancia para la 

elección del contenido de un curso, existen otros dos que no deben olvidar-

se. Nos referirnos a: 

La adaptación de los contenidos a las características propias de los 

individuos y/o del grupo, sus inquietudes, necesidades e intereses 

particulares. 

El cumplimiento de las demandas, exigencias o expectativas de una instit~ 

ción o empresa; tales consideraciones pueden ser de Índole político, aca-

démico o administrativo, según el caso. 

Si bien es cierto que los factores son interdependientes entre sí, el 

hecho de que el contenido de un curso se adapte y responda a las necesida-

des, intereses y expectativas de los capacitandos, facilita el trabajo gru-

pal y contribuye al alcance de los objetivos. 

Al tararse en cuenta las necesidades, los intereses y las expectativas de -

los capacitandos, se propicia lo que carl R. Rogers * (25) denominaría caro 

"aprendizaje significativo o experiencial". 

Rogers sefiala que un aprendizaje es significativo cuando el asunto en 

materia u objeto de estudio es percibido por el estudiante= relevante -

para sus propios propósitos. 

Asimismo propone una serie de características que distinguen al aprendizaje 

significativo o experiencial de aquél que se limita a la repetición de ta -

reas o a la memorización de un cuerpo de conocimientos, pLcs considera que 

este tipo de aprendizaje es a menudo más difícil y que se olvida más rápi~ 

mente. En ténninos generales, esas características son 

* (25) ,srr:REillRIA lIL 'JRllBl\Xl Y FR!MSICN s:.CTAL : Fac:i.Jitzcim d:21 rµurl.i.Tcl ro Sicpj 
ficati\O, a::pia mirrs:graf:iah,~, 1976, ¡::p. 1-20,¡:n:,c;im, '.iin autnr. 
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º El aprendizaje significativo implica el involucramiento personal. Las 

áreas cognoscitiva, afectiva y psiccmotriz, se involucran en el evento de 

aprendizaje. 

O El aprendizaje significativo es automotivado. Aún cuando el estímulo 

pueda provenir de una fuente externa, la sensación de descubrimiento, de 

logro, de obtención y de comprensión, surgen en el interior del sujeto. 

O El aprendizaje significativo es trascendente. Logra una diferencia en 

las actitudes y por consecuencia en la personalidad del que aprende. 

O El aprendizaje significativo puede ser autoevaluado, en tanto que el que 

aprende es quien puede defii·-iir si está aprendiendo lo que desea ,si es su 

ficiente y, en general, si ello responde a sus expectativas y necesidades. 

O En sl.lll0., es experiencia! o significativo, pues parte de la experiencia 

del sujeto, y una vez que se da, pasa a formar parte de él mismo. 

Referida al ámbito de educación de adultos, y en este caso al de la 

Capacitación Laboral, la selección del contenido debe, en sl.lll0., orientarse 

hacia el logro del aprendizaje significativo de los participantes. 

Ello implica entender que la ITDtivación de los adultos para aprender, se 

vincula con su vida cotidiana, al mundo de trabajo o de las relaciones 

hwnanas, es decir, a sus intereses concretos. Por lo tanto, los contenidos 

deben brindar a los capacitandos la posibilidad de relacionarlos con su 

problemática o con sus necesidades reales, y de!OC>strarle que aprender le 

será de utilidad. 

Así, el contenido de la capacitación debe ser un conjunto de conocimien 

tos o habilidades, de diversa índole, que el participante habrá de adquirir, 

dominar y aplicar al término de las experiencias de aprendizaje para lograr 



98. 

satisfacer una necesidad o resolver cierta problemática. 

Atendiendo a este criterio, los contenidos de la capa.citación laboral 

pueden ser, según la 8Ecr:et:ar:Ía del Trabajo y Previsión Social * (2 r,) de 

tres tipos fundamentalmente: 

º Los que aluden a criterios de trabajo. Son aquellos contenidos que 

normatizan el marco de referencia bajo el cual se desarrollan las accio -

nes de la empresa o institución, o de las unidades de trabajo que la 

integran. Este marco incluye las políticas institucionales, el conjunto 

de principios en los que se basa cualquier actividad de trabajo, la se -

rie de objetivos que pretenden lograrse, así como los estilos de trabajo 

propios de la institución o empresa. 

º Los que hacen ref~ia a procedimientos de trabajo. Aquí se incluyen 

los contenidos que tratan sobre el conjunto de fases suscesivas que 

conllevan a la realización de una t..area. Son actividades que siguen una 

secuencia establecida y que indican cáro se hacen o deben hacer las 

cosas. 

O Los relativos a cuestiones científico-tecnológicas • En este grupo se -

incluyen todos los principios, fundamentos, teorías, conocimientos o 

informaciones que sirven de base a la actividad laboral. Generalnrnte no 

son patrirronio exclusivo de una institución o de una unidad de trabajo, -

sino que pueden ser canunes a diversas instituciones o puestos, ya que 

provienen de la ciencia y tecnología en general. 

*(26) , SEIREIAAIA I:H, 'JRl'Bl'\X) Y mwrsrrn s:rl,'L:lli.J:::a::im éE l'dulta; m c>.l 'I'rat.nj:) , 
a:pia ~iém., M§xim, 1977, p. 22, sin autor. . 
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Ahora bien, de acuerdo con Alfonso Silíceo * (2 í), los contenidos de la ca­

pacitación laboral pueden clasificarse en: 

º Contenidos referentes a conocimientos elementales acerca de la empresa. 

~Contenidos referentes a conocimientos y habilidades elementales para el -

puesto que desempena un trabajador. 

º Contenidos referentes a conocimientos de canplementación profesional para 

el mejor desempeno del puesto. 

º Contenidos referentes a materias culturales y conocimientos universales, 

como orientaciones para mejorar las actitudes del trabajador en su ámbito 

laboral. 

Finalmente, es necesario reiterar que la definición del contenido de la ca­

pacitación habrá de hacerse en función de las necesidades detectadas y del 

tipo de objetivos que se persigan. 

No obstante, no deberá perderse de vista el hecho.de que el objeto de estu­

dio ha de relacionarse directamente con la realidad de los capacitandos, a 

fin de que las experiencias vividas durante el curso de capacitación conll~ 

ven a un aprendizaje significativo, perdurable y transferible a diversas sf 

tuaciones y ámbitos. 

En este sentido cobra gran importancia la planeación de las actividades de 

aprendizaje mediante las cuales se abordará el material de estudio o conte­

nido temático. Sobre ello se habla en el siguiente punto de este trabajo. 

* ,:271 S!LIU{J, ii. I cp. cit. p. 68 
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2.4 DIDACTICI\S 

Como ya se dijo, la capacitación laboral es un proceso de ensenanza - apre!!_ 

dizaje, cuyos objetivos no sólo son que los participantes cuenten con cier-

ta información y que la canprendan, sino sobre todo, que sean capaces de u-

tilizarla para resolver los problemas relacionados con su desempeno laboral. 

la capacitación, pues, debe propiciar que se modifiquen o que surjan aque-

llas conductas que posibiliten a los elementos de un grupo de trabajo res-

ponder u operar, de la manera más adecuada, ante las necesidades que gener.!!_ 

ron la realización de tales actividades de aprendizaje. 

Durante la etapa de ejecución de la capacitación laboral, los capacitandos 

y los capacitadores deben integrar una unidad indisoluble; ambos han de in-

teractuar en torno a un objetivo común: el del aprendizaje grupal. 

Aunque los autores que tratan el tema del aprendizaje grupal no aluden es~ 

cíficamente al que se genera durante la iropartición de los cursos de capaci 

tación, sus aportaciones se ajustan perfectamente a esta modalidad de la e-

ducación de adultos, dado que casi invariablemente implica la participación 

de grupos reunidos con fines de aprendizaje. 

Durante el proceso de la capacitación, el capacitador debe convertirse en -

coordinador de las actividades de aprendizaje, a fin de facilitar la adqui-

sición de la información y su vinculación con la realidad de los capacitan-

dos. 

Para ello requiere, en primera instancia, " ( •.• )conocerlos procesos gru-

pales e individuales y la dinárrúca a que dan lugar, con vistas a la consccu 

ción de las metas de aprendizaje" * (28) 

* (28) CT-lEI~ y NRI,E.: ETI 'lli::nicas ¡:ara el l'p:Errlizaj2 Gn.µ11 ( Grup.:s N.nEra:rn ) ,?a. crl., 
lN'M, 1983, p. 16 
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Es conveniente mencionar que aunque los témtinos " Dinámica Grupal'' y " Té_s:_ 

nicas Grupales" suelen usarse indistintamente, existe una clara diferen -

cia entre ambos. 

"La dinámica de grupos se refiere a las fuerzas que actúan en cada grupo a 

lo largo de su existencia y que lo mueven a comportarse en la forma en que 

lo hace ( que puede ser movimiento, acción, cambio, interacción, reacción, 

transfornación, etc. ). La interacción recíproca de estas fuerzas y sus re-

sultantes sobre un grupo dado, constituyen su dinámica".* ( 2 9 ) 

En tanto, las técnicas grupales pueden definirse como" ( ••• ) maneras, pro-

cedirnientos o medios sistematizados de organizar y desarrollar las activida 

des de grupo, sobre la base de conocimientos suministrados por la teoría de 

la Dinámica de Grupos ". * (30) 

Ahora bien, precisarrente el conjunto de técnicas ¡:xira el aprendizaje grupal 

a que se hará mención en este punto del trabajo, constituyen las estrategias 

didácticas rrás usuales en la capacitación laboral; dichas técnicas propician 

la integración del grupo y aceleran el aprendizaje de los participantes. 

Las técnicas para el aprendizaje grupal que se menciopan a continuación, 

tienen, entre otros, los siguientes objetivos: 

- Que el capacitador promueva la aceleración del proceso de aprendizaje, 

propiciando en el capacitando el desarrollo de la creatividad, la colabo-

ración, el sentido de responsabilidad y el interés por trabajar en equipo. 

- Posibilitar ll\3.yores logros de aprendizaje, al permitir la participación -

significativa de todos los sujetos involucrados en el proceso de capaci~ 

CÍl~.1. 

- Favorecer el intercambio de experiencias y el logro de objetivos comunes. 

* ( 29) CIRICLTPN),G. y VIUAVERE, A. : D.i.ráni.ca éE Gnp:E y El:iI:a:::i.ái,p.64,cit. p:r CHE!-!AIWR 
y KI.RI ,E. , rn 'Ié::nicas ¡:ara el Pp:erlizaje Gn:ptl, 2a .m. , lN"M, 1983 , p. 16 

* ( 30) Il:ri.ébn, p. 17 
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No debe ¡:Bsarse por alto que la selección de las técnicas gru¡:Bles adecua -

das para cada caso, ha de realizarse tarando en cuenta una f"erie de 

factores que, en gran medida, determinan el éxito o el fracaso de las acti­

vidades de aprendizaje. 

Entre dichos factores pueden citarse 

O El tipo de objetivos que se pe¡:,,iguen: integración, =eatividad, detec -

ción de problemas, aceleración del proceso de aprendizaje, definición de 

roles, asimilación de contenidos, ca¡:Bcidad de innovación, etc. 

O El tamafio del grupo: es decir, el número de personas que lo integran. 

O Las posibilidades en cuanto a tiempo : o lo que es lo mis.roo, elegir la 

técnica en función del tiempo de que se dispone para su realización. 

O Los recursos: o sea, seleccionar una técnica de aprendizaje en la que se 

~tilicen los recursos disponibles y sea adaptable a las condiciones rra­

teriales del lugar donde va a llevarse a cabo. 

O Caracter:ísti.cas de los participantes: es decir, tcmrr en cuenta la edad, 

el sexo, el nivel de escolaridad, expectativas, intereses, experiencia, -

cargo laboral, etc. 

Asimisrro, debe recordarse que las técnicas, por sí rniSffi3.s, no bastan para 

lograr los objetivos de aprendizaje de un =so; son rrás bien medios,~ 

dim:ientos o maneras de organizar y desarrollar el trabajo del grupo, ¡y,ro 

tomando en cuenta las circunstancias específicas, los contenidos a tratar, 

la disposición de los ¡:Brticipantes y la habilidad de quien habrá de coordi 

narlas. 
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Otra caracteristica importante de las técnicas para el aprendizaje grupal es su 

carácter dinámico; con ello quiere decirse que no son estáticas y que, por Jo 

mismo, deben adaptarse a las condiciones existentes en las sesiones ( no 

obstante ser planeadas con anterimidad ). 

De acuerdo con Siliceo * (31), las técnicas para el aprendizaje grupal aplicables 

al proceso de capacitación y adiestramiento pueden clasificarse de la 

siguiente manera: 

l. SegÚn el tipo de educación que se va a impartir y los objetivos que se -

persiguen: 

Adiestramiento Técnicas objetivo - demostrativas. 

Técnicas informativas. 

Capacitación Técnicas de participación grupal. 

Técnicas orientadas al cambio de actitul:s. 

2. SegÚn la actividad realizada por el participante ; 

º De labor individual y autoeducación. 

º De interacción y participación grupal. 

En este punto del trabajo, se hará alusión sólo a técnicas de interacción y 

participación grupal. 

Se retornarán las propuestas por Chehaibar *(32) y por Acevedo * (33), por -

considerar que se ajustan adecuadamente al proceso de capacitación. 

Existen técnicas grupales que propician la "ruptura del hielo" y la integr~ 

ción grupal. Su importancia radica en que el ambiente de confianza favorece 

lo. interacción y el trabajo conjunto que pretende realizarse. 

* (31) SILIOD, A., q). cit., p. 73. 

* 02 ) CE-ll'JB'IR y N.RI,E., q). cit., ¡:p. 45 - 145 ¡:B$Ím. 
* G3) K1MID 113'\<.:l'z,A. :J\':l'.ErrlY Ju;8frb,:a. s:J.. ,M:'!x:im,R:I. e_~ P.r:elu:lio, 1985,t.1 y 2. 



Al aUITentar el conocimiento entre los miembros de un grupo, la tare_a u obj~ 

tivo común será abordado con mayor interés y reS¡:x:>nsabilidad. 

Es conveniente que al iniciarse cada una de esas técnicas, el capacitador o 

coordinador explique al resto del grupo que su objetivo es facilitar el co­

nocimiento mutuo entre ellos, la aceptación recíproca y, por ende, el pr~ 

so de integración, lo cual conducirá a que un conjunto de puticipantes se 

convierta en un grupo de aprendizaje. 

Entre las técnicas de integración y oooocimiento de los participm1tes de un 

grupo pueden citarse : "Palabras clave", "Presentación por parejas", "Auto­

rretrato", "Diálogo y trabajo", "Collage", "Riesgo" y "Role playing". 

Asimismo, este tipo de técnicas hace posible la orientación y el manejo de 

actitudes individuales y colectivas hacia el logro de los objetivos estable 

cidos con anterioridad. 

Una vez rnenci0nadas algunas de las técnicas que propician la integración 

grupal, se citarán algunas que oom:ribuyen a mejorar la og¡mnicación entre 

los participantes, lo que sin duda se reflejará positivamente no sólo duran 

te las actividades de aprendizaje que comprenda un =so, sino sobre todo, 

en las relaciones interpersonales que tienen lugar en su centro de trabajo. 

Antes de que se aplique cualquiera de esas técnicas, será necesario que el 

coordinador y el resto de los participantes dialoguen y concluyan que el 

trabajo en grupo requiere de una verdadera canunicación entre sus integran­

tes, y que esto implica : tener algo que carrunicar, dese..ar hacerlo; formu -

lar ideas, expresarlas y fundamentarlas, ser receptivos, ser capaces de en­

tender lo que otros dicen, analizar y comparar otras ideas con la~, propias, 

reconocer aciertos y errores en W10 misrro y en los dern"ls,entre otras cosct:; .. 
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De ello se deducirá que una de las condiciones básicas para el aprendizaje 

grupal es la comunicación entre sus elementos. 

Entre las técnicas que contribuyen a mejorar la comunicación entre los lilli:!!! 

bros de un grupo, pueden citarse : "saber escuchar", "Refonnulación", "Ejerc_! 

cio de cx:m.uricación A - B - C ", "Ejercicio del caba11@" yª Ia NI\SII.". 

Las técnicas que propician una mejor comunicación integrupal, contribuyen a 

disminuir tensiones y a eliminar obstáculos que entorpecen el trabajo de un 

equipo orientado al logro de objetivos comunes y a la realización de una de 

terminada tarea. 

Ahora bien, si se considera que el.trabajo en equipo (dentro de una empresa 

u organización, en este caso) es imprescindible para el logro de objetivos 

comunes, se entiende la necesidad de que sus miembros comprendan la 

importancia de la colaboración, al tiempo que asumen los roles que más 

convengan al grupo en un rromento dado. 

Por tal motivo, es canún que las empresas requieran de la impartición de 

cursos que capaciten a los trabajadores para asumir el rol que les corres 

pon~ dentro de la organización. 

En este sentido, exiten algunas ténicas que propician el análisis de actitQ 

des y la detección de los diferentes tipos de roles que se viven al 

interior del grupo en cuestión. 

Entre esas técnicas pueden ITEncionarse: "Rompecabezas", "Ejercicio del Po­

él<>_r", "Laboratorio de Autoridad", "Construcción de juguetes en equipo", 

"Abanico de Roles", "Organigrama" y"Reconstrucción del Nuevo Mundo". 

Este tipo de técnicas requiere que previamente exista una estrecha comuniqt_ 
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ción entre los miembros del grupo, así como confianza mutua y disposición -

para el cambio de actitudes. 

Ias técnicas que se mencionaron no sólo contribuyen a la identificación de 

roles, sino que propician aderrás que los participantes aprendan a trabajar 

en grupo y en torno a objetivos comunes. 

otras técnicas para el aprendizaje grupal que se emplean con frecuencia en 

los cursos de capacitación laboral, son aquéllas que tienen por objeto idE!!! 

ti.ficar los tipos de liderazgo que existen al interior de una organización. 

Este tipo de técnicas permite, entre otras cosas : detectar las actitudes 

de liderazgo en un grupo, analizar las diferentes fonras de uso del poder, 

detectar estilos de liderazgo en base al modelo situacional,e identificar 

fonras de manipulación en base al análisis de los sentimientos y reacciones 

que despiertan en los subordinados los estilos de liderazgo. 

Entre las técnicas de observación e identificación de los tipos de lideraz-

go que existen en un grupo, así como de análisis c'.c sus implicaciones, 

pueden citarse 

canón", "Polígono Mitológico" y "Perfil de L:íder". 

Ias técnicas antes mencionadas son de utilidad a los elementos de un grupo 

de trabajo o de aprendizaje, en tanto que le permite distribuir las respon-

sabilidades, rotar las funciones de liderazgo y ejercer la autoridad de la 

manera más conveniente para la organización. 

funplementariamente suelen realizarse algunas técnicas grupales cuyo fin es 

fomentar la cooperación entre los miembros de un equipo de trabajo. 

Ese ti[X) de técnicas, al emplearse adecuadamente, hacen posible 111(.,rJir el 

grado de canpetencia y de cooperación que existe en un grupo, <1na, i2a1: los 
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recursos que se desperdician cuando se compite al interior de un grupo de -

trabajo, así cCTID observar los diversos efectos de la competencia tanto a 

nivel individual corno intergrupal. 

Entre las técnicas empleadas para detectar y analizar la competenda inter­

grupal, están ; "Desanne" ," Gato Tridimensional", "Hombre Lego" y "Los Icosa 

edros". 

Asimismo, es común el empleo de técnicas que tienen= objetivo fundamen­

tal detectar problemas organizacionales y proponer soluciones para los mis­

mos. 

Su utilidad radica en que son los propios miembros de una organización quie 

nes determinan su problerrática interna y, después de anal.izarla, proponen 

alternativas y soluciones viables a partir de su realidad. 

Entre dichas técnicas grupales pueden seilalarse : "Discusión en Grupoº, "El 

Método de Ca...cos", "Simulacros Administrativos", "Lluvia de Ideas" y "Juegos 

Vivenciales", entre otras. 

C'.abe aclarar que aunque el empleo de técnicas grupales es un valioso 

recurso durante el proceso de ensefianza - aprendizaje que implica la 

capacitación laboral, en ocasiones es necesario recurrir a la conferencia o 

exposición por parte del capacitador. 

El empleo de esta técnica tiene varios inconvenientes, tales CCTID : la 

escasa participación del resto del grupo o la dificultad de los capacitan­

dos µi.ra comprender el tema que se expone. 

No obstante, estos inconvenientes pueden solucionarse si se emplean 

¡ ,a labi·;is fácilmente comprensibles, y si al término de la técnica expositiva 
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se realiza una ronda de preguntas y respuestas, durante la cual no sólo se 

aclaren dudas, sino además se viertan opiniones alusivas al tema tratado. 

Independientemente de la técnica para el aprendizaje que se utilice, debe -

tomarse en cuenta la necesidad e importancia de la participación activa del 

grupo, pues de lo contrario se restará al aprendizaje su carácter signific-ª. 

tivo y se fomentará la pasividad de los capacitandos. 

Ahora bien, de acuerdo con Bennis * (34) existe" ( ••• ) una nueva estrate-

gia educativa canpleja que tiene por objeto modificar las creencias, 

actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que puedan 

adaptarse mejor a nuevas tecnologías, mercados y estímulos, y a la rapidez 

vertiginosa del cambio mismo, que recibe el nombre de desarrollo o:i::ganiza-

cional " 

Este autor agrega que aunque los objetivos específicos de los programas de 

desarrollo organizacional varían, se presentan constanteinente ciertos 

amplios objetivos generales, entre los que destacan 

1. Aumentar el nivel de apoyo y confianza entre los participantes, dcsarro-

llando comunicaciones abiertas y auténticas. 

2. Aumentar la confrontación abierta de problemas organizacionales y de si-

tuaciones en que la autoridad de posición se refuerza o reorienta con la 

autoridad basada en la experiencia y el conocimiento. 

3. Fanentar y mejorar la comunicación interorganizacional. 

4. Propiciar el trabajo autónomo y responsable mediante la m:,Uvación. 

* ( 3~ PENi!IS,W. : Clt:g3.ni2cll:i !Belqnmt:Its Nm.n:e,Origins y Prmp:x:ts, r p. 2 , cí t. r nr 

GW., °='s92ler , En : Cx:g3niz:cim y Pdrrinistra'.::1 ! Fhfo:¡u~ Si 1rncfrrn.1, la. reinprrl_ 
s:iái, Rl. PJ:enti.cE l-13ll, M2xi=, 1988, p. 2B6. 
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Por su ¡:arte, Hampton *(35) ahonda en el terrB. y agrega que el objetivo glo-

bal del desarrollo org,niza::::i.aEl es cambiar los valores, actitudes y condu.c::_ 

tas de las personas: "Lo primero es el cambio de valores personales del sis 

terrB., unido al cambio en la fonna en que las personas se tratan las unas a 

las otras. Los procedimientos operativos, los costos, descripciones de car-

gos, programas de producción -todo el aspecto racional de la empresa- viene 

a depender de cómo un grupo de personas se interrelacionan". 

Asimismo, David I-larrtpton * (36 ) caracteriza al desarrollo organizacional de -

la siguiente fonna: 

º Es una estrategia educativa que se adopta para llevar a cabo algún cambio 

órganizacional planeado. 

O Los cambios que se buscan, se relacionan directamente con la exigencia o 

demanda a la que la organización trata de hacer frente. 

º Se relaciona básicamente con problemas de comunicación interoganizacional, 

conflictos entre sus miembros,problemas de identidad o esclarecimiento de 

objetivos de la empresa. 

º Se basa y emplea la experiencia directa de los miembros de la organización 

para solucionar la problerrática. 

º Se vale del empleo de técnicas que propician la participación grupal tan-

to para solucionar problemas COüiO para generar nuevos aprendizajes. 

º El agente que se encarga de condl,Icir el cambio organizacional entra en u 

na relación de colaboración con los miembros de la empresa. 

O La organización participa activamente en el proceso de cambio, el cual-

es básicamente un proceso de capacitación - aprendizaje. 

*(35) H'\\f'J!N, D: Orgarizatiaal ftlav:io!: arrl tte Pra::tic:e of Mlrl3gna11:, p. 850, cit. JXlc 
Cl'Rl, D., qJ. cit., p. 2537. 

*(J6) Ibicbn, ¡:p. 873. 
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Como puede observarse, el desarrollo organizacional constituye, r.:or 

decirlo de algÚn nodo, una estrategia educativa global. 

No obstante, para el logro de sus objetivos se vale de una serie de estra~ 

gias particulares, entre las que pueden citarse: las reuniones de ooofron-

tación, el adiestramiento de la sensib.ilidad y el cuadro gerencial. 

Las tres técnicas antes mencionadas propician la pc,_rticipación grupal en el 

reconocimiento de problemas organizacionales, pranueven el cambio de actitu 

des y parten de la realidad para regresar a ella. 

Una vez senaladas las técnicas para el aprendizaje grupal de uso más común 

en el proceso de la capacitación laboral, es conveniente mencionar que ex,i-ª. 

te otro elemento muy importante a considerar en la planeación y ejecución 

de los cursos que han de implementarse en una empresa. 

Se trata de los recursos didácticos que se utilizarán durante la realización 

de las actividades de aprendizaje. 

Ios recursos didácticos, son todos aquellos elementos que se emplean con el 

fin de que el proceso de ensenanza - aprendizaje se lleve a cabo de la me-

jor manera posible. 

En ténninos generales, puede decirse que se trata de recursos materiales 

que se usan como medios para proporcionar,a quienes aprenden,las experien -

cias sensoriales necesarias para la comprensión y asimilación de un determi 

nado conocimiento. 

Aunque existen diversas clasificaciones alusivas a los recursos didácticos, 

a continuación se expondrá la propuesta por Jolm W. Bachrran * Cn l , ¡:x,r con 

siderar que se ajusta a las actividades de aprendiza1e relacionad¡¡:; con la· 

capacitación laboral. 

* ( 37) B"GM"N, J. w. : O::no usar ITRter:iale3 au:1iOJian les, cit. ¡:or M:REN:> B!\YJ'H:n,r.. ,q >. , :i t • 
p. 111. 
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CIASIFICACION DE LOS RIDJRSO DIDACITCOS DE BACHMAN 

MATERIAL AUDIOVISUAL 

~: 
Grabaciones ( discos, cintas ) 

Radio 

- Proyectado ( transparencias, fotos fi­

jas, materiales opacos,pe 

lículas con movimiento). 

- No proyectado ( pizarrón, imágenes pl!'!_ 

nas, gráficas, carte -

les, caricaturas, rota 

folio, boletines, obj~ 

tos, m:xlelos, etc.) 

- Proyectado ( películas con sonido y~ 

vimiento, sonoramas, tele 

visión). 

- No proyectado (representaciones, ex= 

sienes, demostraciones) 

El empleo adecuado y oportuno de técnicas para el aprendizaje grupal y de -

los recursos didácticos, contribuyen al éxito de las actividades que contero 

pla un =so de capacitación laboral. 

Ello podrá verificarse mediante la realización de evaluaciones permanentes 

durante el proceso de aprendizaje. Sobre ese tema trata el siguiente punto 

de este trabajo. 
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2.5 EVALUACION EN EL PROCESO DE LA CAPACITACION. 

Dentro de toda planeación educativa, la evaluación constituye una función -

prirrordial. Es el elemento básico, dentro de todo proceso de ensenanza -

aprendizaje , que nos permite ir canprobando si se cumplen los objetivos 

planeados desde el inicio de la actividad educativa. 

Asimismo, pennite detectar en qué momento o en qué punto existe alguna 

falla o desviación en el procedimiento, a fin de rrodificarlo o reestructu -

rarlo. 

Evaluar, en otras palabras, es reunir todas las evidencias posibles que en 

forma objetiva podamos encontrar a favor o en contra de cada una de las 

actividades que se estan desarrollando dentro del proceso de ensenanza 

-aprendizaje. * (33 l 

Por ello, la evaluación ¡:osee, o debe poseer , un carácter sistemático y 

pennanente. Esta sistematización permite determinar el grado en que se 

estan logrando los objetivos de aprendizaje durante to::J.o el proceso 

educativo. 

Ahora bien, dentro del proceso de capacitación laboral, la evaluación 

cumple también con los principios de la planeación educativa y se concibe 

asimismo, CX11I10 un proceso integral que está presente durante todos los 

momentos de la capacitación, permitiendo de esta forna retroalirnentar de 

manera contínua sus planteamientos. Por 1o'tanto, a la evaluación no se le 

puede entender CX11I10 un aspecto separado de las a=iones capacitadoras. 

sólo tiene sentido si está incerta y en relación directa con todo el 

proceso. * ( 39 ) 

En forITB muy general, se definirá a la evaluación como un proceso sistemá -

* ( 38 l . rurz M"RI'IN:Z, Yolarm: "Ia evallBci.m en el a¡_:rrnlizaj2", en: fu:H_:Jc:gÍ¿1 rnra 
el kliEstrani.mtn, m,o, /.Exim, c:ct-<lic.1979, nín. 37,v.JX, p.20 - 50 

* ( 39 ) Toiéan. p. 55 
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tico y complejo que se inicia con la fonnulación de objetivos, que involu­

cra la selección de medios para asegurar su cumplimiento, e incluye los pr.9. 

cesos de interpretación para valorar.el proceso educativo en su conjunto; -

finaliza con los cambios y mejoras que necesita cualquiera de los elementos 

del proceso de ensefianza - aprendizaje 

Gracias a la etapa de evaluación es posible 

O Detenninar la eficiencia del curso de capacitación o adiestramiento en su 

conjunto, y de cada uno de sus unidades o eventos 

O Motivar al participante dándole la oportunidad de conocer su nivel de co­

nocimientos, para mejorarlo o incrementarlo. 

O Diagnosticar el nivel de conocimientos de los participantes sobre un 

cierto tema, a fin de adecuar el contenido temático del curso. 

O Hacer del conocimiento de los participantes en un curso : las destrezas, 

capacidades, actitudes y conocimientos que adquirirán al término de las 

actividades de aprendizaje. 

O Estimar las diferencias individuales entre los participantes. 

Para que la evaluación pennita verificar si realmente se cumplieron los 

objetivos de aprendizaje, deberá realizarse en varias etapas del proceso: 

a) Evaluación Inicial o Diagnóstica • 

Es aquélla que se utiliza para ubicar adecuadamente al participante frente 

al grupo y ante el capacitador. Pennite identificar sus características, 

necesidades e intereses, y en su caso, verificar las expectativas del 

participante en torno a las actividades a realizar . 
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SU PROFOSI'IO: Es tomar las decisiones pertinentes para adecuar el =nteni­

do y las actividades de aprendizaje a las características de 

los participantes. 

SU FUNCION: 

SU~: 

Es identificar la realidad particular del participante, can­

parándola =n los objetivos c:at1prendidos. 

Se aplic-a al inicio de un curso. 

~= Son preferibles las pruebas objetivas que exploren o reco­

nozcan la situación real del participante en relación a los 

objetivos pretendidos. 

RESULTADOS: Deben adecuarse al proceso de ensefianza -aprendizaje, ya que 

los resultados obtenidos por este =nducto permiten realizar 

una planeación más efectiva del curso. 

b ) Evaluación de Proceso o Fonnativa. 

Es la que proporciona al capacitador inforrración =nstante acerca de los 

logros que van teniéndose, a fin de hacer los ajustes necesarios. 

SU PROl'OSI'l'O: 

SU FUNCION: 

SU~: 

Es proporcionar inforrración permanente para adecuar el 

=ntenido y los procedimientos utilizados durante el proceso 

de ensefianza-aprendizaje. 

Es regular y dosificar el ritrro de aprendizaje y retroali­

mentar a los integrantes de un grupo =n respecto a sus 

avances. 

Se aplica durante cualquiera de los rocrnentos del proceso de 

ensefianza-aprendizaje. 
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INS'l'RUMENTOS: Pueden emplearse pruebas informales, exámenes prácticos, ob­

servaciones y registros de desempeno, entre otros. 

RESULTADOS: Pueden retararse para reorientar o corregir cualquiera de 

los elementos del proceso de ensenanza-aprendizaje. 

Esta evaluación que se realiza a lo largo del =so, canprende todos los 

elementos que intervienen en el proceso educativo, tales com::>: las activi -

dades, recursos, métodos, instrumentos de evaluación, etc., los cuales se 

consideraron incialmente en la planeación. 

Permite asimismo, realizar una revisión permanente del prograrra y valorar 

los cambios de conducta que se operan en el participante. 

e) Evaluación Final o de Producto. 

Se realiza al finalizar el proceso de ensenanza -aprendizaje y permite 

conocer el grado en que se lograron los objetivos. 

SU PROPOSI'ID: Conocer el nivel de aprovechamiento de los participantes 

obtenido com::, resultado de las actividades de aprendizaje 

que canprendió un =so. 

SU FUNCION: Detectar el nivel individual y grupal de logro, con respec­

to a los objetivos preestablecidos. 

INSTRUMENTOS: Son preferibles las pruebas objetivas que incluyan la tota -

RESULTADOS: 

lidad de los contenidos temáticos. 

Son de utilidad para futuras planeaciones alusivas al tena. 

Proporcionan info=ción al participante, al capacitador y 

a los directivos ée ]a empresa con respecto a los resul -

tados finales del =so. 
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Aunque la mayoría de las Instituciones y personas dedicadas a impartir 

capacitación laboral, cosideran a la evaluación final o de producto cano -

la Última etapa del proceso, es conveniente aclarar que este tipo de 

evaluación no es suficiente para detectar en qué medida son aplicados y 

recordados a largo plazo los conocimientos, habilidades o destrezas que se 

adquirieron CO!lD resultado del curso en el cual participaron. 

Por ello, consideramos indispensable realizar evaluaciones post-curso que 

arrojen datos a ese respecto. Más adelante se ahondará sobre el terna. 

Debe sefialarse· que la evaluación de la capacitación laboral se basa en seis 

principios generales que le orientan y sirven corno norma para apreciar la 

efectividad de los procedimientos utilizados. De acuerdo con Garibay, ta 

les principios son: 

- Cano proceso integral. Debe estar articulada metodológica y operativa -

merite al proceso de capacitación en sus diferentes etapas, mementos y 

componentes, para poder retroalimentarlo y contribuir al logro de los ob­

jetivos panteados. 

Camo proceso sistanático. Utiliza el orden y la secuencia lógica planea­

dos de antemano, a fin de evitar la improvisación. 

- Como proceso perrnantente. Debe estar presente desde la planeación hasta 

el seguimiento del evento, retroalimentándolo en forma contínua. 

Como proceso participativo. Debe permitir el actuar concientc de los 

capacitandos en las acciones evaluativas y prarover la autoevaluación de 

todos los involu=ados. 
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-como proceso funcional. Debe ofrecer respuestas oportunas a las necesida-

des concretas del proceso de capacitación. 

Cano proceso didáctico. I.as acciones evaluativas contribuyen a in=emen-

tar la capacidad crítica de los participantes sobre el trabajo y las ac -

tividades que desarrollan; les apoya para que su acción sea más sisterná-

tica. * (40) 

Ahora bien, es conveniente reiterar que la evaluación debe entenderse COIOCJ 

un medio que ayuda al alcance de los fines de un programa de capacitación; 

su objetivo deberá estar encaminado a obtener información que permita 

ofrecer elementos para la toma de decisiones, y medidas que orienten y 

retroalimenten al proceso de educación laboral. 

Para que la evaluación pueda realizarse de manera objetiva, requiere de 

determinados procedimientos, técnicas e instnmientos que permitan recabar 

información suficiente y sistematizada, con el objeto de elaborar juicios 

sobre el desarrollo del curso y de tonar las decisiones pertinentes. 

Se entenderá por técnicas evaluativas el conjunto de procedimientos y 

recursos qtie se utilizan para valorar, verificar, medir y comparar las 

acciones y resultados. * 41 ) 

Entre las técnicas evaluativas de uso rrás frecuente en la capacitación pue-

den citarse pruebas objetivas, observación, reuniones mixtas, autoevalua -

ción grupal y sociodramas. 

Estas técnicas son manejadas por los capacitadores con el fin de valorar 

los conocimientos adquiridos por los capacitandos y verificar el logro de 

los obJetivos. Asimism:i, existen las técnicas evaluativas que persiguen 

* (40) 

{41) 

GARIBAY, Francoise y otros: Pr:cgrara J\ac:iaEl ée (Bf:ac:itacim En ap::J;D 

al S:istara Alim,nrario M?xicam, a:pia rnirrs:gra.f:ia, /.Éxim, sn.._qi_]NA RFAL­
IND-H'O, 1980-1982, p. 13 -53 
Ibid:m. p. 55 



118. 

propiciar la intervención activa de los capacitandos en el análisis y en la 

reflexión sobre el trabajo y las actividades que se realizan, para asegurar 

el carácter participativo y didáctico de la evaluación. 

Los objetivos, aplicación e instrumentos de las técnicas evaluativas de uso 

más frecuente en los eventos de capacitación, se presentan de manera resumí 

da en el anexo No. 9 de las pp. 125 a 128 • 

Finalmente, es necesario aclarar que existen algunos principios fundamenta­

les que se debliili tanar en cuenta al elegir las técnicas e instrumentos más 

adecuados para cada caso; se sugieren, por lo menos, los siguientes: 

O Los obj@l::ivos que se persiguen • 

0 ~iencia y características del grupo, es decir, se deben tanar en con­

sideración la edad, el nivel de escolaridad, la experiencia en el trabajo, 

las expectativas e intereses de los participantes, ya que las técnicas va 

rían en función de tales factores. 

º El tamafio del grupo, o sea, considerar el número de participantes para -

la aplicación de una u otra técnica. 

º El ambiente físico, lo cual implica tener en cuenta las posibilidades -

o características del local donde se realizará la actividad. 

º Los materiales que se utilizarán, es decir, planear los materiales a em­

plear ( instrumentos, láminas ,etc. 

O La preparación del capacitador, pues la selección de las técnicas evalua­

tivas, dependerá también del dominio y la experiencia que tenga en el ma­

nejo de las mismas. 

O El clima de trabajo logrado en el grupo. 
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En cuanto a los instrumentos de eva] uación, los más utilizados dentro de 

los eventos de capacitación son: * (42) 

~ Ficha de registro (Anexo 10, p. 129 ) 

Objetivos: 

• Obtener un ¡::erfil de los participantes en el evento de ca­

pacitación lo que permite: 

- Conocer mejor al <JIUpo a capacitar . 

- Reajustar de inmediato la programación del curso de 

acuerdo a las características del <JIUpo. 

- Adaptar el método y técnicas didácticas a utilizar er, 
función de los participantes. 

O Cuestionarios ( Anexo 11 , p. 130 y 131 ) 

Es un instrumento que sirve para la obtención sistemática de información; 

cuando se utiliza en la evaluación, no sólo proporciona información cuan­

titativa, sino también elementos cualitativos sobre el evento evaluado. 

Principios básicos: 

* (42 ) To:i.cbn. p. 

No hacer uso de ténninos confusos o que tengan más de un 

significado. 

Evitar términos técnicos o poco usuales. 

No hacer dos preguntas en una. 

No sugerir o inducir las respuestas. 

Ibrmular exclusivamente preguntas sobre el tema que se 

esta evaluando. 

Tonar en cuenta el tipo de personas que contestarán el 

instrumento. 

26-45 



• Ac ornpafiar siempre el cuestionario de un instructivo al 

principio, explicando la forna de contestar. 

120 • 

Checar la validez del cuestionario, probándolo mediante su 

aplicación a un grupo de personas con características si­

milares a las de los capacitandos a la que va dirigido. 

Elaborar el cuestionario siguiendo un esquerra lÓgico. 

Disefiar el sistema de codificación del cuestionario. 

• R educir la extensión del cuestionario a lo estrictamente 

necesario. 

Ahora bien, existen diferentes tipos de cuestionarios. Estos son: 

De respuesta abierta, el cual permite la libre expresión 

de las opiniones del cuestionado. 

De respuesta cerrada, facilitando la codificación y e] 

análisis de la infornación, así cano las respuestas 

rápidas. Dentro del mismo, existen algunas variantes: 

-Cuando hay que elegir entre sí y no, puede ser can 

pleme:itada con una pregunta abierta. 

-Cuando se presentan diversas alternativas para 

responder, pero seleccionadas de tal manera que sólo 

una es la co=ecta, las respuestas son mutuamente ex­

cluyentes. 

-Cuya respuesta requiere de aplicar una calificación 

bueno, malo, regular, etc. a un detenninado suceso. 

-Donde hay que relacionar columnas. 
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En la evaluación de cursos de capacitación, generalirente se aplican los 

siguientes tipos de cuestionarios en función del aspecto que se pretende 

evaluar. 

De ensenanza-aprendizaje. la aplicación de este cuestio­

nario permite: 

-Retroalimentar sobre la narcha del curso el proceso de 

ensenanza - aprendizaje de los participantes. 

-Reprogranar los contenidos del evento que sé está de -

sarrollando y de otros cursos posteriores. 

-Apoyar el procedimiento de selección de instructores. 

-Estimar la eficacia del curso. 

Este instrumento verifica el grado de comprensión de los capacitandos sobre 

los contenidos del curso. 

Se aplica al inicio, durante y al final del curso, lo cual va a pennitir 

conocer los logros y las deficiencias del proceso de ensenanza-aprendizaje • 

• De eficiencia técnica. Es conveniente que al término de 

cada tem3., se evalúe el grado en que los recursos técnicos 

utilizados contribuyeron al logro de los objetivos • 

• De eficiencia operativa. Se valora el grado en que los -

aspectos operativos, tales como horarios, condiciones de 

aula, etc., apoyaron o limitaron el logro de los objetivos. 

ºGuía de observación. 

A través de este instrumento, se p:rlrán obtener elementos de análisis sobre 

aspectos tales caro el grado de participación de los capacitandos, su 

actitud, la del instructor hacia el grupo, el grado de integración de los 
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participantes en el programa. 

Para elaborar la guía, es necesario seleccionar o definir los aspectos a 

evaluar y desglosarlos o transformarlos en indicadores, los cuales orienta­

rán la observación y la obtención de la infonnación para su análisis y eva­

luación. Un ejemplo de éstos sería: 

Fueron captados los objetivos del sociodrarna? -

Se entendió su finalidad? -

Cuáles se consideran los aspectos más relevantes del 

=so? -

cómo se valora el papel de los responsables del evento?­

Cómo se observa la participación de los capacitandos?-

La guía de observación aplicada sistemáticamente, servirá para obtener 

infonnación que aporte los elementos necesarios a la evaluación. Es 

importante que las anotaciones correspondientes se hagan durante la 

observación de la misma. 

º Guía de análisis ( Anexo 12 ,. p. 132 l 

Es un instrumento que busca pranover y orientar la discusión, reflexión y 

análisis sobre diferentes aspectos del desarrollo del evento, mediante los 

distintos puntos de vista de los participantes, tratando de llegar al 

concenso y homogeneización de criterios. 

Dicho instrumento se puede llevar a cabo a través de una lista de control 

de puntos a reflexionar que sirva para centrar la discusión hacia temas 

considerados cano relevantes. Para la elaboración de la guía, es impor -· 

tante considerar la fonnación, grado de escolaridad, tipo de trabajo de los 



participantes ,además éel gra:b de profundidad a que se pretende llevar el 

análisis. 
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Ahora bien, aquéllos instrumentos que permiten efectuar cuantificaciones y 

comparaciones entre los fenómenos observados, son las Escalas de calilica -

ción. (Anexo 13, p.133 y 134) 

Para elaborar estas escalas, es necesario ccmenzar por una selección 

precisa y concreta de los puntos a observar, y de la definión de criterios 

claros de valoración, lo que facilitará su realización, así como su 

aplicación y la interpretación de los resultados. Existen tres tipos de 

escalas: 

a) Escala mmiérica. 

En este caso, los grados en que puede ser apreciada la 

intensidad del punto observado, se presentan por números 

cuya significación se mantiene constante a lo largo de 

todos los puntos o características seleccionadas. 

b) Escalas gráficas. 

En este tipo de escalas, el punto o característica , es 

seguido por una línea horizontal sobre la cual se marca 

la categoría seleccionada por el observador. 

c) Escalas descriptivas 

A través de diversas categorías, se describen en fonna 

resumida, ¡;:ero éel m:xlo más exacto posible, la caracte 

rística o el punto a ser observado. 
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Cabe hacer notar que es de suma impor-L311cia el describir con claridad los -

aspectos, conductas o características, así caro lograr que dichas descrip -

ciones sean representativas de lo que se desea evaluar. 

Una vez mencionados los tipos de evaluación, técnicas e instrumentos de uso 

más frecuente en los cursos de capacitación laboral, se presenta un cuadro 

que sintetiza sus objetivos y apor-caciones al prcx..--eso de ensenanza - apren­

dizaje. * ( Ver anexo 14 , pp. 135) • 

Es conveniente aclarar que dicho cuadro incluye un tipo de evaluación que, 

en términos generales, no es contemplada ni aplicada por los capacitadores: 

la evaluación final alterna 

Este tipo de evaluación se debe efectuar una vez que ha transcurrido un 

tiempo considerable con respecto al ténnino del curso o programa. Su fina­

lidad es detectar si los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas 

adquiridos y/o rrodificados como resultado del aprendizaje, son recordados y 

aplicados (transferidos) a mediano y largo plazo por los participantes. 

Ia evaluación final alterna aporta elementos que son de utilidad para todos 

quienes, de una u otra forma, intervinieron en el proceso. 

Esto es, arroja datos relativos al impacto logrado y a las deficiencias 

que se hacen evidentes al llevar la teoría a la práctica. 

En este capítulo se abordaron las cinco etapas que, tradicionalmente, inte­

gran el proceso de capacitación. Sin embargo, existe otra no menos importag 

te ( el seguimiento) que dada su relevaricia, debería incluirse también. 

Sobre ella se hablará en otro punto de este trabajo, pero antes resulta con 

veniente ahondar acerca de la capacitación laboral desde un enfoque pedagó­

gico. 



Reuniones Mixtas 

Autoevaluación 
Grupal 

OBJETIVOS 

-Verificar el logro de 
los objetivos plantea 
dos. -

-Retroalimentar penna­
nentemente las accio­
nes capacitadoras. 

-Aplicar los correcti­
vos y ajustes necesa­
rios durante el de -­
sarrollo del evento. 

-Lograr control oportu 
no y sistemático del­
desarrollo de las ac­
ciones. 

-Generar la capacidad 
crítica de los parti­
cipantes en las diver 
sas acciones que ee::: 
sarrollan. 

-Lograr la evaluación 
de todos los involu­
crados en el proceso. 

-Apoyar el proceso de 
autofonnación. 

~No. 9 

APLICACION 

-Realizarse diariamente auran 
te el desarrollo de las ac::: 
ciones capacitadoras. 

-Durante el evento para eva -
luar los aspectos técnicos y 
operativos y retroalimentar 
inmediatamente. 

-Al final del evento para una 
evaluación global. 

-Cada sesión de trabajo gru -
pal debe ser objeto de auto­
evaluación, al dedicar un -­
tiempo detenninado al análi­
sis de sus circunstancias y 
logros. 

-Guías de an.:í1i · 
sis 

-Cuestionarios 

-Cuadro de con-
centración de 
conclusiones. 

-Guías de análi 
sis. 

"' u, 



Sociodrama 

-Verificar el logro 
de los objetivos plan 
teados. -

-Retroalirnentar las ac 
ciones capacitadoras-:-

-conocer la opinión de 
los participantes so -
bre los aspectos técni 
cos y operativos del:: 
evento. 

-Detectar la identifica 
ción con determinadas­
acciones de capacita -
ción. 

-RetroalilllP_ntar las ac­
ciones de capacitación. 

-Facilitar la libre ex­
presión entre los par­
ticipantes. 

-Permitir que l~s par -
ticipantes expresen 
sus oponiones. 

-Promover la comunica -
ción y colaboración de 
todos los participan -
tes 

-Es oportuno aplicar esta 
técnica a la mitad del even 
to para hacer consciente a-Y­
grupo del tipo de relaciones 
que se desarrollan durante -
él y así poder crear un me -
jor ambiente entre ellos o 
bien, para la evaluación del 
funcionamiento global. 

-Instructivo 
para el so­
ciodrama y 
guía de ob­
servación. 



ObsL'rv.ic Lón 

Aplicación de pruebas 
objetivas. 

-Captar información 
que permita verificar 
e1 logro de los obje­
tivos. 

-Captar información 
que permita interpre­
tar las actitudes de 
los participantes con 
respecto a : conteni­
dos, procedimientos -
y dinámicas, integra­
ción del grupo e ins­
tructores. 

-Retroalirnentar perma­
nentemente las accio­
nes de capacitación. 

-Apreciar los cambios 
producidos en los par 
ticipantes en fun -
ción de los objetivos. 

-Contar con informa -
ción escrita que per 
mita evaluar el des= 
arrollo del evento -
en su conjunto o en 
alguna de sus partes. 

...Medir el grado de desC!!! 
peno alcanzado por cada 
participante. 

- Contar con información 
concreta que evidencíe 
capacidades cognosciti 
vas • 

-Es inútil en cualquier mo 
mento de la capacitación. 
Debe de ser pe:i:rnanente y sis 
temática, por lo tanto debe 
realizarse durante todo el -
evento. 

-Se realiza al finalizar ca 
da reunión de la instancia­
mixta de evaluación. 

-Al finalizar el tema, unidad o 
sesión. 

-Tiempo después de terminado el 
curso o programa. 

-Guía de ob -
servación y 
cuestiona 
rios. 

-Utilizar cues 
tionarios de7 
ensenanza­
aprendizaje,­
eficiencia- -
operativa y -
eficiencia -
técnica. 

N _, 



111 1 ¡1 111 
- -1 - 1 1 

Obtener una puntuación general Formatos con reactivos de : 

y comparable, que, basándose en - Respuesta seleccionada : 
su objetividad, pennita medir - falso-verdadero, sí - no, 
el grado en que se consiguieron correcto - incorrecto,etc. 
los objetivos propuestos. 

- Opción múltiple 
Determinar el ámbito y memento 

- Correspondencia o términos en que se llevará a cabo la -
retroalimentación. pareados 

- Respuesta construida o de 
suministro: 

- Complementación 
- Respuesta breve 
- Ensayo. 

___ _J J 
·-·· - ··-·- __ , 

1 
~ r-· ··--

i -"' '!' 
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l\NEXD No. 10 

FICHA DE REGISTRO DE PARTICIPANTES 

NIVEL MAXIMO DE E.S·T'lJDIOS: ___________________ _ 

NOMBRE DEL JEFE: PUES'fü: --------- -------------
AREA DE TRABAJO: ------------------------
ANTIGOEDAD EN IA EMPRESA: EN EL PUES'ID: ---- ----------
HORARIO DE TRABAJO 
EN' LA EMPRESA: _________ TORNO: ____________ _ 

PERSONAL DE CONFIANZA SINDICALIZADO 

NO. DE SUBORDINADOS DIREx::'IDS: INDIRN:'IDS: ----- ---------
PUES'!bS DE DICHOS SUBOI'.J)INADOS¡ ________________ _ 

ENUMERE CINCO DE LAS PRINCIPALES ACTIVIDADES QUE DESARROLLA EN SU TRA-

BAJO: ----------------------------

CURSOS QUE HA 'ICM!illO: IMPARTIDO POR: 

HA IMPARTIDO USTED CURSOS SI ( NO ( 

CUALES? ---------------------------
QUE ESPERA OBTENER DE ESTE CURSO? _______________ _ 



ANEXO No. 11 

DIFERENTES TIPOS DE CUESTIONARIOS 

De respuesta abierta: 

- Un jefe debe de tratar a to:l:s · sus subordinados en la misma fornia? 

Explique por qué. 

Elección entre SI Y NO 

- El liderazgo funcional se basa en lo que el líder es? 

SI ( ) NO ( ) 

Por qué? 

De diversas alternativas: 

- Qué es para ti un lídér. eficaz? 

desesperado 
enérgico 
no es flexible 
retroaliment.a 
amable cuando le con­
viene 

De aplicación de una calificación: 

Poner una E. 

-En cuanto al local donde se desarrolló el curso, cómo lo calificaría 
usted 

Iluminación 
Acústica 
Ventilación 
Limpieza 

Bueno Regular Malo Muy malo 

2 3 4 
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De relacionar ex>lumnas: 

1 • El acceso a información valiosa 

2. Estimulando a quien no corresponde 

3. Capacidad de otorgar premios 

4. Ast.nniendo las responsabilid:a 
des del puesto -

5. Arrenazando sin cumplir 

6. Experiencia, habilidad y cono­
cimiento del líder 

De oomplanentar: 

a) Poder de recompensa 

b) Poder de legitimidad 

c) Se pierde poder de 
coerción 

d) Poder de inforniación 

e) Se gana poder de le-
gitimidad 

f) Poder de capacidad 

g) Se pierde poder de re-
ferencia 

- El estilo uno, _____ se caracteriza por una conducta de tarea 

- La conducta de relación en el estilo de ordenar debe ser----~ 

131. 
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ANElID No. 12 

GUIA DE ANALISIS 

No, de asistentes al grupo: --------------------

l. Capacidad para trabajar en grupo 
2. Capacidad para pranover la participación crítica y creativa dentro 

'1el grupo. 
3. ~cidad de comunicación y diálogo 
4. Capacidad de organización 
5. Capacidad para coordinar el grupo 
6. Claridad en la exposición de ideas y conocimientos 
7. Capacidad de análisis y síntesis 
8. capacidad de crítica (constructiva) 
9. Capacidad de autocrítica 
10. Capacidad para reorientar el trabajo con base en la evaluación -

autoevaluación 
11. Participación en el trabajo 
12. Motivación para el trabajo 
13. Disciplina en el trabajo 
14. Solidaridad grupal 

Observaciones:-------------------------



ESCALAS DE CALIFICACION 

Escala nU!llérica: 

-Indicar el grado en que se manifiesta la creatividad e iniciativa de 
los capacitandos, marcando el número que juzgue más adecuado. 

Clave 5 Excelente 
4 Muy bueno· 
3 Bueno 
2 Regular 
1 Deficiente 

1)" Deseos de aprender 

2) Perseverancia en el trabajo 

3) Capacidad de aportar nuevas ideas 

Escalas graficas: 

5 4 

Existió puntualidad en las reuniones programadas;. 

4 3 2 

3 

o 

Entregaron sus trabajos en los plazos establecidos: 

4 3 2 o 

2 

133. 
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Escalas Descriptivas 

- Marque la categoría que según su criterio corresponde a la realidad. 

Actividad grupal. Capacidad para trabajar en equipo. 

1 
1 

Disn:sicim kEptécitn O::q:eran,¡;e- Prefieta1 Evitan to:b 
e interé; y a::nfunaj,_ ro sin~ tral:aj3.r tral:ajo en 
al tral:ajo d:rl al in- esfu::'20 y sin s:il.cs <IllÚ1 
a:ila:tivo teyarre- rrrstrar mrlo 
pmi. lo - En e::pÍflE interé; 
grar les - ~ tral:ajo 
cbjeti\05 



Elementós 
básicos 
de la 

planeaclón 

Calidad de la 

planeación 

Ajustes 
del 

programa 
del 

evento 

PI anea c i ó·n Ejecución 
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3 PROCESO DE ~ - Al"RmOIZAJE EN EL ADULTO 

3. 1 EL APRENDIZAJE EN EL ESTl\00 ADULTO • 

Dado que, cano se mencionó en el capítulo anterior, la capacitación laboral 

es un proceso educativo dirigido a los adultos, es necesario definir, en 

primer término, lo que es éste, pues ello permitirá comprender de qué 

rranera aprende y ponderar que lo hace durante toda su vida, dado que es un 

ser "no acabado" y en pennanente evolución. 

En términos generales, se piensa que un adulto es la persona que tiene m:is 

de 20 afias de edad. No obstante, su perfil incluye otros aspectos además 

del cronológico, entre ellos 

a) la madurez fisiológica. 

b) Su capacidad para realizar operaciones fonnales a partir de la vincula­

ción de la teoría con su práctica cotidiana. 

c) A nivel de personalidad, la posibilidad de ser responsable de sus actos, 

de tomar sus propias decisiones, de controlar sus impulsos y de actuar -

de rranera autónoma y realista. 

d) A nivel afectivo, el adulto es capaz de controlar sus emociones, de 

resistir frustraciones y de establecer relaciones interpersonales 

ccrnpletas y satisfactorias. 

e) A nivel profesional, la madurez está caracterizada por la posibilidad de 

organizar su vida en función de un fin, de la elección de un oficio y de 

su horizonte temporal. 

Como se observa, la personalidad del adulto tiene un gran número de 

componentes biopsicosociales. 

A partir del análisis de dichos rasgos, algunos investigadores han creído -

descubrir en el adulto un ocaso progresivo debido al envejecimiento, una 



137. 

cierta rigidez mental, dificultades para aprender, facilidad para olvidar 

lo aprendido y una lentitud considerable en su ritmo de aprendizaje. 

En contrapartida, otros estudios confirman el hecho de que, no obstante las 

dificultades derivadas de cuestiones psicofisiológicas, el adulto pone en 

juego mecanismos de compensación que le permiten no sólo aprender cosas 

nuevas, sino además busc-ar tLn..a utilidad i.n..rneiliata a lo que aprende. 

El adulto no es incapaz de aprender; lo que ocurre es que interfieren en 

esta actividad rnental factores tales como la edad, el temor al fracaso, el 

nivel de escolaridad, su resistencia al cambio y sus motivaciones, entre 

otros no menos importantes. 

Especial atención merecen las motivaciones que impulsan a un adulto a 

aprender. Entre las princi~les se pueden citar: 

- El deseo de promoción profesional y social ( ligado al aumento de salario 

y a la consecución de un mejor status) • 

- La necesidad de competir en el mercado laboral. 

La preocupación de comprender un mundo siempre cambiante 

- La obsolescencia de ciertos conocimientos. 

- El deseo de relacionarse.· 

- El desarrollo personal. 

Estas motivaciones, aunadas a las capacidades intelectuales de los adultos, 

son las que hacen posible su aprendizaje permanente. 

Dichas capacidades que son determinantes en el desarrollo mental y en el 

proceso de conocimiento del adulto, pueden resumirse en estos puntos 

a) La maduración, que desempefia una función importante en la determinación 

de los estadíos ( etapas ) de su desarrollo, y que varían de acuerdo a 

algunos factores vinculados con el medio. 
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b) La experiencia adquirida en aprendizajes previos. 

c} las interacciones sociales, especialmente el lenguaje. 

d} El proceso interno de equilibrio, especie de autorregulación, que sería 

permitido por la formación de estructuras cognoscitivas; en este 

sentido, la inteligencia sería la adaptación más estimulada, equilibrio 

entre la asimilación y la acanodación. 

I.a actividad intelectual del adulto, cano todo comportamiento, depende de 

la personalidad del sujeto y de su entorno. 

El número y diversidad de experiencias no tienen efectos negativos sobre 

las actividades intelectuales del adulto. Incluso, existen ciertas 

fUj1ciones que mejoran con la edad. La declinación de la memoria, por 

ejemplo, se ve ccmpensada con la capacidad de establecer vinculaciones 

prácticas y con la de centrar voluntariamente la atención. 

Ahora bien, en el caso de la capacitación laboral, una acción educativa en 

la que intervienen personas adultas, es válido situar su nivel intelectual 

en base a las normas de la Psicología Genética, . y verificar, entre otras 

cosas, si los adultos alcanzan verdaderamente el estadía de las operaciones 

formales cuyo daninio se supone lograron en la adolescencia. 

Al respecto se han realizado estudios con el-fin de precisar el nivel de -

las operaciones lógicas que efectúa el adulto, encontrándose analogías en-

tre sus respuestas y las emitidas por nifios y adolescentes. 

Gran número de adultos, de hecho, se sitúa sólo en el nivel de las operaciQ 

nes concretas y expresa dificultad para desligarse de la experiencia ( rea-

lidad percibida } y atenerse exclusivamente a proposiciones, así cano para 

emitir juicios basados en el razonamiento formal. 

Se piensa que la serie de experiencias acumuladas por el adulto pueden cons 
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tituir la base de un proceso de aprendizaje o recuperación centrado en los 

procesos operatorios más que en la adquisición de conocimientos. Al contr~ 

rio de lo que ocurre<=!} el adulto, parece posible que el adulto aprenda es­

tructuras lÓgicas. 

No obstante, el ejercicio tiene un papel de suma importancia no sólo en la 

existencia sino también en el desarrollo de las capacidades intelectuales -

del adulto. SUs capacidades brutas ( coeficiente intelectual, cociente de 

eficiencia e índice de deterioro mental ) , declinan por falta de práctica. 

Por el contrario, las capacidades utilizadas en una actividad especializada 

continúan desarrollándose a través de mecanismos de diferenciación y canpe!!_ 

sación ( coherencia, sabiduría y arrplitud de experiencia, por ejenplo ). 

En surra, la capacidad de aprendizaje del adulto se relaciona directamente -

con factores fisiolóficos, pero también con sus motivaciones, sus actitudes, 

su práctica cotidiana; su horizonte tenporal y su rol social. 

Por otra parte, y en lo que respecta a su aprendizaje durante el proceso de 

capacitación laboral, puede decirse que el adulto será capaz de adquirir 

reorientar y reconstruir sus conocimientos, habilidades y actitudes, siein­

pre y cuando esta actividad eductiva parta de su realidad y le proporcione 

elementos para retornar a ella con una visión más amplia y especializada. 

Ello obedece a que el contenido de sus representaciones mentales y de sus -

mcx1os figurativos de organizar los conocimientos, expresan el predominio de 

la lÓgica de los atributos sobre la lÓgica de las relaciones. En otras pa-

labras, el adulto busca en su aprendizaje respuestas y soluciones a situa-

cienes y problemas específicos, por lo tanto, éste sólo es significativo si 

posee una utilidad inmediata para el capacitando. * (43) 

* (43) m:N, Jlntoine : ~dela; M.lltcs, 7a. a:lici.m, 1-Éci.ro, Siglo XXl JilitJ::lln;, 
1986, p. 80 - 168 , ¡_:B$Íl1I • 
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Se ha hablado ya, en términos generales, de algunos de los factores y cara~ 

terísticas que intervienen en el proceso de aprendizaje del individuo adul­

to. Pero, qué es, o en qué consiste tal aprendizaje. 

Roque Ludojoski afi.rna que" ( ••• ) la elemental experiencia cotidiana nos 

recuerda continuamente el influjo de la herencia y el ambiente en nuestras 

posibilidades para el futuro. Lo caracterizante de la notación de Persona­

lidad se da pues en el hecho de que evoluciona, cambia, se modifica conti -

nuamente. Esta modificación de la Personalidad ocurre por medio de lo que 

ha venido a dencminarse: aprendizaje. Aprender significa pues modificar 

el funcionamiento global de la personalidad( ••• ) un aprendizaje es educat.4:. 

vo. siempre que el cambio que se produzca en nuestro comportamiento contrib:!!_ 

ya al mejoramiento de nuestra personalidad". * (44) 

Estrechamente vinculado con este concepto, y en relación con el proceso de 

capacitación laboral, existe otro elemento: la ensefianza. 

fureno Bayardo le define como" Un proceso que consiste en promover en for­

ma intencionada y sistemática el proceso de apreno.izaje que debe originarse 

en los sujetos" • * (45) 

Ia ensefianza, entonces, atiende a dos principios básicos que son la causal_i 

dad y la intencionalidad. En términos de capacitación, la causalidad esta­

ría indicada por la infomtación obtenida al detectar las necesidades; en -

tanto que la intencionalidad, se asocia con el logro de los objetivos fija­

dos . 

Ahora bien, dado que el adulto posee características psicofisiológicas es~ 

cíficas, el proceso de ensefianza - aprendizaje no debe ·ser directivo, sino 

rrás bien participativo y vivencial. 

* ( 44) ll.IX1llKI ,R. : /lnb:qxil.cx:¡:: El:i.nr:im éel Ibrbre,3a. e::1. ,B.al:E Ail:Es ,El:1. Gt:e· , 1984 ,p. 19 

*(45) M:RENJPA'O'RD,G.: cp. cit., p. 16. 
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En primera instancia serán mencionadas aquellas~ de índole -

biolÓgica que caraterizan a un adulto. 

En la edad adulta, los individuos han alcanzad© la madurez biológica y su 

organismo experimenta una serie de cambios fisiológicos que se acentúan a 

medida que transcurre el tiempo. 

Dichas alteraciones biológicas abarcan la declinación sensorial, la pérdida 

gradual de energía física¡ los cambios en la textura cutánea, el tono 

muscular y la coloración del 'cabello' 'emtre otros. 

los cambios fisiológicos surgen y se manifiestan de manera gradual y tienen 

distinto ritmo entre los adultos, aunque poseen una tendencia general y 

constante. Es común que la mayoría de los adultos no se percate de los 

cambios fisiológicos que está sufriendo su cuerpo, hasta que vive alguna 

experiencia que los acentúa obligadarnente. Aunado a ello, dichos cambios 

pueden inducir al adulto a subestimar su capacidad para aprender o realizar 

diversos tipos de aetividades, hecho que conlleva a la aparición de nuevos 

intereses y expectativas. 

La disminución de la agudeza vi:iru.tl puede ser uno de los cambios fisiológi­

cos más evidentes y es, por 'cierto, uno de los que han tenido efectos 

directos en lo relativo al proceso de ensefianza - aprendizaje de loo 

adultos. 

De acuerdo con las investigaciooes realizadas al respecto, el nivel máximo 

de agudeza visual se alcanza en algún memento entre los veinte y veinticin-

co afios de edad. A ¡;>a+tir de ese momento, h.!.y una ligera pero constante 

declinación hasta los cuarenta o cuarenta y cinco afios, cuando se prcxluce 

un brusco proceso involutivo que continuará por el resto de la vida de una 

persona. 
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Esta declinación en la agudeza visual del adulto ocasiona, entre otras 

cosas, que disminuya la reacción del ojo ante la luz natural o artificial y 

que decrezca su poder muscular. Por ello, la realizac:i.oo de ciertas 

actividades tales como la lectura y la escritura se tornan cada vez más 

difíciles. 

Así pues, la planeación y ejecución de las actividades de aprendizaje 

dirigidas a los adultos habrán de tomar en cuenta esos factores e incluir -

las siguientes recomendaciones: 

1 ) Para compensar los cambios de su agudeza visual, es conveniente que 

aumente la iluminación natural o artificial del lugar en el que se van a 

desarrollar las actividades de aprendizaje. 

2) Si se trabaja con materiales impresos, éstos han de estar escritos con -

letras grandes y claras. 

3) Los contrastes de color en las ilustraciones que se presenten deben ser 

muy nítidos. 

4) Dado que tanto la lectura como la escritura tienden a provocar fatiga 

visual en los adultos, los textos que se lean o redacten deben ser 

preferentemente breves. * (46) 

Ahora bien, la agudeza auditiva declina de la misma manera que la visual, 

con la consiguiente influencia en el grado de comprensión de aquello que nn 

adulto escucha. 

Aunque un adulto puede percibir diversos sonidos, es posible que no llegue 

a comprender su significado totalmente. 

* { 46 ) Hl'N), s. : A l€V:i.e.v of H1ysi oJcgi cal ard P.c.yio1.cgiral GErg=s in l'gin:f ard t-lEi.r :l!!1. 
pliratic:rs far 'lill:ters of l'dllts, en: lbletÍn 71G-1, state Dcpt. of ffi.nrt:im, U.S.A., 
abril, 1977, !.=P· 2 - 5 ¡:ass:im. 
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Puede decirse, que la declinación de la agooeza auditiva en el. adulto 

oonstib.lye un obstáculo de gran iuportancla pru:a su aprendizaje. 

Ello obedece a que los adultos tendrán dificultades para captar la 

totalidad de los mensajes emitidos a una distancia considerable, Y. a qtE p:r 

lo mismo, les resultará canplicado encontrar la coherencia en los temas 

tratados y participar en discusiones grupales, entre otras cosas no menos 

importantes. 

Asimismo, se considera que la pérdida gradual y sostenida de la agudeza au­

ditiva, suele propiciar la inhibición de los adultos por temor al ridículo, 

e incluso, dificultades para relacionarse con los demás. 

Para reducir los efectos negativos que tiene para el aprendizaje del adulto 

se recomienda; 

1) Que quien dirige las actividades de aprendizaje module la voz, tratando 

de establecer un ritmo constante. 

2) Evitar el tono monótono mientras se habla a los derrás participantes. 

3) No emplear sonidos muy agudos o muy graves. 

4) Modular el volumen de ·películas u otros re=sos didácticos, de tal 

forma que todos los presentes escuchen bien. 

5) Elegir, para la realización de las actividades de aprendizaje, un 

alejado del ruido. 

6) Trabajar en aulas o espacios amplios, pero no tan grandes que propicien 

la alteración o dispersión de los sonidos. 

7) Incluir auxiliares visuales para aclarar términos poco comunes. 

8) No espaciar demasiado el mobiliario que usan los participantes. (47) 

* ( 47) Ib:iren , ¡:p. 5-7 p:!ffiim. 
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Ahora bien, otro cambio fisiológico que se manifiesta durante la edad 

adulta, es una progresiva pérdida de la energía general. 

Este hecho se traduce en fatiga física y mental, y ha de tenerse muy en 

cuenta cuando se programen actividades de aprendizaje en las que participen 

adultos. 

Para reducir los efectos que, sobre el aprendizaje del adulto, tiene la 

pérdida paulatina de su energía, se sugiere entre otras cosas: 

1) Planear las actividades de aprendizaje de tal forma que no resulten 

demasiado monótonas, largas o agotadoras. 

2) Elegir contenidos temáticos fácilmente comprensibles y aplicables direc­

taITlente a la realidad del adulto. 

3) Propiciar que el adulto encuentre utilidad en +o que está aprendiendo, 

a fin de que tal motivación contribuya a reducir la fatiga e, incluso, -

sus deseos de deserción. 

4) Evitar las sesiones muy largas y/o extenuantes~ 

5) l'l!!lpliar las expectativas "t.eq:Jorales para el aprendizaje del adulto. 

6) Elegir actividades que si bien requieren de la participación activa del 

adulto, no impliquen la realización de esfuerzos físicos agotadores. *(48) 

E.s conveniente reiterar que tanto la declinación sensorial como la 

progresiva pérdida de la energía general, constituyen factores que repercu­

ten directamente en la capacidad del adulto para aprender. 

LLegar a la edad adulta no implica estar imposibilitado para aprender, pero 

necesariamente habrán de variar las condiciones de tal aprendizaje. 

* ( 48) Il:ric:En, ¡:p. 7 - 12 ¡:ass:im. 
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Existen marcadas diferencias de opinión con respecto al carácter y al grado 

de los cambios que se producen, confonne avanza la edad, en la capacidad de 

un individuo para aprender. 

Sin embargo, hay un acuerdo general que establece que el nivel máximo en 

cuanto a la capacidad para aprender se alcanza entre los veinte y los 

veinticinco afios de edad. 

No obstante; hubo de tran=rir mucho tiempo antes de que se desterrara la 

idea de que una vez que se alcanza la adultez, es posible perfeccionar los 

conocimientos anteriores, pero resulta imposible lograr nuevos 

aprendizajes. 

Edward L. Thorndike fue uno de los primeros en abordar el problema del 

aprendizaje en el adulto. Hacia 1928 realizó experimentos y comprobó que no 

desaparecía dicha capacidad y que, por lo tanto, durante la adultez era fas;. 

tible aprender casi cualquier cosa. Creó la "=va de la habilidad para a­

prenderº con un máximo de 22 y un mínimo de cerca de 50 anos. 

Estudios posteriores efectuaqos por Irving Lorge, sefialan que no es la 

capacidad de apnmdiza je la que clearece oon lo anos sino su ritmo , y que 

esta disminución es mayor en los adultos que abandoniin el hábito del 

estudio. Según Lorge, los adultos que siguen trabajando, ejercitándose, 

pueden aprender la 1!13.yor parte de las cosas lo mismo a los 25 que a los 70 

afios. 

Por su parte Malkan s. Knowles, considerado cano uno de los principales 

teóricos sobre la educación de adultos en los Últimos anos, opina que las 

diferencias en la capacidad de aprendizaje de los adultos dependen 111:Ís bien 

de variantes en su coeficiente intelectual, su nivel cultural, su st¿¡tus so 

cial y su nivel profesional, entre otros factores. 
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Si bien es cierto que existen factores fisiológicos que influyen en la 

capacidad del adulto para aprender, también lo es que sus intereses, 

motivaciones, expectativas de vida y necesidades específicas son rróviles de 

gran trascendencia en ese sentido. 

Resulta evidente que las necesidades de un adulto difieren de las que puede 

tener un nino o un adolescente. 

Las necesidades de una persona adulta son más concretas y se relacionan 

casi en su totalidad con su entorno familiar y laboral. Por ello, cuando se 

decide a aprender algo, espera que los conocimientos le reporten una 

utilidad inmediata. 

Así pues, sus necesidades están Íntimamente ligadas con sus intereses y con 

sus expectativas de vida. 

Su conducta obedece a intereses, deseos, etc. , tanto naturales cano 

propiciados por las condicionantes sociales. 

En esa etapa cronológica de su vida, el adulto actuará con el fin de 

satisfacer las necesidades físicas, econérnicas, sociales, de seguridad o de 

cualquier otra Índole que se le presenten. 

Cano se observa, existen factores tanto internos cano externos que generan 

una conducta. De ello se deriva el hecho de que las necesidades, los 

intereses y las expectativas estén en una relación dinámica que constituye 

la motivación del sujeto. 

No obstante, aunque existan condicionantes externas para una conducta, en 

el mcxnento en que son interiorizadas por el sujeto se convierten en una mo­

tivación intrínseca para él. 

Ahora bien, dada la importancia de la motivación de la conducta, es impres­

cindible que al planear todo proceso educativo ( en este caso el dirigido a 
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los adultos), se tomen en cuenta las necesidades, intereses y expectativas 

de quienes aprenden. Esto conllevará a que el aprendiza je se torne en 

algo significativo para ellos, a que sea más duradero y a que pueda transf~ 

rirse a otras situaciones. 

En SUll\3., ha de re=rdarse que la rroti vación es indispensable para lograr 

que los parti~ipantes se involucren en el proc,,__so de ensefianza-aprendizaje, 

y que ésta debe derivarse de acciones dirigidas a problemas, necesidades o 

aspectos que sean percibidos por los sujetos cano aquéllos que, por su im­

portancia, requieren de una solución efectiva. 

En el caso específico de sus intereses, puede decirse que son factores 

internos que están sujetos a rrodificaciones constantes. En general, son 

afectados por la edad, el sexo, así cano por las necesidades personales, 

laborales y sociales de cada persona. No obstante, existen intereses 

comunes entre las personas que integran un cierto grupo de edad, nivel 

socioeconómico, etc. 

Al parecer, el nivel de escolaridad de los sujetos tiende a influir en sus 

intereses. Por ende, aquellos adultos con un menor grado de escolaridad 

pueden presentar mayor resistencia y menor interés en participar en 

actividades de aprendizaje dirigido o intencionado, cano la capacitación 

laboral o el adiestramiento. 

otro factor que influye en los intereses del adulto, es su ocupación. IDs 

adultos, por lo menos de manera inicial, tienden a interesarse más en 

actividades relacionadas con su actividad laboral o profesión; 

Sin embargo, este interés tiende a declinar, generalmente, conforne transc..'U 

rre el tiempo. las metas individuales influyen, entonces, de otra manera: 

los adultos que desean mejores condiciones de vida, adquieren los intereses 
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característicos del grupo al que quieran pertenecer. * ( 49) 

Ahora bien, en lo que respecta a las actitudes de los adultos, puede 

decirse que son aquellas predisposiciones que le orillan a rranifestar tal o 

cual conducta. 

Son, por tanto, estructuras de su personalidad que sustentan, impulsan, o-

rientan, condicionan y posibilitan las manifestaciones conductuales de los 

individuos ( Allport, 1977). 

En virtud de sus características, las actitudes influyen en todo proceso de 

ensefianza - aprendizaje, al tiempo que éste puede repercutir en ellas. 

En el caso concreto de los adultos, es conveniente senalar que a medida que 

pasa el tiempo, sus actitudes tienden a estabilizarse y hacerse inmutables. 

No obstante, el aprendizaje continuado durante toda la vida, puede retardar 

tal proceso. 

Es por eso que resulta importante que quien planea y coordina las activida-

des de aprendizaje dirigidas a los adultos, seleccione aquellos contenidos 

temáticos y estrategias de trabajo que, lejos de reforzar las actitudes que 

obstaculizan el proceso educativo, actúen a la inversa. 

En resumen, tanto los intereses cano las actitudes influyen en el proceso 

educativo de los sujetos, pero la dirección de su aprendizaje puede 

modificar ambos elementos de su personalidad. 

La educación del adulto puede ampliar, modificar o reforzar sus intereses, 

actitudes y expectativas. Sin embargo para que esto ocurra, la experiencia 

educativa debe ser satisfactoria y significativa para el que aprende.* (50) 

De ello se hablará en los siguientes puntos de este trabajo. 

* ( 49) ERNR ,E. : kl ü.e:v:iEw af ldllt lfi.urtim leE3.rdl, Clri..ca:p, klult lfi.urtim Ac:ax::i.a­
tirn, 1959, Cap. X. 

* (SO) lbid3n, Cap. II. 
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3.2 PRINCIPIOS BASICOS DE ADULTOS. 

Dadas las características específicas de los adultos, el proceso de 

ensefianza - aprendizaje en el que participen, debe orientarse por una serie 

de principios básicos. 

E.s conveniente aclarar que aunque existen varios autores que abordan el 

terna, sólo serán retan3.dos en este trabajo los propuestos por dos de ellos: 

M. S. Knowles y D. B. Charlot. 

Esto obedece a qu~ las propuestas de ambos autores aglutinan una serie de 

principios básicos que conciben a la educación de adultos cano un proceso 

que genera aprendizajes significativos, a partir de la realidad y experien-

cia del individuo o del grupo, y mediante su participación activa o involu-

cramiento personal en las actividades encaminadas al logro de un objetivo 

determinado. Los postulados de ambos autores se complementan y sirven de a-

poyo al presente trabajo. 

En primera instancia se citan los postulados propuestos por MalCOin. s. Know-

les. * (51) 

1) El adulto experimenta un cambio en su autoestima. 

Este principio sefiala que, a medida que una persona crece y se desarrolla, 

su autoestima cambia de una dependencia total , cano la del nifio, a una 

creciente autodirección. 

Por tal rrotivo, en todas las situaciones de la vida , y por tanto en las de 

aprendizaje , los adultos desean el respeto a su identidad personal y 

autonomía. 

Cualquier experiencia en la que perciban que son tratados cano ninos, 

interfiere en su aprendizaje y provoca tensión, resistencia e incluso 

resentimientos. 

* (51) I<N:W:ES,M3la:m s. 'llE PdJ.lt Imrrer:a rEgl.a:trrl s¡:e::ics, lb.EIIn, O.Uf l\.nl ünirg 
Co.,1973, pp. 45-49 passim. 
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2) El papel de la experiencia tiene gran importancia en el proceso de 

aprendizaje de los adultos. 

Este principio explica que,. en la medida en que un individuo rradura, 

acumula una amplia reserva de experiencias que se convierten en un recurso 

de aprendizaje cada vez más rico, al tiempo que constituyen un punto de 

referencia con el cual relacionar los nuevos conocimientos o habilidades 

que adquieren. 

Por ende, en el proceso de ensefianza - aprendizaje del adulto debe preferi.!:_ 

se el empleo de técnicas experienciales que permitan la expresión, 

intercambio y análisis de vivencias. 

El- uso de c-onferencias., presentaciones de audiovisuales, lecturas asignadas 

y demás actividades que impliquen la escasa participación del adulto, deben 

dar paso a la discusión, la simulación, la experiencia práctica, la 

creación de proyectos c¡ru,_oales y otras técnicas que propicien el aprendiza­

je activo y significativo. 

3) El aprendizaje de los adultos debe orientarse a la solución de sus 

problemas o a la satisfa=ión de sus necesidades. 

El adulto es capaz de detectar sus necesidades y problerras, y en torno a la 

solución o satisfacción de ellos enfoca su aprendizaje. 

Dado que su perspectiva del tierrpo en relación con el aprendizaje ha 

variado, cuando un adulto se compranete a participar en una actividad edu~ 

cional lo hace porque está experimentando alguna inadecuación en el ffi3Ilejo 

de sus problerras cotidianos. 

Así, desea aplicar manana lo que aprenda hoy, de tal IIEilera que su perspec­

tiva tierrpo - aprendizaje es la de una utilización inmediata. En surra, la 

orientación de su aprendizaje se centra en sus necesidades y problerras 
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inmediatos. 

Esta orientación del aprendizaje en el adulto está estrechamente vinculada 

con las crecientes exigencias que inpone a los trabajad0res el constante 

desarrollo científico y tecnolÓgico. Por tal rrótivo, el adulto necesita 

actualizarse o perfeccionarse pennanenternente a través de la educación 

laboral o capacitación en el trabajo. 

4) El adulto tiene disposición para aprender. 

En la medida en que una persona madura, su disposición para aprender es ca­

da vez menos el producto de su desarrollo biológico y de la presión acadélaj,_ 

ca, y es cada vez más el producto de las tareas desarrolladas y de los re­

querimientos laborales y sociales. 

De este principio se deriva la importancia de programar actividades de apr'=!!_ 

dizaje que coincidan con las necesidades, demandas y expectativas de los a­

dultos. 

El adulto no pierde la disposición para aprender, pero desea encontrar uti­

lidad y sentido en el proceso educativo. 

5) El hombre adulto involucra toda su persona en el aprendizaje. 

Los adultos aprenden involucrando no sólo su inteligencia, sino también su 

vida enocional, su axiología personal y su mundo de intereses. 

Por tanto, el proceso educativo en el que participen debe generar 

aprendizajes significativos y partir de una realidad concreta. 

6) El adulto es capaz de autoeducarse. 

El adulto tiene una gran capacidad para la autoeducación, y es el sujeto 
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preferido por la llamada educación no formal. 

En este sentido son de gran importancia su capacidad de autodirección y la 

orientación de su aprendizaje centrado en la satisfacción de necesidades 

concretas y en la solución de problemas inmediatos. 

7) ws adultos no pierden la capacidad de aprender. 

los adultos pueden aprender a lo largo de toda su vida. Su capacidad no se 

pierde a medida que pasa el tiempo, aunque su ritmo de aprendizaje sufre va 

riaciones. 

Por su parte D.B. Charlot, propone los siguientes principios básicos en re 

!ación a la educación de adultos * (52) 

1) La educación de adultos debe ser mm fru:mación continua. Esto significa 

que se distingue de la formación inicial, pero que necesita continuarse. 

Es decir, después de que una persona se ha sometido a un proceso de f0r-

mación, deberá asumir la responsabilidad de continuar con el mismo aún -

en ausencia del instructor y cada vez que las necesidades que i:,e le pr~ 

senten así lo demanden. 

2) La fonnación de los adultos debe tomar en cuentas sus características 

biopsicol.ógicas. El adulto en formación tiene una historia personal, ex 

periencias propias y una estructura de pensamiento que han de tanarse en 

cuenta en la planeación, ejecución y evaluación del proceso educativo en 

el cual participe. 

Sus opiniones, sus hábitos y vivencias pueden constituirse en puntos de 

apoyo, o por el contrario, ser núcleos de resistencia tanto para la a 

similación del contenido temático corro para el proceso de aprendizaje -

* ( s¿) a-m: or, D.B. : ''El:b:::acim CE l'dllt:r:s" ,En: Pcvista CE Elh:acicÍ1 Ie:narart:e,Paris ,ITE!}O -

j.ruo, 1976,r:p. 18 - 23 ¡-.assim. 
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en general. 

Por este motivo, no es conveniente la imposición de contenidos o activida -

des que le resten autonomía o mermen su condición de adultos. 

Asimismo, el aprendizaje del adulto debe ser activo y tender a proporcioME 

le experiencias gratificantes. 

3) La fonnación de los adultos debe articularse con la práctica ootidiana. 

La fonnación de adultos debe ligarse necesariamente a la solución de sus 

problerras cotidianos. Así pues, ha de responder a las demandas de quienes -

ven en las actividades de aprendizaje en las que participan, un medio para 

satisfacer necesidades, resolver problenáticas o adaptarse de la mejor man~ 

ra posible a su medio social y laboral. 

4) La educación de los adultos debe poseer un valor cultural y no enfocarse 

exclusivamente a la rentabilidad económica. 

Si bien es cierto que la educación de adultos suele conllevar a aumentos en 

la producción y a cierta movilidad social de los trabajadores, su fonnación 

debe orientarse hacia objetivos más amplios. 

Es decir; la formación de adultos ha de propiciar su autonomía y desarrollo 

personal, a la vez que crea en los individuos el creciente deseo de 

der y perfeccionarse permanentemente. 

apreg 

De la serie de principios básicos de la educación de adultos que fueron ex­

puestos, se derivan ciertos lineamientos generales para este proceso educa­

tivo. Dichos lineamientos se tratan a continuación. 
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3. 3 I..INEAMIENT0S GENEAALES PARA LA EOOCACION DE 1\00LTOS • 

A partir de los principios básicos para la educación de los adultos que se 

expusieron con anterioridad, se desprenden ciertos lineamientos indispensa-

bles para que la realización de las actividades de aprendizaje se traduzca 

en un verdadero proceso educativo. 

Knowles propone los siguientes lineamientos generales para la educación -

en la edad adulta 

1 ) En relación con los cambios en el conoepto de sí mismos o autoconcepto. 

No utilizar, de ser posible, las instalaciones destinadas a nifios en la 

realización de las actividades de aprendizaje de los adultos. 

Crear desde el primer m:xnento un ambiente favorable y de respeto entre -

todos los miembros del grupo, incluyendo al coordinador. 

Emplear instalaciones y mobiliario que faciliten el proceso de integra-

ción grupal y la ejecución de técnicas participativas. 

El encargado de coordinar o dirigir el proceso de ensenanza - aprendiza-

je, debe propiciar que los adultos diagnostiquen sus propias necesidades 

e identifiquen sus problemas reales. Esto con el fin de que sean.ellos -

mismos quienes propongan soluciones viables al respecto. 

El adulto debe participar en la evaluación de su aprendizaje, a fin de 

que identifique sus avances o deficiencias y aumente su corresponsabili-

dad en el proceso educativo. 

El adulto detesta recibir un trato similar al de los ninos, ya que es ca 

paz de autodirigir su vida y su aprendizaje. 



155. 

2) En relación con su experiencias acumulada. 

La experiencia o esquema referencial de los adultos puede y debe consti­

tuirse en fuente de aprendizaje. A la vez que las vivencias del adulto -

refuerzan o ejemplifican el contenido temático tratado, éste proporciona 

elementos que contribuyen a la comprensión o mejor interpretación de la 

historia personal. 

El adulto, aunque sea analfabeto, siempre tiene algo que aportar al pro­

ceso educativo. 

La educación de adultos debe preferir el empleo de técnicas participati­

vas o vivenciales, con respecto a las meramente expositivas o demostrati 

vas. 

El coordinador o educador de adultos necesita conocer y manejar a fondo 

las técnicas de aprendizaje grupal. 

El educador debe infundir en los adultos no sólo confianza, sino también 

el deseo de no oponer resistencia a aquellos cambios que puedan signifi­

car para ellos mejoras en su vida personal, laboral o social. 

3) En relación con superspectiva temporal y con la orientación de su ªPn?!! 

dizaje. 

La mayor o menor motivación de un adulto con respecto a taló cual apre_12 

dizaje, dependerá en gran medida del grado de vinculación que tenga con 

sus necesidades, problemas o expectativas inmediatas. No ha de olvidarse 

que su aprendizaje responde a presiones vitales y, en el mejor dr.> los ca 

sos, a corto plazo. 

El adulto debe ver utilidad en aquello que aprende. 
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4) En relación con su disponibilidad para aprender. 

Resulta de vital importancia que el adulto conoza los objetivos de su a-

prendizaje, con el propósito de que ello le estimule o motive a partici-

par activamente en todo el proceso. 

La intervención del adulto en las actividades de aprendizaje no ha de 

ser vista por éste como una imposición, sino más bien como una respuesta 

a sus necesidades y expectativas personales. 

5) En relación con el contenido de su ap=ndizaje. 

El ritmo rápido, CO!llplejo o inusual de las tareas de aprendizaje inter-

fiere con la asimilación de conceptos y con el procesamiento de.datos. 

Ia integración de nuevos conocimientos y reglas, requiere de un tiempo 

de transición y esfuerzo. La supervisión o asesoría posterior a las acti 

vidades de aprendizaje, incrementa la probabilidad de éxito y 

aplicación. 

El interés del adulto por participar en las actvidades de aprendizaje, -

tiende a disminuir cuando se trata de =sos o ternas muy CO!llplejos. En 

general, prefieren los conceptos y teorías sencillas que se pueden 

asimilar fácil e inmediatamente. Esta tendencia aumenta con la edad. 

Los contenidos deber estar orientados hacia la necesidad de aplicación 

en la experiencia cotidiana. 

Para evitar errores, el adulto tiende a realizar las tareas de aprendiz~ 

je con mayor lentitud que los nifios o jóvenes. 

La información no significativa o muy CO!llplicada, difícilmente es 
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aceptada por la persona adulta. 

6) En relación con las oondiciones de aprendizaje y la provisión de 

recursos. 

El medio ambiente en el que se aprenda, debe ser física y psic:ológicameD_ 

te c:ofortable. 

Deben evitarse las lecturas extensas, los períodos muy largos de estancia 

en el aula, la ausencia de oportunidades de practicar y las actividades 

que impliquen altos índices de fatiga física o mental. 

Debe proporcionarse al adulto que aprende, la mayor cantidad posible de 

recursos posible 

didácticos, etc. 

técnicas de trabajo grupal, prácticas, auxiliares 

Ios recursos o apoyos didácticos que se utilicen, deben adaptarse a las 

características psicofisiológicas del adulto. 

Una vez expuestos los lineamientos generales para la educación de adultos, 

resulta necesario aclarar que ésta tiene dos variantes generales : formal y 

no fo=l. La primera (escolarizada, abierta o a distancia) incluye la al­

fabetización, la primaria intensiva y la secundaria. 

En tanto, la segunda, se refiere prirrordialmente a los programas de 

capacitación y adiestramiento, así como a los cursos destinados a la 

formación, perfeccionamiento y praroción de los trabajadores; también 

incluye las actividades de extensión cultural. 

La capacitación laboral, como parte de esta segunda variante, necesita oric;n 

tar su actividad en torno a los principios y lineamientos generales de la e-



158. 

ducación de adultos. 

Así, por ejemplo, en el caso concreto de los lineamientos antes expuestos, 

harán posible la concreción del contenido del curso al someterlo a la prác­

tica, establecer la vinculación existente entre éste y su realidad social y 

laboral, satisfacer las necesidades y demandas individuales y organizacio~ 

les detectadas, estructurar el contenido atendiendo a la dosificación y se­

cuenciación más c-onver-iientes en cada caso, y en suma, facilitar el logro de 

los objetivos preestablecidos. 

Al dar a la capacitación laboral un enfoque pedagógico, se sientan las ba­

ses para imprimirle un carácter eminentemente educativo, tema sobre el cual 

se.ahonda en el próximo putno de este trabajo. 



159. 

3. 4 LA CAPACITl\CION EN EL TRAB!l,JQ Y SU FONCIOW EDOCATIVA • 

La constante y creciente aceleración del cambio en todos los órdenes , cien 

tÍfico, tecnológico, y en suma cultural , han dado origen a la búsqueda de 

alternativas educativas que capaciten a los individuos no sólo para 

responder a la problemática actual, sino que además les preparen para sati§_ 

facer las nuevas demandas sociales y laborales que pudieran presentárseles. 

Es en este sentido en donde ha cobrado auge la llamada Fducac:i..ón Permanente 

que es definida por Jean Pierre Vielle corro II Un nuevo enfoque para la 

realización del proceso educativo, que puede integ::ar y poner a la disposi­

ción de los individuos, o del grupo, los elementos necesarios para asegurar 

su fornación durante toda la vida, de tal ffi3Ilera, que les pennita adquirir 

en forma contínua los conocimientos y actitudes que contribuyan a su 

fonración personal y al desarrollo social 11 * (53) 

Este enfoque difiere en algunos aspectos con el que otorga a la educación 

una estructura fonral, caracterizada entre otras cosas por : la estricta 

definición de sus niveles educativos, su inevitable secuencia lineal, la 

rigurosa selección del tipo de sujetos a los que está dirigida y la rigidez 

de sus programas y contenidos. 

El enfoque fonral de la educación se estructura en torno a dos dimensiones 

generales: la espacial y la temporal. 

La dimensión espacial ubica a la escuela cano principal institución 

educativa y resta importancia a la familia, la empresa y otras instancias 

sociales cano fuentes de aprendizaje de individuos y grupos. 

* (53)VIEIIE,J.P.: ''Elil::ac:im I€rrrara1te y Ca¡_::sciucim11 ,rn: R:rh;cgÍa µrra cl l'dirstrani.rnt, 

IR-O,M§cim,jul.--92p., 1977,rún. 28 \bl. VII,p.49. 
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Este hecho puede ocasionar que se limiten las posibilidades de relacionar 

los =nocimientos adquiridos en las aulas =n la práctica o vida cotidiana. 

En tanto, la dimensión temporal confiere al sistema educativo límites con-

cretos en relación con las etapas de la vida consideradas como las más 

propicias para el aprendizaje: la nifiez, la adolescencia y la juventud. 

Se presupone que los conocimientos adquiridos en la escuela durante esas e-

tapas, preparan o capacitan a los individuos para el resto de su vida, y 

que, los esquemas teóricos transmitidos e idealmente asimilados por los 

estudiantes, no sólo guardarán su validez, sino que además serán suficientes 

para generar conductas repetibles y respuestas adecuadas para la gran 

variedad de problemas que se presentarán al ténnino de la escolarización. 

En este sentido, la educación dirigida a los adultos posee un carácter can-

pensatorio que les brinda la oportunidad de adquirir los conocimientos que 

"ya deberían tener", o se traduce en una serie de =sos de recuperación o 

de actualización que se realizan esporádicamente y casi exclusivamente vin-

culados con el aumento de la productividad de una: empresa. 

No obstante, a partir de la década de los 60's, comenzó a precisarse el en-

foque de la educación penranente, como una respuesta a la necesidad de dar 

continuidad a un sistema educativo casi totalmente escolarizado al cual no 

habían tenido acceso ( o casi no lo habían tenido) miles de trabajadores. 

Ello permitiría no sólo satisfacer las crecientes demandas sociales, sino -

también contribuir al desarrollo personal de los adultos. 

La educación penranente amplía los objetivos y metas de la educación tradi-

cional, y confiere una rrayor responsabilidad a la familia, la empresa y a .2. 

tras instituciones sociales en el proceso de aprendizaje individual y grupal. 
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J. P. Vielle *(54) pro¡:XJne una serie de principios básicos que deben regir 

las actividades encaminadas a la educación permanente de los individuos. En 

tre ellos destacan los siguientes: 

a) El proceso educativo fundamental es el aprendizaje. 

b) El aprendizaje es, ante todo, res¡:XJnsabilidad del propio individuo. El 

naestro debe concebirse como promotor o coordinador del aprendizaje, pe­

ro el al\.lll\Ilo ha de ser agente activo en este proceso, y no sujeto pasivo. 

c) El individuo debe ejercer la res¡:XJnsabilidad de su propia educación du 

rante toda su vida, lo cual significa no conferir a la educación recibi­

da durante ciertas etapas una validez permanente. 

d) I.a sociedad debe pro¡:XJrcionar las OJX)rtunidades necesarias para que el 

proceso educativo formal y no fornal se realice ininterrumpidamente. 

e) Ia capacidad de aprendizaje característica de una verdadera formación ~ 

ducativa, descansa en la necesidad de despertar en quienes aprenden al~ 

nas aptitudes fundamentales: la capacidad de observar, la de asimilar -

infamación, ejercer la reflexión crítica, la de creatividad y la de di~ 

cusión. 

f) El aprendizaje personal se realiza mejor si interviene la comunicación o 

diálogo, JX)r lo que el trabajo grupal debe prevalecer sobre los métodos 

de docencia tradicional. 

g) I.a educación permanente es un proceso susceptible de realizarse en múlti_ 

ples lugares y en diversos m:mentos, JX)r lo que debe limitarse la cxlusi 

vidad de la escuela como institución educativa. 

h) I.a educación pernanente no ha de confundirse con la sirrple prolongación 

de la escolaridad, ni tampoco concebirse caro compensación. 

* (54) Ib:iran, ¡:p. 49 y SS. 
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Fue necesario hacer alusión a la Educación Perrranente, con el fin de ubicar 

a la Educación de Adultos corro parte de ella, y a la Capacitación Laboral -

corro una rrodalidad o follll3. especializada de esta Última. 

En términos generales puede decirse que la Educación Pellll3.Ilente, la fil:l:::ac:iá¡ 

de Adultos y la Capacitación Laboral difieren primordial.mente en el tipo de 

objetivos que persiguen y en la amplitud de sus metas, pero no se excluyen. 

En lo que respecta a la Educación de Adultos, es conveniente recordar que -

Knowles propone por lo menos cuatro postulados básicos que deben caracteri­

zar a un verdadero proceso educativo dirigido a este tipo de personas. En -

resumen, son los siguientes : 

O El adulto es capaz de participar en actividades educativas de nanera autó 

n=. 

la experiencia de los adultos, es decir su esquema referencial, constitu­

ye un valioso recurso para el aprendizaje. Por ello, el empleo de técni­

cas experienciales - participativas, son preferibles a las expositivas 

demostrativas. 

O A medida que un individuo se desarrolla, su disponibilidad para aprender 

es cada vez menos el producto de diversos tipos de presiones, y es cada -

vez más el resultado de sus necesidades o tareas. 

º El adulto orienta su aprendizaje hacia la satisfacción de necesidades in­

mediatas o hacia la resolución de problemas específicos. 

De acuerdo con estos principios básicos, la educación de adultos ha de pro­

ponerse una serie de objetivos generales 

Aunque tales objetivos pueden variar de acuerdo con la rrodalidad de la edu­

cación de adultos que se implemente, en general destacan éstos: 
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1) Contribuir, mediante la realización de diversas experiencias de aprendí-

zaje, a satisfacer las necesidades o a solucionar los problemas que se 

constituyeron en móviles para la participación del adulto en las activi-

dades educativas. 

2) Desarrollar las habilidades y aptitudes del adulto, a través de su parti_ 

cipación en actividades educativas fonnales y no formales. 

3) Fomentar en el adulto el interés de actualizarse y perfeccionarse de ma-

nera pennanente y autónoma. 

Ahora bien, dado que la capacitación laboral es una forma especializada de 

la educación de adultos, comparte y amplía tales objetivos educativos. 

De acuerdo con la UNE.Seo (Nairobi, 1975), la capacitación laboral o 

educación de adultos en el trabajo, debe concebirse como "El proceso 

organizado ¡;x>r medio del cual el adulto trabajador desarrolla sus aptitudes, 

enriquece sus conocimientos, mejora o reorienta su canpetencia técnica y 

profesional, y hace evolucionar sus actitudes o comportamiento en la doble 

perspectiva de su desarrollo integral como persona y de su participación en 

el progreso social"* (55) 

Atendiendo a tal definición, es ¡;x>sible señalar como objetivos generales 

educativos de la capacitaci.Ón laboral los que a continuación se enlistan: 

a) Capacitar al adulto trabajador para el desempeno eficiente de su puesto 

de trabajo. 

b) Proporcionar al trabajador, mediante su participación activa, ;-¡quellrn; .9. 

lementos indispensables para que sea capaz de adaptarse participativaiw~ 

te a cambios científicos, tecnológicos y de Índole organizacional. 

* (55) ~ Il'L 'JFllB",.J) Y rnEVISJJ:N 8:X::IAL: illrac:iÓ1 el:, l'd.tl.ta; ,n d Tu.lí.nj:::i,q,. cit., 
W· 13 - 15 pissim • 
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c) Desarrollar en el trabajador la habilidad para comprender adecuadamente 

los problemas de la organización en la que labore. 

d) Desarrollar en el trabajador la capacidad de aprender a aprender 

permanentemente. 

e) Desarrollar en el trabajador la capacidad de adquirir, solo o en grupo, 

nuevos conocimientos, así cano habilidades cognoscitivas 

ces y afectivos. 

psicanotri-

f) Propiciar su disposición al cambio, detectable mediante la manifestación 

de actitudes y conductas que le permitan no sólo adaptarse a su entorno 

laboral y social, sino modificarlo en beneficio individual y colectivo. 

g) Desarrollar en el trabajador la =eatividad y la capacidad de reflexión 

h) Contribuir a la solución de problemas y a la satisfacción de las 

necesidades del trabajador. 

i) Propiciar su desarrollo hurrano 

Como ha podido apreciarse, la educación pennanente, la educación de adultos 

y la capacitación laboral, sólo difieren en la amplitud de sus metas y en 

la de los objetivos que persiguen; no obstante, existen algunos aspectos en 

los que hay una plena identificación entre ellas: 

- Obedecen a los cambios científicos, tecnológicos, sociales , y por tanto 

culturales, de un momento histórico determinado. 

- Plantean la necesidad de que la educación continúe más allá de la 

juventud y del período de escolarización foim:11. 

- Parten de problemas reales resentidos por el participante, y relacionados 

con su realidad inmediata. 

- Los resultados de aprendizaje son de aplicación inmediata a situaciones -
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específicas. 

Convierten en un valioso recurso de aprendizaje la experiencia, las 

actitudes, y en suma, el esquema referencial de los participantes. 

- Emplean el trabajo grupal cano facilitador del aprendizaje individual y 

colectivo. 

- P-.copician la participación activa de los individuos en el diagnóstico de 

las necesidades, la planeación, el desarrollo y la evaluación de su 

propio aprendizaje. 

Ahora bien, resulta conveniente enfatizar que la capacitación laboral 

c::onstituye una de las formas especializadas de la educación de adultos con 

mayores posibilidades y perspectivas, tanto en el ámbito educativo, cano en 

el social. 

Ello obedece a dos factores, primordialmente 

1) Por una parte, la educación de adultos en el trabajo o capacitación labsi_ 

ral, ofrece amplias posibilidades para vincular los conocilllientos 

teóricos adquiridos con la práctica cotidiana. 

2) Por la otra, la empresa se convierte en una institución educadora, en 

tanto que quienes laboran en ella realizan diversos aprendizajes de 

socialización, tales corro las relaciones interpersonales y los 

vínculos socioafectivos que establecen con el resto de los miembros de 

la organización. 

De lo anteriormente expuesto se deduce la importancia que, en el aspecto e­

ducativo, posee la capacitación laboral. Asimismo se comprende la n0eesidad 

de planearla y ejecutarla de tal forma que realmente se propicie el 
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aprendizaje significativo de quienes en ella participen. 

Se trata, pues, de lograr que la prrticipación de los trabajadores en las 

actividades de capacitación, conlleve al logro de objetivos tanto 

individuales como organizacionales. 

No obstante, para que la capacitación laboral cumpla con los objetivos 

educacionales que le son inherentes, y no se traduzca en una mera actividad 

compensatoria, requiere de la sistematización de cada una de las etapas que 

fueron descritas en el capítulo anterior: detección de necesidades, 

definición de objetivos, determinación de estrategias qidácticas, selección 

de contenidos y elección de técnicas e instrumentos para su evaluación. Asi 

mismo, necesita de la implementación de una etapa más que pocas veces se 

lleva a cabo, tal vez por desconocimiento de los beneficios que aporta al -

proceso de educación de adultos en el trabajo; se trata del seguimiento de 

la capacitación, tema sobre que se ahondará más adelante. 

Además de la sistematización de todo el proceso, el carácter educativo de 

la capacitación laboral implica, entre otras cosas, que esta modalidad de 

la fonnación de adultos se vincule con los requerimientos reales tanto de 

los trabajadores cano de las empresas; que se promueva el aprendizaje 

significativo de los participantes; que se atpl83:l la interacción grupal y 

la experiencia cano estrategias de aprendizaje; que la enseanza y el 

aprendizaje se tornen en una unidad indisoluble; que la participación 

individual y grupal sea activa; que el capacitador funja como coordinador 

de las actividades de aprendizaje, mas no como fuente exclusiva de informa­

ción, y que la implementación de actividades educativas relacionadas con su 

entorno laboral motive al adulto trabajador a perfeccionarse de manera 

permanente. 



La capacitación laboral, pues, puede y debe cumplir con objeüvos eminente­

mente educativos. Sin embargo, esto sólo es posible si su planeación, 

ejecución, evaluación y seguimiento se llevan a cabo tonando en cuenta 

además de la rentabilidad económico - productiva a la que conduce, su papel 

en el desarrollo individual y social. 
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PROCESO DE CAPACITACION LABORAL • 
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En los dos capítulos anteriores se aludió a ternas que son básicos para fun­

damentar lo que a continuación se expone. Es decir, el papel del seguimie.!!_ 

to y del espaciamiento intersesiones en el proceso de capacitación laboral, 

dos aspectos que, de ac'Uerdo a nuestra experiencia cotidiana, adquieren re­

levancia en lo que concierne al impacto de los cursos impartidos. 

Aunque el seguimiento es, o debe considerarse, como una etapa más del pr~ 

so de capacitación laboral, y el espaciamiento intersesiones se refiere a 

la dimensión temporal de las actividades de aprendizaje de un curso, y en-ª­

pariencia son dos variables entre las que no existe vinculación alguna, en 

nuestra práctica pudimos observar que al variar su relación, también cambia 

ban los resultados de aprovechamiento de los participantes. 

A partir de este hecho, surgió el interés por investigar si realmente exix­

tía una vinculación entre ellas y el nivel de aprendizaje de los capacitan­

dos, entendiéndose por éste no sólo la capacidad de recordar cierta info~ 

ción a corto plazo, sino sobre todo, la de aplicar o vincular los conocí -

mientes y habilidades adquiridos a las dirersas situaciones que así lo exi­

jan, tanto a mediano como a largo plazo, de tal fonna que el aprendizaje g~ 

nerado durante las sesiones de los cursos logre perdurar y transferirse a 

los ámbitos social y laboral. 

Es claro que además del espaciamiento intersesiones y de la etapa de segui­

miento se conjugan otros muchos factores ( situacionales, culturales, soci-ª. 

les, etc. ) para el logro satisfactorio de los objetivos de aprendizaje,~ 

ro consideramos que los dos sefialados inicialmente podían incidir de manera 

importante en ese sentido. 
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En primera instancia, se tratará el tema relativo al espaciamiento interse­

siones de los cursos de capacitación. 

Puede definírsele como la distribución temporal del contenido y de las 

actividades de aprendizaje que se planearon para satisfacer ciertas 

necesidades ,Y por ende, para lograr los objetivos fijados En otros 

términos, el espaciamiento intersesiones determina el número de sesiones 

que conforman un curso, su duración y su periodicidad. 

Aunque no fue posible encontrar un referente teórico alusivo al tema , 

consideramos que la distribución temporal de un curso de capacitación nece­

sita retomar, por lo menos, los siguientes criterios: 

a) Didáctico - PedagÓgicos. 

En tanto que el espaciamiento intersesiones influye en la planeación de 

las actividades de aprendizaje, y por tanto, en la elección de estrate -

gias didácticas,fundamentándose en la Teoría Curricular. 

Es decir, debe considerarse que el espaciamiento intersesiones determina 

en gran medida la profundidad con que será tratado un contenido, el 

tiempo que se destinará a la práctica y retroalimentación, el tipo de 

actividades de aprendizaje que se realizarán, las posibilidades de 

participación individual y/o grupal, así como la clase de instrumento o 

técnica que se empleará para evaluar el trabajo efectuado por los 

participantes y los resultados de aprendizaje. 

b) PsicolÓgicos. 

En este sentido, puede decirse que antes de optar por un cierto espacia­

miento intersesiones, es necesario tcxmr en cuenta el perfil psicol.Ógico 

de quienes participan en el proceso de capacitación l .boral, gcneralmen -



170. 

te adultos • 

Así pues, la distribución de las actividades de aprendizaje ha de 

considerar sus intereses concretos, su marco referencial o historia 

personal, su posible resistencia al cambio, así corno su ritmo de 

aprendizaje, entre otros aspectos. 

Este último, corno ya se dijo en el capítulo anterior, es de gran 

im¡x>rtancia, ya que la capacidad del adulto para aprender no desaparece 

pero sí se modifica, requiriendo de tiempo suficiente y de contenidos 

significativos para tal fin. 

e} Biológicos. 

Este tipo de criterios, alude a la necesidad de considerar a la edad de 

los participantes y a sus características fisiológicas específicas, corno 

un factor de gran importancia en la planeación, distribución y ejecución 

de las actividades de aprendizaje. 

Ello obedece, entre otras cosas, a que el orgq.11ismo del adulto experi -

menta contínuas alteraciones biológicas que, aunque graduales y distin -

tas en cada individuo, mantienen una tendencia general hacia la declina 

ción de las funciones vitales. 

No obstante que tales cambios ya fueron citados con anterioridad, es 

conveniente mencionarlos de nueva cuenta: 

-Se presenta una declinación sensorial. 

ºDisminuye su agudeza visual, lo cual incide en su capacidad para leer, 

escribir y dern:ís tareas de aprendizaje que requieren de la interven -

ción de este órgano de los sentidos. 
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ºDisminuye la agudeza auditiva, lo que puede redundar negativamente en 

el aprendizaje, ya que se dificulta la comunicación y la comprensión 

de contenidos. 

-Se presentan dificultades para la adaptación homeostática. 

ºA medida que la edad avanza, los adultos presentan mayores dificultades 

para adaptarse a las condiciones ambientales, de tal fonna que, facto­

res -como el tiempo , el clima, la iluminación o la ventilación 

pueden dificultar el proceso de ensefianza-aprendizaje. 

-Se manifiesta una disminución en la energía general. 

ºEl paulatino decremento de la energía que se presenta conforme avanza 

la edad, conlleva a que el adulto se fatigue con mayor facilidad. 

Este aspecto es de singular importancia tanto en la planeación 

didáctica como en el establecimiento del espaciamiento intersesiones 

de un curso. 

Así pues, tanto la duración como la periodicidad de las sesiones del 

=so, deben permitir. al adulto desplegar sólo aquella energía que 

tenga disponible, ya que de lo contrario, se resistirá a participar en 

las actividades de capacitación por considerar que éstas redundan 

negativamente en su vida personal y laboral. 

d) Administrativos. 

Este tipo de criterios implica que, previamente a la elección de un 

cierto tipo de espaciamiento intersesiones, se conozca la estructura 

interna de la empresa en la que va a implementarse un curso. 
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En otros ténninos, antes de decidir cuál será la duración y periodicidad 

de las sesiones, resulta imprescindible conocer la estructura organiza -

cional, sus necesidades, su plan general de actividades y sus recursos 

disponibles, con el fin de que la capacitación laboral no interfiera con 

el accionar de la empresa, sino que por el contrario, se integre a la 

organización y contribuya al logro de sus objetivos. 

Ahora bien, una vez descritos los criterios a considerar para el espacia -

miento intersesiones de un curso, resulta necesario señalar que algunos 

autores han realizado investigaciones para determinar cómo influye la 

distribución temporal de las actividades en el aprendizaje. 

De Ceceo * ( 56) se encargó de recopilar una serie de estudios experimentales 

efectuados con el fin de demostrar los efectos que en el aprendizaje tienen 

ciertos factores, entre los que destacan la periodicidad con que se 

realizan las actividades planeadas (la práctica) y la retroalimentación 

Por relacionarse con el espaciamiento intersesiones, se retornan inicialmente 

los datos alusivos a la repercusión que ejerce la periodicidad de la 

práctica en el aprendizaje y la retención de conocimientos. 

Los diversos estudios analizados por De Ceceo (Lorge, 1930; Hilgard, 1938; 

Duncan, 1951; Iron, 1966; Gagné, 1970), consistieron primordialmente en la 

comparación de los resultados de aprendizaje obtenidos en dos grupos 

experimentales. 

En uno de ellos, se llevaba a cabo lo que De Ceceo denomina práctica 

masiva,consistente en la realización de las tareas o actividades de 

aprendizaje de rranera secuenciada pero no espaciada. 

* ('i6) [E an:D, J::iy¡ P.: 'lle P.3}dolcgy aE Immirg arrl Imt:nrtim. fflu:::at:iaal Ehjs:i.c:DlOJY 

N..eva ~, P1:Enti.CE H3il, RglEwxn Cliffs, 1974, ¡:p. 253-290 ¡:assim. 
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En el otro grupo, se efectuaba una práctica distrihu:ída, es decir, se 

realizaban las tareas o actividades de aprendizaje en forna secuenciada y 

espaciada. 

Luego de comparar el rendimiento de los sujetos, se concluyó que el 

aprovechamiento aumentaba en aquellos grupos en los que se habían distri -

buído o espaciado las actividades de aprendizaje, estableciéndose además 

períodos de descanso entre una práctica y otra, según la complejidad del 

tema. 

De Ceceo concluyó que es preferible la práctica distribuída a la masiva, en 

tanto que la primera aporta mayores beneficios que la segunda. 

Entre otras cosas, los resultados obtenidos en tales experimentos podrían 

obedecer a que la dosificación de las actividades de aprendizaje (y por 

tanto de los contenidos} , así como la inclusión de descansos entre las 

sesiones de práctica, tienden a disminuir la fatiga, posibilitan una rrayor 

ejercitación y contribuyen a que exista una mejor retención y un menor 

olvido. 

Lo contrario ocurriría en aquellos grupos en los que la práctica rrasiva 

implicaba que se tuviera que tratar un amplio contenido f!n un lapso 

demasiado corto para tal fin. Aunado a ello, disminuían tanto el intervalo 

entre una sesión y otra, como los períodos de descanso entre éstas. 

La importancia del espaciamiento, distribución o periodicidad de la 

práctica con respecto al rendimiento de un grupo de aprendizaje, fue 

confinnada en las· investigaciones antes referidas, sin embargo existen 

otras no menos relevantes, las cuales se ralizaron con el objeto de 
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establecer la relación que hay entre la retención de los conocimientos 

adquiridos por un individuo y la práctica que realizaba con cierta periodi-

cidad. 

Este es el caso de los estudios efectuados por Ausubel, los cuales aunque 

tampoco versan sobre capacitación laboral, aportan datos aplicables a esta 

modalidad de la educación de adultos. 

Este autor sefiala que " ( ... ) la retención a largo plazo, en las sesioresde 

clase y ambientes semejantes, presupone presentaciones o ensayos múltiples 

(práctica) " . * ( 5 7) y agrega que, " La distribución de la práctica facilita 

el aprendizaje significativo (y que) ordinariamente aprendizaje y retención 

quieren decir práctica" . * ( 58) 

Asimismo, expone queen ténninos generales "La práctica distribuída es más 

eficaz que la aglomerada o masiva para el aprendizaje y la retención ( y que) 

eficacia depende de ciertos factores tales caro la edad y la capacidad de 

quienes aprenden, así caro de la naturaleza, cantidad y dificultad de la 

tarea de aprendizaje". * ( 59) 

Dice que la práctica aglomerada es más eficaz para la retención m:xnentánea, 

pero no para la retención a largo plazo. Esto implica que el estudio de 

grandes cantidades de m3.terial en un corto plazo sea eficaz para aprobar un 

examen, por ejemplo, pero que el contenido tienda a olvidarse con mayor 

facilidad que aquel material que fue tratado de ffi3.Ilera secuenciada y 

dosificada, por decirlo de alguna forna. 

De ello puede deducirse que a medida en que aumenta la cantidad y compleji-

dad de un material de estudio, y por ende la dificultad para aprenderlo,r~ 

* (57)1\LHJH,, llivid: Fsicnlo::JÍa Rh.ativa. l.h p.nto c1= vista a:x:¡rad.til.o, t®dm,Bi. 
Trillas, 1978, p. 320. 

* (58)1bimn. p. 340 

* ( 59 )lbimn. p. 339 
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sulta menos conveniente la práctica 11\3.sificada, y sí por el contrario, una 

práctica distribuída. 

Para fundamentar lo antes expuesto, el autor alude a las teorías del olvido 

(de lo que hablaremos más adelante), y manifiesta que la práctica distribuída 

pennite fortalecer los aprendizajes anteriores - en tanto que hace posible 

reconocer y afirl1B.r los canponentes ya olvidados -, al tiempo que el 

descanso (y el espaciamiento entre una sesión y otra) hace posible que se 

disipe la confusión, y que disminuyan la resistencia inicial al nuevo apr~ 

dizaje y la fatiga. 

El autor ~grega que, en consecuencia,Ja práctica distribuída conlleva a una 

retención demorada en contraste con la práctica 11B.siva. Y sena.la que:"En -

conclusión, parece que las sesiones de práctica (o de revisión) breves y 

muy espaciadas que se van introduciendo cada vez más separadas unas de 

otras son mejores para el aprendizaje y la retención significativos". *(60) 

Aunque, como ya se mencionó, los datos arrojados por las investigaciones 

citadas no se realizaron con el objeto de aportar conocimientos que 

redundaran en una mejor planeación, ejecución y evaluación de la capacita -

ción laboral, los resultados obtenidos pueden extrapolarse a este ámbi 

to. 

Consideramos que en la actualidad, una de las graves deficiencias que 

presentan los =sos de capacitación laboral, es precisamente el hecho de 

que son planeados, ejecutados y evaluados cano "=sos relámpagos", lo que 

conlleva a que se trate un amplio contenido en un corto lapso. f':.sto se 

traduce no sólo en fatiga, sino sobre todo en la no profundización de los 

tell\3.s a tratar, y por ende, en un deficiente aprovechamiento de los 

* (60) Ibidem. p. 344 
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participantes. 

Las agotadoras y consecutivas sesiones tornan muy difícil el aprendizaje de 

los capacitandos, y hace casi imposible que los conocimientos teóricos 

supuestamente adquiridos se apliquen en el ámbito laboral. 

Este es quizá uno de los motivos JX)r los que se califica a los cursos de 

capacitación laboral cO!J'O no productivos e incluso como innecesarios. 

Al respecto, William Me. Gehee * ( 61 ) , el único de los autores revisados 

que contempla al espaciamiento intersesiones como un aspecto trascendente 

en la planeación y ejecución de los cursos de capacitación laboral, sefiala 

que " ( ••• )si la práctica está demasiado próxima, el empleado puede no 

aprender eficazmente, debido a la fatiga, cansancio o interferencia de 

reacciones. ( ••• ) Es perfectamente JX)Sible que la superioridad aparente de 

la práctica espaciada se deba a que los períodos de descanso o de entrega a 

otras actividades, permiten que se disipe la fatiga y el cansancio" 

Asimismo agrega, que no existe un intervalo óptimo de espaciamiento entre 

una sesión o práctica y las subsecuentes. Alude a las investigaciones que 

al respecto realizaron Woodworth y Schlosberg en 1964, quienes concluyeron 

que: "el intervalo Óptimo difiere, según la clase de actividad, lo mismo 

que con la longitud del período del trabajo. Actualmente, en ausencia de 

leyes universales aplicables, cada situación práctica requerirá su propia 

investigación específica para determinar los períodos óptimos de descanso y 

trabajo". * (62) 

Puede inferirse, que un adecuado espaciamiento intersesiones de los cursos 

de capacitación, permite dosificar contenidos, practicar y retroalimentar. 

* ( 61) M:.CE-IEE, W. :Qi¡:B::ita:::iá-t, kliEstrani.enl: y Fbmac.i.m d2 Iera::ml, la.re:irrp::e,iái, 
M3xi.m, El:!. Lim.s3., 1986, p. 172. 
* (62) lbidm, p. 173. 
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Toca ahora el turno de referirnos al sequirniento de la capacitación 

laboral, factor que conjm1tarnente con el espaciamiento intersesiones, puede 

jugar un papel muy importante en el grado de aprovechamiento de quienes 

participan en los cursos impartidos. 

E.s ccnveniente sefialar que también son escasos los referentes teóricos que 

aluden a lo que es o implica el seguimiento de la capacitación laboral .. 

Existen dos ccnceptos generales que a ccntinuaciónse transcriben. 

El primero de ellos es el propuesto por Alfonso Silíceo * ( 63) , quien 

ccncibe al seguimiento como "La medición de los resultados de un curso, por 

un lado, y por el otro, el seguir la trayectoria personal de un colaborador, 

en los aspectos de ccnocimientos, creatividad, ánimo, compraniso y otros de 

igual importancia; se debe establecer un sistema de interccxnunicación pos -

terior al curso, entre el tercero y el cuarto mes (que proporcione tales 

datos.)". EY_ident~te, le u.bi.Cii s.ÓlP CQ!!lQ ev,:t:l..i,mc,i_qn final alterna. 

El segundo concepto es proporcionado por el COPARMEX, que le concibe como: 

"El encadenamiento de los procesos de análisis y evaluación, y también de 

la prolongación de la formación del ambiente profesional, esto es, las 

modalidades particulares de.l acto fu la capacitación y las acciones especí -

ficas posteriores a la formación".* (64), pero no se especifican éstas. 

No obstante, creemos que el seguimiento es e implica algo más que lo 

mencionado anteriormente, ya que por su importancia, debe considerarse como 

una etapa más dentro del proceso de la capacitación laboral, aunque c:¡a=l-

mnt:e no se ccnciba así y en rruy pocos casos se realice en aquellas empresas 

en las que se imparten cursos de esa modalidad de la educación de adultos. 

* (63) SILICID,A., op. cit. p. 118 
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Concebinos al seguimiento como la etapa del proceso de capacitación laboral 

que pennite, por una parte, evaluar los resultados de dicho proceso, y por 

la otra, corregir, orientar o en su caso afirmar aquellas conductas quema­

nifiesta el participante como resultado de su intervención en las activida­

des de aprendizaje de un determinado curso. 

Es conveniente hacer notar que el seguimiento trasciende los límites de la 

evaluación y que debe cumplir con una doble función. 

Una de ellas, es evaluar de manera permanente el proceso de capacitación, -

detectando por este medio no sólo los avances, sino también los obstáculos, 

limitantes, fallas y desviaciones tanto de la planeación como de la ejecu -

ción de los cursos impartidos. 

la otra función se refiere a que la aplicación del seguimiento posibilita -

vincular de una manera más efectiva la teoría con la práctica, pennitiendo 

que el sujeto no sólo retane lo aprendido, sino que _sea c~JlélZ d~ aPQrtal:­

creativamente eleirentos que eficienticen su desempefio social y laboral. 

Así pues, por medio de esta asesoría, el capacitador puede observar partici_ 

pativamente tanto conductas que se relacionan con el contenido tratado du­

rante las sesiones ( y que implican una aplicación práctica de ciertos cono 

cimientos), como los aprendizajes colaterales y cambios actitudinales evi­

denciados por los participantes. 

Sin ern...hargo, no sólo se identifican mediante el seguimiento aspectos positi_ 

vos, sino también conductas que ponen de manifiesto la confusión, el olvido 

y las resistencias al cambio. 

Por ello puede decirse que, gracias al seguimiento, el capacitador estará -

en condiciones de asesorar a aquellos trabajadores que no hayan alcanzado -

los objetivos de manera satisfactoria 
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En este sentido, el seguimiento hace las veces de retroalime..ritación. Aunque 

este ténnino tiene diferentes connotaciones, en este caso será empleado pa-

ra hacer referencia a una actividad más dentro del proceso de ensefianza 

aprendizaje de los capacitandos. 

Dicha actividad, ha de realizarse luego de las evaluaciones intennedias o -

parciales y de la final o sumaria, en tanto que éstas aportan datos refere!!_ 

tes a las partes de la tarea de aprendizaje que requieren de un tratamiento 

especial o más profundo. 

La retroalimentación puede ser extrínseca ( si proviene del capacitador) o 

intrínseca ( cuando la origina el propio sujeto). 

Entendida de esta fo:t111a., la retroalimentación deberá cumplir con las funcio 

nes y objetivos que se mencionan a continuación 

O Desarrollar y/o reorientar conductas, actitudes y habilidades. 

º Detectca-r aprendizajes colaterales • 

O Observar la reconstrucción particular del conocimiento que -

haga cada participante. 

º Poner de manifiesto al grupo, y a cada uno de sus miembros ¡ 

qué partes de la tarea de aprendizaje no se han dominado to­

davía. 

O Motivar al sujeto y al grupo para que concentren su atención 

y sus esfuerzos, selectivamente, para aprender lo que aún no 

se ha comprendido o asimilado por completo, pretendiéndose -

con ello perfeccionar el aprendizaje. 

~Favorecer la comunicación y la integración de equipos de tra 

bajo. 

*NJ.rl'\: el tÉrmim" ~" m EE \.E'I a:no sin:nirro de sinple \l:Yi[ic::Ecim re -
a:n:h::tas • 
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Aclarar aquello que, aunque de nanera inicial no había presentado 

mayores problerras para su comprensión, posteriormente resultó confuso y 

difícil de aprender , recordar y aplicar, corrigiendo errores detectados • 

Afirmar conocimientos y actitudes que se ajustan adecuadamente a lo 

aprendido 

Ahora bien, en términos generales, puede decirse que a consecuencia de 

la retroalimentación que reciba un individuo o un grupo " [ .•• ) aumenta 

su confianza en la validez del producto de su aprendizaje, se consolidan 

los conocimientos que adquirió, y se vuelve capaz de concentrarse y de 

atender aquellos aspectos de la tarea que exijan ser perfeccionados". 

* (65) 

Aunque esta retroalimentación será en principio extrínseca ( brindada 

durante la etapa de asesoría -seguimiento por el capacitador) , es 

propósito de la acción educativa que paulatinamente se torne en intrín -

seca , es decir, que sea el propio sujeto quien detecte sus fallas, 

errores o deficiencias, a fin de que él mismo reoriente su conducta 

hacia el logro de los objetivos establecidos. 

Caro puede observarse, la doble función que debe cumplir la etapa de 

seguimiento , la de evaluación y la de asesoría-retroalimentación , le 

confieren gran il!lportancia en el proceso de la capacitación laboral. 

Por ello, no sólo es adecuado incluirle dentro del proceso general de 

capacitación laboral, más aún, lo consideranos necesario. 

Creeiros que, la elección de un adecuado espaciamiento intersesiones de 

los =sos, aunada a la ejecución del seguimiento, pueden contribuir 

* (65) l'Ullfl,, D., cp. cit. p. 367 
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no sólamente a mejorar el aprovechamiento de los capacitandos, sino 

también a incrementar el impacto de la capacitación en el ámbito laboral. 

Cabe destacar que en atención a lo anteriormente expuesto , tanto el 

espaciamiento intersesiones como la etapa de seguimiento deben proponer­

se, como uno de sus fines primordiales, coadyuvar a que los participan -

tes en los cursos de capacitación no sólo sean capaces de aprender 

momentáneamente un cierto contenido, sino que aderrás logren retener Y 

transferir lo aprendido a otras situaciones durante períodos considera -

bles. 

Por este motivo, se hará alusión a algunos ref_erentes teóricos relativos 

a los factores y elementos que influyen en que lo aprendido por un 

sujeto perdure en su memoria durante un tiempo considerable, o en que, 

por el contrario, sea olvidado con gran facilidad. 

Aunque existen diversas teorías que intentan explicar por qué algunas de 

las cosas que aprendemos intencionalmente perduran más en nuestra 

memoria que otras, casi todas coinciden en que ello depende, principal -

mente, de que el material de estudio sea significativo para quien 

aprende, de su organización o estructura más o menos lógica, de la 

práctica y de las posibilidades que se tengan para desvanecer confusio -

nes, aclarar dudas y perfeccionar los conocimientos adquiridos , lo que 

puede equivaler a la existencia de una retroalimentación. 

De acuerdo con Smirnov * ( 66) "la memoria es el reflejo rle lo que 

existió en el pasado. Este reflejo o recuerdo está basado en su 

fijación, actualización o funcionamiento en el futuro" 

* {66) s.mw:v, A.A., Rbinstein y otn:s: Isirnl.o:fe¡, Mfucirn, Hl. Grijillx:J, 1984, Í'.:rn--224. 
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Agrega que existen dos tipos o formas de memoria: la involuntaria y lavo -

luntaria. Lo que se fija en la menoría es resultado directo del signifiC§!. 

do que un cierto hecho o conocimiento tiene para el sujeto. La memoria 

involuntaria se diferencía de la voluntaria en que la segunda es consecue_!!. 

cia de una tarea fijada con el fin expreso de aprender y recordar algo; por 

ende, la memoria voJuntaria es generalmente consecuencia de una actividad 

de aprendizaje seleccionada. 

Para este autor, de una fonna similar el recuerdo puede ser no intencionado 

o intencionado. La importancia de ésto, es que los hechos fijados en la 

memoria se recordarán según la experiencia y los intereses del sujeto. El 

recuerdo cambiará y se reconstruirá de acuerdo a las circunstancias, la 

actividad, los intereses, el estado emocional y a todas las características 

de la personalidad de un individuo. 

Por su parte; Ellis *- (67) cons-idera que existen tres procesos necesar:i.os 

para la memoria: la codificación, el almacenamiento y la recuperación. 

Define a la codificación como a la transfonnación de eventos de tal manera 

que puedan ser almacenados (ya sea en fonna verbal o de imágenes), lo cual 

se lleva a cabo durante lo que ordinariamente se denomina corro aprendizaje. 

Para el proceso de almacenamiento de la infonnación, se presentan tres 

etapa.s: la memoria sensorial o ic-ónica, la memoria a corto plazo y la 

memoria a largo plazo. * (68) 

O Merroria Sensorial o leónica. 

Durante la etapa sensorial, se recibe una cantidad ll\3.yor de infonnación de 

* (67) EILTS, ltrn:y: fudumtx:s ceI. aµ:trdizaje y Pro:mE O::grn3'.:iti= cel H:nbre, M§ám, 
&l. Trillas, 1986, p. 147 

* (68) Ibidm. p. 157- 163 , passim. 
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la que ¡x,dernos procesar eficientemente. Por lo tanto, la me,TOria sensorial 

es un sistema de almacenamiento de gran capacidad donde se conserva la 

infamación por sólo un breve espacio temporal. 

La inform;tción en la memoria sensorial decae de una manera extrernadamente 

rápida (en cuestic;Sn , incluso, de segundos) y después es imposible evocar-

se. 

Finalmente, la fracción de infamación que se ha seleccionado para el 

procesamiento posterior, pasa a la siguiente etapa: menoria a corto plazo. 

O Memoria a Corto Plazo. 

Se refiere a la rápida pérdida de la memoria en un período muy breve. En 

el caso de que lo aprendido llegue a ser ejercitado o procesado de alguna 

manera, entonces podrá ser transferido a la memoria a ·largo plazo. 

Be no· °'-"llrrir lo-a.rterior, será olvidado-: por ello, resultan tan ifü¡:Sortáñtes 

la práctica y la retroalimentación para que el sujeto fije y retenga en su 

memoria un cierto contenido de aprendizaje. 

O Memoria a Largo Plazo. 

Se presenta cuando el intervalo de retención es más o menos duradero. La 

memoria a largo plazo funciona con aquella infamación que ha ingresado a 

un sistema de almacenamiento relativamente pernanente. 

La rnemoria a largo plazo es activa ya que implica la selección, 01·qaniza -

ción y consolidación de los materiales, en estrecha vinculación con sus 

cualidades y significado para quien pretende evocar algún suceso, conoci 

miento o fenómeno. 



184. 

Las diferencias individuales resultan :importantes P"_ra la lll2!110ria a largo 

plazo, en tanto que los intereses, necesidades, expectativas, etc. de un 

sujeto, determinarán en gran medida si la información recibida será o no 

retenida durante un tiempo considerable. 

Finalmente, el proceso de recuperación (tercero de la memoria según Ellis), 

consiste en el hecho de asegurar que una gran cantidad de información se 

pueda recuperar en el momento necesario. 

En términos generales, puede decirse que la recuperación dela información 

que se encuentra en la memoria, depende del almacenamiento organizado y si.§_ 

temático necesario para lograr un recuerdo. Este proceso es constante, ya 

que contínuamente se cambia, organiza y reorganiza, especialmente cuando 

se incorpora nueva información. 

Aunque se piensa que una vez que la información ha llegado a la memoria a 

largo plazo presenta una resistencia mucho mayor al olvida, ésta puede 

olvidarse si no existe una práctica o evocación adicional. 

Los intentos hechos para expl i.car px qué surge ei olvido, se circunscriben 

primordialmente dentro de dos teorías: la del decaimiento y la de la 

interferencia. 

La primera se basa en el supuesto de que las huellas que un evento o 

conocimiento dejan en la me.TOria decaen o se debilitan autO!fáticaiTiente c-on 

el paso del tiempo, lo cual es resultado de alguna propiedad interna del 

sistema nervioso. Así pues, el olvido es el resultado natural del princi -

pio del decaimiento de las huellas de la memoria. 

A su vez, la teoría de la interferencia hace hincapié en que el olvido o -
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curre debido a los efectos de interferencia que ejerce un aprendizaje nuevo 

sobre uno anterior. Esta teoría sefiala que la razón por la cual olvidarnos, 

es que el aprendizaje nuevo interfiere con las huellas que están en la 

memoria. Así pues, los nuevos aprendizajes se convierten en factores que 

inhiben los recuerdos y propician el olvido. 

Esta Última teoría ofrece la ventaja de que puede ser probada experimental­

mente, en tanto que la teoría del decaimiento ha presentado serios problemas 

en est~ sentido. 

Por otra parte, y de acuerdo con la teoría de la interferencia, Ellis 

propone una serie de factores (o supuestos) que pueden influir en el olvido 

y en la retención de un conocimiento o evento. 

El primero de ellos indica que, una nanera de minimizar el olvido, es 

incluir un período de descanso luego de haber aprendido o ejecutado una 

tarea especialmente importante. Considera que de esta forma, las huellas 

en la memoria son protegidas de una posible interferencia proveniente del 

entorno. 

El segundo dice que el grado de aprendizaje original (y el que se trate de 

un aprendizaje significativo o no significativo para el sujeto), influyen 

directamente en la retención. Así pues, mientras mayor sea el grado de 

aprendizaje original, mayor será su resistencia al olvido. 

El tercer supuesto sefiala que los factores contextuales que favorecen el 

aprendizaje de un individuo, actúan en igual sentido en lo que respecta a 

su retención y viceversa. 

El cuarto factor que influye en la retención o en el olvido de un lllc,teri.al 

de estudio o de un cierto suceso, es el relacionado con la existencia o 
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inexistencia de una práctica de recuperación (práctica cotidiana y retroa -

limentación), en tanto que la clave final y esencial para lograr una 

memoria a largo plazo es ejercitar lo que se ha aprendido. 

Otros factores que pueden influi r en el recuerdo a largo plazo de los 

materiales de estudio (cuando se trata de una memoria voluntaria), son el 

conocimiento de los objetivos, la atención centrada en contenidos específi­

cos y la adecuada estructuración de la información. 

Tanto el conocimiento de estos factores, corno la revisión de conceptos 

relacionados con la retención y el olvido, resultan de utilidad parala 

planeación de los cursos de capacitación laboral. 

Consideramos que al planear los cursos de capacitación, debe incluirse como 

uno de los objetivos primordiales el de que los participantes no sólamente 

aprendan y almacenen en su memoria ciertos contenidos por un corto plazo, 

sino sebre todo, que corno· resultado· de las· activiaades de aprendizaje 

logren retenerlos y aplicarlos por un tiempo considerable hasta que éstos 

se realicen de una forma intrínseca. 

En este sentido, reiteramos la importancia que tienen tanto el espaciamiento 

intersesiones de los cursos, como la existencia o inexistencia de la etapa 

de seguimiento. Ambos factores se conjugan y pueden determinar en gran 

medida el mayor o menor aprovechamiento de los capacitandos. 

Creeros que las sesiones que comprende un curso, deben espaciarse lo 

suficiente para contrarrestar la fatiga y para permitir la profundización 

de los ternas a tratar, al tiempo que se hace posible una participación más 

activa de los participantes. 
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Aunado a ello, considerarros que la ejecución de la etapa de seguimiento 

durante un =so de capacitación, conlleva a minimizar el olvido de lo que 

ya se aprendió, mediante una práctica y recuperación de los materiales de 

estudio. 

En el siguiente capítulo, se describirá el estudio que se realizó con el 

fin de conocer si el espaciamiento intersesiones y la etapa de seguimiento 

influyen o no en el aprovechamiento de quienes participan en un =so de 

capacitación laboral. 

Independientemente de los resultados que se obtengan, pensarros que el 

estudio constituye un esfuerzo más por aportar datos que enriquezcan el 

ámbito de esa actividad educativa que se dirige a los adultos y que se 

lleva a cabo en su ámbito de trabajo. 
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5. EL ESTUDIO. 

5.1 DESCRIPCION DEL ESTUDIO. 

1. RESUMEN. 

El presente estudio se realizó en el período comprendido entre los meses de 

abril y julio de 1989, en dos diferentes empresas privadas ubicadas en el 

área metrop:>litana de la capital del país. 

Aunque en ambas se irrpartió un mismo =so de capacitación laboral ( "Mane­

jo Eficaz de Personal I Liderazgo Situacional" ), existieron dos diferen­

cias fundamentales que se expondrán a continuación. 

En.lifiéi de las ernpresas se :i11iple.Tientó el curso durante 5 días consecutivos: 

4 horas diarias, siendo un total de 20 horas I curso. El espaciamiento inter 

sesiones fue diario y no se ejecutó la etapa de seguimiento. 

En la otra empresa, e-i curso se :impartió en un lapso de dos meses y medio 

una sesión cada 15 días, siendo también un total de 20 horas I curso. En -

este caso, el espaciamiento intersesiones fue quincenal y sí se ejecutó la 

etapa de seguimiento de la capacitación, consistiendo ésta en 4 horas de a­

sesoría directa por cada 4 horas de =so. 

Qui::mes torraron parte en esta Última modalidad de la capacitación laboral , 

conformaron el grupo al que llamaremos B 

modalidad descrita inicialmente. 

El grupo A intervino en la 

Luego de evaluar los resultados de aprovechamiento obtenidos por ambos gru­

pos, y de compararlos, se observó que la implementación de la segunda 

modalidad que implicaba un espaciamiento intersesiones rrayor quincenal -

en vez de diario) y la ejecución de la etapa de seguimiento, propició un -

mejor aprovechamiento. 



18'1. 

2. OBJETIVO GENERAL DEL ESTUDIO 

El objetivo general de este estudio, fue determinar si un mayor espaciamieQ 

to intersesiones durante el curso y la ejecución de la etapa de seguimiento 

influían o no en el grado de aprovechamiento de los capacitandos y en qué -

medida lo hacían 

Ello, con el fin de rescatar de nuestra práctica pedagógica algunos elemen­

tos que pudieran ser de utilidad en ámbitos similares. 

No obstante, es conveniente mencionar que los resultados obtenidos no bas­

tan para establecer generalizaciones, pues su cobertura es limitada 

De cualquier foilllél, el estudio realizado constituye un intento por retomar 

de la práctica cotidiana del pedagogo elementos que favorezcan la función -

educativa de la capacitación laboral. 

3. D E F I N I C I O N DE B I P O T E S I S 

B1 El grupo B , cuyo espaciamiento intersesiones es quincenal y en el 

que se ejecuta la etap,3. de seguimiento, tiene mayor aprovechamiento 

que el grupo A , en el cual el espaciamiento intersesiones es diario 

y no se ejecuta la etapa de seguimiento. 

e 0 No hay diferencia en el aprovechamiento de los grupos A y B 

4. DE FIN I C ION DE V A R I A B L E S 

Variable Independiente 1 • EL aJRSO DE CAPACITACION LABORAL : "M71NFA10 

EFICAZ DE P~ j LIDERAZGO SITUACIONM." 
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Se definió al curso CÍI!O : la unidad de estructuración del trabajo de la ca­

pacitación laboral, el cual incluía tanto los contenidos temáticos cano las 

actividades planeadas para el aprendizaje de los capacitandos, y por ende, 

para el logro de los objetivos preestablecidos. 

El =so estaba conforrrado por 10 temas , trabajándose dos de ellos en ca­

da una de las cinco sesiones en que fue impartido. 

Variable Independiente 2. 

Se definió como la distribución temporal del contenido temático y de las ac 

tividades de aprendizaje del =so. 

Incluyó el número de sesiones efectuadas, en este caso 5 su duración 

que fue de 4 horas por sesión en ambos grupos y su periodicidad dia 

rio en e1 gru¡xY A y quincenal en el grupo ff 

Variable Independiente 3. LA El'APA DE smIIMilNl'O. 

Se definió como la fase del proceso de capacitación, consistente en la ase­

soría directa , por parte del capacitador , con fines de evaluación, retroa 

limentación y vinculación teórico - práctica del contenido del =so 

La etapa de seguimiento se realizó sólo e,, el grupo B, y consistió en 4 ho 

ras de asesoría además de las 4 horas 1 =so de que constó cada sesión. 

Por ende, en el grupo A únicamente hubieron 20 horas 1 =so, en tanto 

que en el grupo B se impartieron un total de 40 horas I curso - asesoría. 

Para los fines de este estudio, tanto el espaciamiento intersesiones cano -

la etapa de seguimiento, son evaluadas conjuntamente; es decir, no se midió 
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el efecto de cada una por separado, sino en su totalidad. 

Así pues, se considera que el aprovechamiento del g:rupo B fue resultado -

de la conjunción de ambos factores, y no de uno de ellos en particular. 

En el caso del grupo A, los resultados de aprovechamiento pueden ser a-

tribuídos a la variación de ambos factores: el espaciamiento intersesio -

nes fue diario , y menor que en el otro grupo, y no existió la etapa de S_<c:_ 

guimiento. 

Variable Dependiente 1 • EL APROVEillAMIENT DE LOS CAPACITANDOS. 

El aprovechamiento de los capacitandos se definió como el grado de canpren-

sión, asimilación y aplicación del contenido temático del curso. 

Para detenninar el grado de aprovechamiento de los capacitandos, se aplica-

ron insLrumentos de evaluación di.agnóstica. : en cada. g=po , de-proce-

so o fonnativas : 4 en cada grupo final o de producto en cada -

caso y final o de producto - alterna : en cada grupo 

5. S I S T E M A D E M E D I C I O N 

Con el fin de establecer el grado de aprovechamiento de los capacitandos se 

empleó un sistema de medición de los resultados arrojados por los instrumen 

tos de evaluación que se aplicaron en ambos grupos. 

Este sistema de medición incluyó cuestionarios con proguntas abierta~; y ce 

rradas, basados en los contenidos temáticos tratados en el curso. 

Se emplearon varios tipos de preguntas cerradas de respuesta alterna, de 

opción o selección múltiple, de correspondencia o ténninos pareados, así co 

!!'() de asignación de un juicio de valor. 
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I.as preguntas abiertas ( llamadas también de respuesta construída o de sumi 

nistro) que se incluyeron en los cuestionarios, permitieron evaluar cierto 

tipo de conocimientos, habilidades y actitudes que no pueden reportar las -

respuestas a preguntas cerradas • 

I.a evaluación diagnóstica constó de 7 reactivos, los cuales fueron de res -

puesta abierta. * ( Ver anexo No. 15, pp. 207 y 208) 

Los cuestionarios correspondientes a las evaluaciones de proceso o formati­

vas, estuvieron consituídos por 5 reactivos cada uno de ellos. En estos ins 

trumentos de evaluación se canbinaron preguntas con respuestas abiertas y 

cerradas. * ( Ver anexo No. 16, pp. 209 - 212 ) 

En el caso del instrumento aplicado durante la evaluación final o de produE_ 

to, constó de 1 O reactivos con respuesta abierta.* ( Ver arexo N:>. 17, ¡:p. 213-214) 

A su vez, el cuestionario correspondiente a la evaluación final o de produE_ 

to - alterna, estuvo conformado por 15 reactivos tanto de respuesta abierta 

como cerrada. * ( Ver anexo No. 18, pp. 215 - 217 ) 

Para cuantificar los resultados de aprovechamiento arrojados por los ins~ 

mentas de evaluación, se empleó una escala literal integrada de la siguien­

te fonna : MB ( que implicaba un alto grado de aprovechamiento), B pa­

ra sefialar un buen grado de aprovechamiento ) , R ( para determinar un re­

gular grado de aprovechamiento y NS ( para representar un grado insufi 

ciente de aprovechamiento) • 

Numéricamente, la MB correspondió a 10 1 9, la B a 8 1 7, la S a 6 

y la NS a 5. 
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6. DEFINICION DE RESPUESTAS. 

En el caso de las preguntas cerradas, las respuestas aludían a criterios 

preestablecidos; tales criterios estuvieron plasmados en los contenidos te­

máticos que se revisaron como parte de las actividades de aprendizaje. Por 

tal rrotivo, las respuestas mrrs:::tas tenían que ajustarse a datos especÍfi­

cos. En caso contrario, las respuestas fueron consideradas como incorrec -

tas. 

En lo que respecta a las respuestas abiertas, se consideraron correctas a­

quéllas que ponían de manifiesto la comprensión y asimilación de un conce.12 

to, tema o procedimiento. Se consideraron caro incorrectas las que eviden­

ciaban confusión, olvido o desconocimiento de un concepto, tema o procedi­

miento, en función de lo que se había establecido durante las sesiones. 

7. M E T O D O 

Puesto que no se utiliza el proceso de selección o aleatorización para asig 

nar los sujetos a los grupos, sino que se tararon grupos ya fornados de a­

cuerdo a procedimientos no experimentales, y dadas las diferencias con res­

pecto a edad, escolaridad, experiencia laboral, etc. entre los sujetos de -

los misrros, se ubica a este estudio como : " Un diseno preexperiffi('_nta l de 

u.,.11¡,,a,_-acioo estática con pretest .. ( castro, 1978 ) • 

Desglosando, se observa que es un diseno preexperimental, ya que los inves­

tigadores no pueden controlar experimentalmente las variables que afectan -

al objeto de estudio, ni las variables externas circundantes; se incorpora­

ron algunos procedimientos para efectuar comparaciones formales en diferen­

tes m:xnentos al misrro grupo y entre los dos grupos. 
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Es estático puesto que la población o grupo ya estaba formada arbitrariarnen_ 

te e incluye pretest, que aunque no basta para hacer equivalentes a los dos 

grupos, da un indicio de qué tan diferentes son antes de empezar a introdu­

cir las variables. 

Campbell ( 1970 ) denomina a este tipo de diseno 

no equivalente n • 

" De grupo de control 

El procedimiento o implementación de este estudio, canprendió tres fases o 

etapas : pretest, tratamiento o intervención y revisión demorada. Tales 

fases serán detalladas más adelante. 

8. SUJETOS • 

Tanto el grupo A como el grupo B, estuvieron integrados por 20 adultos, 

cuyas edades fluctuaban entre los 25 y los 45 afias. 

Ia distribución por edades, en ambos grupos, se presenta en la siguiente~ 

bla: 

1 

EDAD EN 

11 

GRUPO A 1 

11 

GRUPO B 1 

1 

Aflos NO. SUJEI'OS NO. SUJEI'OS 

25 1 29 3 4 

30 1 34 7 5 

35 1 39 6 4 

40 1 45 4 7 
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otros elementos de importancia a considerar para la tipificación de los su­

jetos que participaron en el estudio fueron que: 

a) Todos los participantes eran de sexo masculino. 

b) Ia totalidad de ellos desempefiaba funciones de" mandos intennedios" 

Este hecho resultó relevante, dado que uno de los objetivos de las empr~ 

sas en las que se implementó la capacitación, era propiciar una mejor y 

más eficaz relación entre los capacitandos y sus subordinados. 

c) El nivel socioeconómico de los capacitandos era medio. 

d) Su grado mínirro de escolaridad era el medio básico, y el rráxirro, el me­

dio superior. Esta característica revestía de importancia dado que un 

grado menor de escolaridad hubiera dificultado la canprensión de los coQ_ 

tenidos temáticos del curso, y por ende, podría obstaculizar tanto el 

trabajo individual como el grupal. 

A continuación se presenta una tabla que resume el nivel de escolaridad 

de los capacitandos : 

GRAOO DE GRUPO A 1 GRUPO B 1 

ESCOLARIDAD NO. SUJEI'OS NO. SUJEI'OS 

MillIO Bl\SICO 7 11 

MEDIO SUPERIOR 13 9 

e) Todos los participantes tenían, por lo menos, 3 anos de antigüedad en 

sus respectivas empresas. 
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9. MEl'ODO DE SELEr:CION DE LOS PARTICIPANTES ll1 EL ESTODIO 

En lo que respecta al método de selección de quienes participaron en el 

estudio, es conveniente aclarar que las empresas proporcionaron el listado 

que contenía los ncxnbres de las personas que tO!T13.rÍan parte en el curso de 

capacitación laboral a .implementarse. 

Según se indicó verbalmente, cada una de las empresas eligió a aquellos em­

pleados que, por el tipo de funciones que desernpenaban, requerían de la ca­

pacitación. 

En ambos casos, la empresa se encargó de notificar a los empleados que 

participarían en un =so de capacitación, y que deberían hacerlo regular y 

puntualmente, así como los objetivos de su intervención en el misrro. 

1 O. ESCENARIOS DE LA CAPACITACION LABORAL 

Como el curso en cuestión se ejecutó en dos escenarios diferentes, éstos se 

describen por separado: 

ESCENARIO PARA EL GRUPO A 

En este caso, el escenario de la capacitación estuvo constituído por una S-ª_ 

la de usos múltiples lo suficientemente amplia para la realización de las 

actividades de aprendizaje. 

Contaba con una serie de sillas y mesas que podían moverse con facilidad, -

lo cual favoreció a la realización de cierto tipo de actividades, principal. 

mente, la de las llamadas técnicas para el aprendizaje grupal. 

Asimismo, la sala poseía una adecuada ventilación y una buena iluminación 

tanto natural como artificial. 
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En lo,que respecta a los materiales de apoyo, existían: pizarrón, rotafo -

lio y pantalla autanática para la proyección de películas. 

ESCENARIO PARA EL GRUPO B 

También en este caso se contó con una amplia sala para usos múltiples, en 

la Clli.11 se llevo a cabo el curso de capacitación. 

El mobiliario estaba integrado por una serie de sillas y mesas móviles, alJ!!. 

que las primeras no eran del todo cómodas. 

La ventilación e iluminación del lugar resultaron adecuadas para el tipo de 

trabajo que se desempefió. 

Sin snbargo, dicho escenario sólo contaba con rotafolio y pizarrón corno 

medios de apoyo para las actividades de aprendizaje. 

Con el fin de facilitar el proceso de ensefianza - aprendizaje durante el 

curso de capacitación que se implementó, y de que las sesiones posibilita­

ran la participación de los capacitandos en todas las actividades planeadas, 

se utilizaron diversos medios auxiliares o recursos de apoyo. 

A continuación se enlistan, ajustánilnse a la clasificación propuesta por 

John W. Bachman que fue citada en otro punto del presente trabajo. 

- Pizarrón. - Rotafolio. 

- Manuales de autoaprendizaje. - Cuadros sinópticos. 

- Cuestionarios impresos. - Ilustraciones diversas. 
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- Tablas. - Formatos. 

- Guías de observación. - GuÍas de análisis. 

- 'farjetas. - Tablero simulador con fichas. 

- Ranpecabezas. 

B. MATERIAL AIJDIOl7ISUAL • 

- Películas. 

-.Acetatos. 

- Monitor. 

- Retroproyector. 

- Videocassettera. 

12. P R O C E D I M I E N T O 

La irnpartición del curso "Manejo Eficaz de Personal I Liderazgo Situacional" 

se sujetó al siguiente horario 

En la empresa A Grupo . A ) , las sesiones canenzaban a las 14: 30 hrs. 

para finalizar a las 18:30 hrs. 

En la empresa B ( Grupo B ) , las sesiones también se iniciaban a las 

14:30 hrs. y concluían a las 18:30 hrs. Sin embargo, en este grupo se 

implementó la etapa de seguimiento del proceso de capacitación, que cano ya 

se dijo, consistió en 4 horas de asesoría directa además de las 4 horas! 

curso de cada sesión. 

Aunque el contenido temático del curso fue trabajado de manera grupal en él!!! 

bas empresas, durante la etapa de seguimiento ( q¡.,e sólo se realizó en la -

empresa B ) , la asesoría fue más bien individualizada, a fin de aclarar 
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dudas y de reorientar actitudes personales. 

El procedimiento constó de tres etapas que f"l.leron 

I. PRETEST 

Durante la primera sesión, y luego de haber dado la bienvenida a los parti­

cipantes, se aplicó un instrumento de evaluación diagnóstica en ambos 

grupos. 

Confonne las evaluaciones iban siendo entregadas por cada uno de los 

capacitandos, el asesor o capacitador las leía con el objeto de tener una i 

dea de los conocimientos que los participantes tenían sobre el terra del 

curso, de sus expectativas, intereses, etc. 

Posterionnente se daba inicio a la sesión de manera foTICléll, procediéndose a 

trabajar conjuntamente los dos primeros módulos del curso. 

Es GOnveniente meneionar que las evaluaciones diagnósticas de ambos grupos 

fueron revisadas después con mayor profundidad, a fin de poder cuantificar, 

comparar y analizar los resultados. 

II. T R A T A M I E N T O 

Dado que existieron diferencias de importancia a este respecto, el tratami.E!l_ 

to efectuado en cada uno de los dos grupos, será descrito por separado. 

TRATAMIENTO EN EL GRUPO A 

1) Se llevaron a cabo 5 sesiones consecutivas ( una serrana laboral ); la d_t¿ 

ración de cada una de ellas fue de 4 horas. Así pues, el curso se ejecutó 

en 20 horas. 
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2) I.as sesiones iniciaban a las 14:30 hrs. y concluían a las 18:30 hrs. 

3) Transcurridas las dos primeras horas de cada sesión hubo un receso de 15 

minutos con el fin de evitar la fatiga. 

4) Cada sesión de trabajo se realizó conforme a la planeación didáctica que 

se plasmó en la carta descriptiva anexa. * ( Ver anexo NJ. 19,¡:p. 218-242 ) 

5) En cada una de las sesiones se abordaron dos de los diez módulos que COQ. 

formaban el curso de capacitación:" Manejo Eficaz de Personal I Lideraz­

go Situacional ". 

6) Al inicio de la segunda, tercera, cuarta y quinta sesiones se aplicó un 

instru1--nento de evaluación de proceso o fonnativa. la evaluación 

realizada durante la segunda sesión era alusiva a los contenidos 

temáticos trabajados durante la sesión anterior, y así, sucesivamente. 

Es conveniente mencicnar que la evaluación de proceso corres¡Sonaiente a 

los módulos 9 y 10 formó parte de la evaluación final o de producto. No 

obstante, para fines estadÍsticos fue cuantificada tanto por separado CQ 

como en conjunto. 

7) I.a evaluación final o de producto tuvo que realizarse el lunes siguiente 

al día viernes en que finalizó el curso, sin que la empresa objetara tal 

actividad. 

8) la evaluación sumaria alterna ( revisión demorada ) se llevo a cabo 30 

días después de la terminación del curso. 

9) fil espaciamiento intersesiones fue diario y no se ejecutá la etapa de se 

guimiento. 
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TRATAMIENl'O EN EL GRUPO B 

1) Se efectuaron 5 sesiones en <lía viernes. 

2) Se realizaban un viernes sí y un viernes no, por lo que el espaciamiento 

intersesiones se consideró quincenal. En estos términos, el curso de q'!_ 

pacitación se impartió en el transcurso de dos meses y medio. 

3) La duración de las sesiones, los recesos y la planeación didáctica, 

fueron exactamente iguales que en el grupo A 

4) De las 09: 00 a las 13: 00 hrs. del día en que se llevaron a cabo las 

sesiones, se implementó la etapa de seguimiento de la capacitación. 

Esta actividad consistió en 4 horas de asesoría directa del capacitador 

a los participantes. En este lapso se les visitaba, con el propósito de 

observar directamente la conducta de los capacitandos en relación con el 

contenido teaático del curso. Ello permitió detectar fallas, anisiones, 

confusiones y prácticas inadecuadas, así como todo lo contrario. 

Paralelamente, se elaboraron anexos en los que los capacitandos retroali 

mentaron lo aprendido y lo vincularon más estrechamente con su realidad 

laboral. 

Esta actividad de evaluación - retroalimentación, es descrita con rIByor 

profundidad en la carta descriptiva anexa. ( Ver anexo N:J. 19,[P. 218--242 ) 

5) Tanto las evaluaciones de proceso, como la final o de producto, fueron a 

plicadas en la mi= fonna que en el grupo A 

6) También en este grupo se practicó una evaluación sUrIBria alterna (re 

visión demorada) un mes después del término del curso. 
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III. REVISION D1'M)RAI)A. 

I.a tercera y última etapa o fase del procedimiento, fue la revisión demora­

da. 

I.a revisión demorada consistió en la aplicación de un instrumento de eval~ 

ción sumaria alterna muy similar al de la evaluación final o de producto. 

En ambos grupos la revisión demorada se efectuó 30 días después de la culmi 

nación del curso impartido. 

Su objetivo principal fue detectar en qué medida eran recordados los conoci 

mientos y habilidades adquiridos durante el curso, para dar mayor validez y 

confiabilidad a los resultados estadísticos obtenidos al revisar los instru 

mentos de evaluación diagnóstica, de proceso y final. 

En suma, la revisión demorada permitiría saber si la modal~dad implementada 

en el grupo B ( con espaciamiento intersesiones quincenal y etapa de se­

guimiento ), contribuía o no a lograr un mejor aprovechamiento de los capa­

citandos. Es decir, haría posible_ detectar si tal-modalidad de la capacita­

ción coadyuvaba a mejorar el recuerdo a largo plazo de lo aprendido o si no 

tenía repercusiones al respecto. 

Ahora bien, resulta necesario aclarar que aunque metodológicamente es común 

emplear el término "seguimiento" para describir a la tercera fase- del pro­

cedimiento desarrollado, en este caso se utiliza en su lugar el de revisión 

demorada ( Ausubel, 1978) para diferenciarle de la que en este trabajo es -

considerada como una etapa más del proceso de capacitación. 
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V. 2 RESULTADOS Y ANALISIS DE DA'IDS DE IOS GRUPOS A Y B 

En las tablas ( para el grupo A ) y 2 (para el grupo B ) , se resume -

la cuantificación de los resultados de aprovechamiento I No. de Sujetos, o.!2, 

tenidos durante los diferentes momentos del curso de capacitación laboral 

que se implementó. 

En las columnas horizontales aparece el tipo de evaluación al que correspo.!2_ 

den tales resultados. Así, la ED se refiere a la diagnóstica, las EP alu -

den a las de proceso, la EF equivale a la final, y la EFA hace referencia a 

la final alterna. 

En tanto, en las columnas verticales se encuentra la escala literal emplea-

da para cuantificar el grado de aprovechamiento, en donde MB equivale a 10 

y 9, la B a 8 y 7, la S a 6 y la NS a 5. En tales columnas, se anota el -

número de sujetos que obtuvieron dichas calificaciones. * ( Ver tablas 1 y 

2 pp. 243 y 244 ) • 

Ahora bien, con el fin de obtener el promedio de aprovechamiento por sesión 

y por grupo, se empleó la siguiente fórmula arit:rrética: 

X f PM 

::.: f 

Donde 

=:.: sumatoria 

f frecuencia 

PM punto medio 

* NJffi : las inicial.es lEillS ai las tablas 1 y 2 ¡:ma lBcEr rclcrrrcia a bfrn el:• n;;ilurim 
Y rES.Jlta:tE CE a¡:n:MrlmriBlto, se E!!plEan 1:a!biÉn m el rcstD r.b las t.ab]a.s. 
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Los resultados obtenidos por medio del empleo de esa fórmula base, se pre -

sentan en las tablas 3 a 10 A y B • * ( Ver pp. 245 - 252 

Es conveniente sefialar que esa misma fórmula se utilizó para obtener los 

promedios de aprovechamiento de los grupos en las evaluaciones final y final 

alterna. 

A continuación puede observarse, de manera resumida, la comparación efec -

tuada entre los grupos A y B con respecto a los promedios de aprovecha-

miento I tipo de evaluación. 

1 ::a: 11 

GRUPO A [~JI== 1 DE PR{l,llIDIQ 

ED 6.1 5.7 0.4 -

EP - 1 6.8 6.4 0.4 

EP - 2 7.5 7.8 0.3 * 

EP - 3 7.9 8.6 0.7 

EP - 4 8.1 8.8 0.7 

EP - 5 . 7.8 9.0 1.2 

EF 7.9 8.8 0.9 

EFA 7.4 9.0 1.6 

*Como puede apreciarse, el promedio de aprovechamiento favorece al grupo B 

a partir de la segunda evaluación de proceso, tendencia que habrá de conti-

nuar hasta la final alterna. 
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También puede observarse que en la evaluación diagnóstica aplicada cano pr~ 

test, ninguno de los dos grupos alcanzó un alto nivel de aprovechamiento. 

Incluso, el grupo B , ni siquiera obtuvo el de suficiencia ( S ) • Sin em -

bargo, la diferencia entre ambos 0.4 décimas ) no fue muy marcada, lo que 

no implicaba equivalencia entre ellos. 

Los resultados de la primera evaluación de proceso continuaron favoreciendo 

al grupo A , aunque ligeramente. 

No obstante, y cano ya se indicó, los resultados de la segunda evaluación -

de proceso en adelante fueron variando gradualmente en favor del grupo B, 

de tal forma que existió un incremento en su aprovechamiento paralelo a la 

ejecución de las sesiones con seguimiento de la capacitación. 

I.a mejoría en el promedio de aprovechamiento del grupo B con respecto al A 

se mantuvo, hasta alcanzar en la etapa de revisión demorada una diferencia 

de 16 d&:imas. 

w anteriormente expuesto puede verse en la gráfica que se anexa.* ( Ver -

gráfica en la p. 253 ) 

Finalmente, y con el propós.i to de conocer el :incremento porcentual de apro­

vechamiento de ambos grupos a partir del pretest y con respecto a las eva -

luaciones final y final alterna, se utilizó la siguiente fórmula : 

IP EU ED ( 100 

ED 

En donde EU Evaluación Ultima. 

ED Evaluación Diagnóstica. 

IP Incremento Porcentual 
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El incremento porcentual de aprovechamiento obtenido por el grupo B desde 

la aplicación del pretest hasta la evaluación final, fue del 54.3 %. A su 

vez, el grupo A tuvo un incremento porcentual del 29. 5 % • 

Corno se observa, la diferencia entre ambos incrementos fue del 24.8%, favo­

reciendo al grupo B. Esto demuestra que las variables introducidas duran­

te la etapa de tratamiento ( espaciamiento intersesiones quincenal y ejecu­

ción de la fase de seguimiento de la capacitación), son responsables del 

mayor incremento en el aprovechamiento de los capacitandos del grupo B. 

En lo que respecta al incremento porcentual de aprovechamiento a partir del 

pr~test y hasta la evaluación. final alterna,para el grupo B fue del 57.8% 

en tanto que para el grupo A fue del 21.3 % sólarnente. 

La diferencia de incrementos fue del 36.5 % a favor del grupo B, observán­

dose también la influencia directa de las variables antes mencionadas.*(Ver 

tabla 11 p. 254 ) 

La simple inspección visual de los datos habría bastado para apreciar las -

diferencias que existieron en el grado de aprovechamiento de ambos grupos. 

No obstante, fue el análisis estadístico de tales datos, 'el que posibilitó 

determinar la relevancia de ciertos resultados con respecto al objetivo del 

presente estudio; al mismo tiempo, dicha revisión servía de base para el e-5!_ 

tablecimiento de una serie de conclusiones que serán expuestas más adelante. 
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ANEXO NO. 15 

EVALUACION DIAGNOSTICP,. 

1 • En tu opinión, quién es un lÍder ? 

SI NO 

a. Un Presidente 

b. Un jefe 

c. CUalquier persona 

d. Alguien que tiene poder 

e. l\_lguien con carisrra 

2. Consideras que, corno jefe, debes ejercer tu liderazgo? 

SI· NO 

Por qué? 

3 • Cuándo dirige un jefe ? F = falso V= verdadero 

a. CUando verifica las existencias en el alrracén 

b. Cuando da órdenes 

c. Cuando asigna tareas 

d. Cuando hace el trabajo de U,1 subordinado 

4. Un jefe debe tratar a todos los suborqinados en la misma fom,a '! 

SI NO 

Por qué? 
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5, Marca con una X las funciones principales de un jefe 

a. Guiar y orientar a sus subordinados 

b. Tomar decisiones 

c. Supervisar el trabajo 

d. No rendir infonnes 

e. Amenazar =n el despido cuando no se trabaja 

6. Escribe una E junto a las características que debe presentar un líder 

eficaz: 

a. Desesperado 

b. Enérgi= 

c. No es flexible 

d. Retroal:i.menta a los subordinados 

e. Es amable cuando le =nviene 

7. Escribe una I junto a las características de quien =nsideres que es 

un líder ineficaz. 

a. Sabe escuchar 

b. CUlpa a los subordinados si no salen bien las 

=sas 

c. Confía en sus subordinados 

d. Expresa claramente sus ideas 

e. Insulta a los subordinados 
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ANEXO NO. 16 

EVALUACIONES DE PROCESO 

TEMAS I Y II 

1. Para ti, qué es el liderazgo? 

2. Cómo se relaciona el liderazgo con el poder? 

3. Marca con una X las fases del proceso administrativo 

Organizar Supervisar 

Trabajar Administrar 

íirEegrar Graficar 

Motivar Controlar 

Planear Dirigir 

4. En qué se basa el liderazgo carismático? ? 

5. El liderago funcional se basa en lo que el lÍder es ? 

SI NO 
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TEMAS III Y IV 

1. Escribe X o Y en el paréntesis, según corresponda a tal o cual esti­

lo de liderazgo: 

- Se motiva a la gente con estímulos tales cano el dinero o 

- La gente trabaja sin presión o 

- La gente es digna de confianza o 

2. Menciona cuándo utilizas en tu trabajo el estilo X de liderazgo y~ 

plica por qué. 

3. Sefiala cuáles son las características que presenta un líder con estilo Y. 

4. según Robert Tannenbaurn y W. Schmid, el comportamiento de un líder va de 

lo a lo ---------

5. De acuerdo con esos mismos autores, la Teoría del Liderazgo tiene 

grados de , entre los cuales se puede optar ------

'lD!AS V Y VI 

1. Existe un solo estilo de liderazgo que puede considerarse corno efectivo y 

cano el único exitoso? Por qué? 
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2. Cuáles son los tres elementos de la Teoría de Liderazgo Situacional? 

Escribe una X en el paréntesis que acornpaf\e a las respuestas corree -

tas: 

Madurez Aplicación 

Motivación Conducta de tarea 

Cooperación Conducta de relación 

3. En tu opinión, qué es la madurez en el trabajo? 

4. Cuáles y cuántos son los niveles de madurez ? 

5. Contesta SI o NO a las siguientes preguntas 

Un M - 4 es la persona que no quiere y no puede hacer algo? 

Un M - 2 es la persona que quiere pero no puede hacer algo? 

~ VII Y VIII 

1. Menciona el nombre y dos de las características del estilo de liderzgo 

UNO. 

2. El estilo de liderazgo UNO corresponde a subordinados cuyo niv0l de era 

durez es : 
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3 • La persona que 

ficaz. 

__________ está utilizando el Estilo UNO - Ine 

4. Al estilo de liderazgo E - 2, se le llama 

5. Cita el nombre y dos características del I - 2. 

TEMAS IX Y X 

1. El estilo '!RES, se caracteriza por una conducta de tarea ----------

2. Enumere tres características que posee el líder del Estilo TRES PARTICIPAR. 

3. cuál es la diferencia de los Estilos 1 y 2 a:n :recµrtD al 3 • 

4 • En el nivel de madurez 

guridad. 

5 • Poner F o V en cada caso. 

el subordinado es capaz, competente y con se-

- El estilo CUATRO se aplica a subordinados con un alto grado de madurez ). 

- Al estilo ineficaz CUATRO, se le llama MANIPULAR ). 

- En el grado de madurez CUATRO, el subordinado es capaz, competente e in -

seguro ) • 
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NO. 17 

EVALUACION FINAL 

1. Para ti, qué es el liderazgo? 

2. De acuerdo con la Teoría de Liderazgo Situacional, cuántos estilos de -

lÍderes hay? 

3. Para utilizar cualquiera de los estilos, qué 

en cuenta con respecto a los subordinados? 

elementos se deben tanar 

4. Cuántos niveles de madurez hay y cuáles son, de acuerdo con la Teoría -

de Liderazgo Situacional? 

5. Qué nivel de madurez tiene una persona que acaba de entrar a una empre­

sa, y que estilo debe adoptar el líder para dirigirlo eficazmente? 

6. Cuando delegamos cualquier actividad, será necesario estar seguros de 

que el subordinado cumpla, por lo menos, con: 

7. Si un líder insulta a sus subordinados, qué estilo está empleando? 

8. Al no delegar actividades a nuestros subordinados, qué dano,; 0,;ramos o­

casionando a la empresa y a nosotros misrros? 
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9. Con qué tipo de subordinados se puede ser participativo ? 

10. A un subordinado M - 2, cómo se le debe dirigir? 
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1. Menciona algunas de las características de un líder eficaz. 

2. Quién consideras que sea nás eficaz 

nal y por qué? 

un líder carísnático o uno funcio 

3. De acuerdo a la Teoría X o Y, cuando un líder da a sus subordinados 

confianza para que trabajen sin presión, es del tipo Y? SI ( ) NO 

4. Para comprender la Teoría de Liderazgo, es necesario tener en cuenta sus 

tres elementos, los cuales son conducta de ________ , conducta 

de ________ y·------~ 

5. En tu opinión, por qué es importante la madurez de los subordinados? 

6. Relaciona las colUI1U1as relativas a los niveles de madurez con sus res -

pectivas acracterísticas : 

M - 1 

M - 2 

M - 3 

M - 4 

a. Sabe, puede, necesita aproba­

ción, evade responsabilidad -

total, no toma decisiones. 

b. Es nuevo en la empresa, flojo, 

rebelde, lento, posp::ine traba 

jos, se queja con fi:ccucncia, 

es irritable. 
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c. Dispuesto, pregunta, amable, 

lo intenta, acepta. 

d. Puede, decidido, trabaja so­

lo, dispuesto, seguro de sí­

mismo, confiable. 

7. cuando un líder proporciona instrucciones específicas y supervisa de -

cerca el desempefio de sus subordinados, está utilizando el estilo 

que se llama ______ _ 

8. Si un líder se canunica con sus subordinados a través de gritos y~ 

zas, está utilizando el estilo ineficaz uno : V F 

9. Si un subordinado es de nuevo ingreso, qué estilo de liderazgo se debe 

emplear para obtener los mejores resultados posibles? 

10. El ser abierto en la comunicación, amable, convincente y claro en la ex 

presión de sus ideas, representa al estilo de liderazgo -------

9'1e recibe el nanbre de ________ _ 

11. Si un líder es exageradamente amable y busca el mejor provecho para sí 

mismo, qué está haciendo con sus subordinados? 

12. la conducta de relación en el estilo participativo es _______ _ 

13. Cite las características ( por lo menos tres ) que posee el líder del -

estilo tres (Participar). 
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14 • El estilo cuatro ( Delegar ) , corresJX)nde a : 

a) BT/BR b) AT/BR c) TB/RB d) TB/RA 

15. Una de las principales características del líder CUATRO es 

a) Ser flexible c) No dar OJX)rtunidad al diálogo 

b) Apoyar decisiones d) Ser decidido 
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1 

A N E X o NO. 19 
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HORARIO TEMA ELEMENTOS ce DIB~~ETIVDS EBPE4::DFDCOS ACTDVIDADES DEL INSTRUCTOR 

APRENICDIZAJE 

14:30 h • 13:imvcni.da a les ¡:ar 1 •. J:ni.ciar la re1riá1 atte les ¡:ar-
t.i.c:if:ant:es. - tici\;:antes ce la 6lptES3. y el rns-

1:rlrl:ac. 
14:35 • &µctativas ce les 2. M3ni.lt-est:ar clese:s y 1:atote3 ante 12- l?.repltará dire::tarart:e a arli 1.m re les -

µart.i.cipmtes y SJ el q.ttm y = dm:s grale,. . ¡:art.iciprtes. 
prESS'Ita:::im. 

• TuaJ.LECiá, cliagnés... G3EtaJ..i.&des s::bre el 3. Identificar nil.el. ce a:n:cirrci.entc 
ti.ca. Liret:a2go. ~el tara. 13- lp1icará la eJahBci.á¡ 

• R:npirrrimto ce Hiel.o 4.~ydarseaa::n::rer. ~. lEp3rt:i.rá pa¡;:elitcs roo can:::im2s a am P3f. 
ticiµ,nte. Dirimi.ra ''Cant:urrean:b". 

,. Presaltaci.ái cel = 
ro, d:ljeti.1,,:s, re -- p. Eq;:r:n:ltá arp].iars:rte el pro:,ra:ra, objeti.1,,:s, 
glas, e.e1.J..Ec:iaE., y fama ce e.ru=. l:ia;¡o:::iará las :reglas. dirániais, etc. 

__:J_'?_:!5 'IEW, I 

IntralJ.n:::iÓ1 al Li - a) °=5nic:i.cn2S a) Mi1'ril:á difet:entes an:eptr;s. M:rcicrar obje'-...i'-'JS del tara • 
di!ta2J;o. b) llrp:rtarx:ia cel Lide- b) Pel.aciamá esl:cs an::Ep1:cs roo el 

• 'Ié:nica JJ.uv.i.a ce .ias3.s. razp Lirleta2go 
R3:fuá se diga Jo CJ.l= se 61t:i.erre p::n:-: !l::h!h e) Prdil.erras cel Lid. e) ~ la inp:rtan::ia cel Lide-
nisb:ac:im, Dire:ci.én, Aut:ar:i.dad, L:irletaz -

J:a219l¡· go, ¡_:ale!:- y SJ relaci.ái e:rt:J:e sí. 
:, • lhi.f:i.cmá crit:erics En el rotafalio. 

~-~ a::etatcs s:bre: an::Epl:cs bien .9.= 
f:i.nid::s, .inµ,ciD cel l.ide=i;p roo pra,jLID -
tas y resp..,estas. 

~- R3:fuá trabajen En equ4r.s les probJ.aras ce 
l.ideta<l:JO, .i.éla1tiEicard aqufilcs q.E ta,.. 
gan simi.lit:u:! En sus trabajes. Se exp:,1 
clrán En el rotafalio. 

-

16:45 p. R3:Es::, • 

'I 



1 

ACTIVIDADES DE LOS J?ARTICIPANTES MEDIOS c:E APOYO 

1 • Eh el .lbtafolio ¡:mee- la 
biaJvelid,. 1 

2. C3da ¡:.art.i.ci¡:.mte a::rib:51:ará de aa.e:w a sus in- 2. Ibl:afoÜo 
ten'ff.."3. 

4. Qintan:b 61 = alta, wicará a Ja =s:na = can- 4. Racelib:s an el ncnme 
te la misra can::::iái. - · ae· las c:an::ü;nes-

s. R:rlrá e,p:ra- sus µntos d: vista 

1 • Cada uro es¡:r::rrlrá sus ic!Eas. 1. H::ltafOl.io 

2. ~ 61 equip:s, :relaci.crará les témdn::s. 12. 
3. !.ta= lmEs las a:n:l.usiae;, =testará ylo pra- ~- AcEtatos 

guntará dtms. 

4. Tratajará 61 Eq.tip:, y eligil:á un ~ ¡;ara 1). RJl:afaJ.io 
e,q:crer- a:rcl\.EÍCn25 acerca de sus prd:,lares y la 
=res¡.ar:acia an les ya citaa::s. 

15VALUACION 

A-otar 3 prd:,lares de Lid., eµ 
se tag;m ¡:Era:m].es y sus 03!:! 
sas. 

ctnt:estará ~ las -
preguntas clel tara visto. 

Feili.2ará ejercicics de :rep;ro 
del tara 61 SU MarnEl. 

Llamo de QJÍa de amlisis. 
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OIBBERVACGONES 

fh el cas:> del Grq:o B ro S? 
gu.imi61t:o : -

- Se v:i.si.un:á a ra:a µnti-
c:iµ,ntes 61 SU área de -
b:al:ajo y se pla'"cicara -
an elles s::bre sus pro­
blere.s de Lidera:a:p, = 
la firel.i.d3d de aria1tar 
les h,cia pcsililes sil.U: 
cirnes. 

- 8e :revisarán sus arEllCS 
y ejercicics de n,µt'3'.l y 
se calificarán al firal 
del a=, ta'lcs les ~ 
x:s elab::xadcs, se reJ. -

nir.án ¡;ara a:nfamar m 
rrerml, = les szrv.ixá 
de guía y orientaci.ái (61 
case a sus orcpias res:,.. 

lu:::i.cres) p,u:a su a:;iJ.B 
c:im p:steria¡:. -
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HCRARIC TEMA EO..EMENTCE!l.lCIE CIEI.JETIVICIIEII ESPECIFICCJ;;I ACTIVIICIADES DEL INSTRUCTOR 

APRENDIZAJE 

17:00 '.IH-!A II 

El Jiaer en ao:::im. a) ~ an::i.státiéo a) Dist:i.r:gu:iJ: el I..:i.ds:a2gO ~ M:n:::iaBr oojeti.vcs ce.1 tara . 
y ft.n:::i.cra1 OJ ce!. ft.n:::i.cral. 

b)~deao- b) 1rallizará ]a represa1t:a:::iál de ao- 1 Jol.e Playirg. 
c:iaE; ce.l ~- cid.es ce.l ~- R:a:rrará 4 ¡;mejas p,.ra qE represa ita, di.á1Q_ 

e) F\n::::iaEs y Iep:nsa- e) Ide:lificará las fucia:es y :res - goern:re un Jefe y su Sa:::1:etaria. 
bili.&oes. ~- 2.lhificará critedos en pl.erada de las dife-

rentes famas de ~ en el cliála,p. 

3.R:a:rrará td.cs p,.ra ra:ec listaco de LúJeres 
c::aristátia:s ce.l i::es;,:b y ce.l presente. 

4.Pmya::tará aeetatos s::bre Lid. car:isrát.im 
y ft.n:::i.cral, así o::rtD =rientes clest:acaclas. 

j.Eafuá qE cacla ¡;:articip3nte ¡;ase al pi.zan:Ó1 
y esc::rib3. una :fi.n::ién y una res¡:msab:iJ.id 
qE tim2n o::rtD J.íaetes • 

~-~ aretato de~ y TI!! 
ciae; de los lí<Eres. 

18:00 ~ .Se aclararán dms de los 2 taras visros. 

18:30 13.Fin ae sesiái • 

. 



ACTIVICACIEB CE LOS P,~RTICU?ANTEISS 1111eo1oa DEI APCIVIC 

1 • Qm. mimbro ele la ¡:meja leerá el rol eµ:, le =res 1 • Diálcg:s en el¡ /.Brml 
rurlc, ya ffi3. = Jefe o Sa::retar:ia. -

2. Fbrrrarán eq..rip:s y aralizatán les diálop,. CaJ:án 
ccrcli:si=. 

3. Jlgrurarse e, tríes y tral:ajar s:b.re les lideres, -
arotan::b taTbiái sus a.ali&des. 

14. Pl:Egunt3rán sus drlas y a:nte5tarán ac¡.:ello qLE se 
les ¡:,rop,te. 

¡::,. Pasará ca:a tm al pizanúi y es::ribi.rá i.:ra re;p:n-
53bilidrl y t:ra fun::im. 

16. R:drá fanru1ar p:eguntas 

'-------------- . ----

4. kEtatos 

5. P.izamín 

EVALUACIICN DIEIBERVACIONES 

- El.ab:itar un l.istacb ele sus fmn ¡:::egtlJll1¡a-iro: 
c::irnes y~-

- Cl:ntestal::á adea.Ed3rrer..e a. la 
pragunt:es ele les taras vista 

'- lealizará ejercicios ele re¡::ero 
del tara En su rrarn.al.. 

... Llenaclo ele guía ele cb9erva -
ció.1 (R:>le Play.in;¡) 

lEt:Ectar a::r, ca:a tm d2 
les ¡;art:icip3l1'c a::!\}= -

U.as fi.n::i.cre3 y resrm-
53bi..lid3dls qLE les CD -

nesp:n:la1 y ro cstan 1:!,?_ 
narro en a.aita (Ej. i.:ra 

su¡;ervi.sim ade:::ta:a ) 

82 revisarán :;us ara«:s 
y ejercicios ele re¡::ero 
y se calificarán. 
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HORARIO TEMA ELEMENTOa'cne OE!fJETIVCB EIBPE_CU=ocoa ACTIVDICIADEB DEL INSTRUCTOR 

APRENDIZAJE 

14:30 " ée taras a) Int:n:d. al Lidera2gO ~ infarrracim ¡:ernans:1t.e 1 • Pn:Jparc:iaEr a cada p:rticipmt.e 1.m eva-
y Il. b) El Líaec en aa::im ¡ma oete::l:ar avan:es o ·éesviaci.aies. luac:iái. 

14:4S '.IlM\ m 

Clnientes del 
0

Lié'e- a) O:l!:riaJtes X - Y a) ~ las ai.fere:cias 6.11:re - M31c:i.crar d:ljetivcs del tara . 
IEl2g0. b) 'Iecria'lams:teuny- '.ll3::icía XyY. 

Sd:midi: 
b) DiÍeren:::iazá les tip:s de Slf!=l:Vi- 1 • Irrlic:ará a les ¡;articif:sn±s a:nt.esten a.ES-

SC$S de la 'Iecria 'lams:teun. ticrarios s:hte estiles de dire:x::im. 

2. Fafuá 2 voluntarics: \l10 deEen:lerá la T. -
X y el otro la T. Y. 

3. lqn:dtá a:n acetato la T. 'lams:teun y S::h-
midt. 

• • Ra:fuá califiq.En su OJSSticrer.io inicial y 
se les daJ:á la 1:abJ1ac:i.cn. 

t. Irrlic:ará se foms:i 4 e;¡.rip:s p,i:a trabaj,r 
les 7 g:rabs de la T. 'lams:teun y Sd:midi: 
Qm. e:pÍp) dtaTatiz3Iá el grado qE nás le 
interese sin p:der ca:::ir a les at:tcs equi -
p:s a:él esa:gieron. 

16:15 15. Je::eg:, • 

16:30 'IlM\ N 

- Q.É cla,;,e de líder a) i'i11:!:e,alLBC:ÍÓl del - !;.,.) Chlp6l'.aiá su ~ a:n M31c:i.crar obje"..ivcs del tara • 
€5 ustsd? €Stilo ce Lit:ler=p. OJB:jt:icnario ce estilo de clira::: -

" 1 . C1EstiaEiá q.É es Jo qE les ¡:artic:ip3rita =· 
taran en CIJEl1ta ¡ma d:irig:ir a s.is su:aroi-
ra:bs. 

• Eductazá rsra qE les ¡;mtic:ip'lntes se ¡::xn-
gana ¡:,rus:e, ro,t:est:an:b m aiestiamio -
scbre difEre11:es fa:rras de acb.Br a:n SJS -

sia::lroirad:s en su trabajo actutl.. 
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HORARIO TEMA ELEMENTOS DE 0113JE;TIVOS Ell3PECIFICOS ACTIVIOAOIES DEL INSTRUCTOR 

APRENDIZAJE 

3. l'relizará jLl1to cm les ¡;srt::i.cipmt:es, a,-
da sitmc:i.ái y s:: les roi:::imtizará <E Sl.lS 

a:::b.Bcia1es. 

4. 8e les d3rá Ja fámula ¡:ma cetermirar les 
estil.cs de L:idera:2g:, ql.E Il81'.ejan. 

s. l:efoJ:2ar les fac'-c.Ore3 :inp::,rtantes al ITOr6lb: 
de dirigrr. 

6. 8e ac.lararán du:las de J.cs 2 taras vistes. 

7. Fin de S25Írn. 



ACTIVIClADES DE LOS PARTICDPANTES 

1. ~ el a.12sti!l'Erio. 

1. ~ el CEStiamio, iniicarrlo a::n tm. X el 
in:is::, el.€gid:). 

2. Cad3. UD J.eera 1o qE le a:it.reSfO rle y arguTEntatá 
en f= ele lo qE lea. 

3. Praµrt:arán s.:s clrlas y o:ntEStarán todo aq.,ello 
qE se les ptegl11te. 

4. Calliiamín s.:s resp.lE5tas , .idEntifican:b s.:s ten­
clm:::ias X o Y rac:ia s.:s s.:l:x:l!rlirar. 

5. G.an:b ll1 e::pip:, esté recim:b la dra1'Eltizacim, cle­
berán adivirar qÉ gra:lo estan xeµee,tanb. 

1 • l..c5 ¡:ert:.ic:ip,nt cleberán a:ntEstar de ao..e:w a Sl 

cx¡Eriacia cctidia-a. 

2. Crl3. ¡mt.i.cifwte res¡xm,,rá de fama irrlividal y 
m..y lollita1a,te a las diversas sit:tEcicres qE se 
le ¡:,ress,t,;n, S?lro::irnan::b únicaimte ura ~ 
;nr arla sin:eciái. 

225. 

MEDIOS DEi APOYO EVALUACION OBSERVACIONES 

2. OEstia:Erio de simJcio.. ,.. l!u1:l:eval.1.l3ciái del estilo Je 
nes Li.dera2gO (E-1, 2, 3 y 4 ) • 
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ACTIVIOACES DE LCJIS PARTICIPANTES ME01013l DE APOYO EVALUACION OBSERVACIONES 

3. R:rlrán cjcnplificar cas:s a:n::re'"c.es y p,.tB::id:s a -
- G::ntestará acle::u3éarente las S2guim:i.ento: las sitJ.a::i.m::s q.12 se les preszntan ¡:ara s.1 neja:' 

preguntas de lcs taras vis-
Se revisarán les rrsil.tro:s CTITµa'fiim. 

tes ¡:ara refarz3r = o:m::i- de la autreJalt.13Ci.ái y de -1. ldenti.ficarán = tm:leoc:ias de estiks ce lli'eraz- 4. R:Jrr¡ato de lcs cli.fetatcEs mi.mtcs. 
aa.ad:, a éstes, se pl.at.:iq_ g:; y a::nµm:lerán a ¡:ertir de eq..ú lo irrp:rta,te de est:iJ.cs ~ liderazgo. 
rá a:n cm, LID ele lcs ¡;Er-salx!r utili= cliferait.es ti¡xs de liderazgo, de -
t:i.c:iµultes pira aria1l:ar = aaEl'.tb a la rrEÓ.1rE2 de = s..mrdirad::s. 

- R2ali.zará eje¡:ci.c:ics ce :z:e¡;:a- acciaes y roae;¡ir fallas. 
5. U:ntxstará las p:e:¡irtas ade:::l:e&mrte. s::, del 1:ffia en s.l M3nual. 

Se revisarán sus arEl<CS y e- 1 

s. Rxlrá [Ji'.B3U1tar du:las. 
- Llenado ele guía ele arálisis. je¡:ci.c:ics ce :rei;:aro y se ca-

J.i.ficarán. 



HORARIO 

14:30 

TEMA 

EllaltECién de tares 
IDyN. 

14,45 'IlMI V • 

EI..EMl!!NTOS .IJ:IIII · 1t:11jDJETDVOS IIIIIIIPlli.CDl"ICOB 

APRENDIZAJE! 

Fl) Q:n:riali:ES del Li.d. ~ el. gra:b de aproveda -
b) Q..É clase de Líaet- es rnie:4, y =m;¡:ir resv.iac:iam. 

usted? 

ACTIVIOAIJ:IEIIII ICIEI.. INEITRUCTOl'I 

- Lidera2g) en l:ese a a) 'leor:Ía ~ y Blan- a) Eiplicmá la 'leocia ~ y BJ.an. -~ les cbje'-..i.1JCS del te,ra 
las sitmcicres. crard! tres elemltcs 

esen::iales ¡;.ara de -
ts:rni.r.ar el estilo. 

ctlu:d. 
b) Jd2rrt:i.f:i.cará y aplicará les ele -

rrehtos ¡;.ara dzl:emdrar el estilo 
ae: Liderazgo. 

1. ll3Iá la intro:Jux:i.én al tara cnrent:arrl::J -
cu:, m existe un rréocao o estilo de Licle­
l'.aZ:JO único y cpe les J..íreres cpe triun­
fan s:,n aqJéJJ.cs cpe p.E3en ajllstar s., -

amucta a la sitl.Ecién. 

2. P:tcy3::tará acetato s:bre la 'leocia ele Li­
élera2go SitlEciaal. 

3. In:w:ará se :famEn eqrip:::s ¡;.ara araliz3r 
µaso a p,so la 'leocia y se les daJ:á un -
fu:rrato a rraraa de aJafuo si.ripti.co ¡;:a-­
i:a ser llerad:l. 

4. Eligi,:á al azar al e:¡,..tifX) cpe ta-i;¡a cpe 
eq;x::re,:. El rnisro dz:ara:ti2aiá en !:ese a 
Jo eJq,1JEStO un p,.sa.je lal:xxal s:bre Cm­
d.cta ele Tor.:a Al.ta y Bclja y CJ::n:l.cta ele 
Fe.l.aciÓl Al.ta y Bclja. 

5. ~ anal.iz3tilo ¡;aso a ¡;aso las 3 di­
!lEffiia1es l:ésims del Li.d. SitlEciaal. 

6. Rafu:á vol.tnl:arks ¡;ma cpe ¡;asa, al pi­
za.._nú:, a :represatcar gráf:imte:ite las 
tres d:ins;;.s:kres. 

7. ~ taia la infarnEciá, al pro­
y.rta:r" el acetato qJe rep:eea,ta la teo­
ría o:npl.eta. 

s. ü.EstiaEiá s:bre los diferentes o::rrp:r­
t:amiF.11:os del Iider. 

L.._1_6_,1_s ____ -l!.---------------'------------------i------------~------------''""'n Je:es;), 

227. 



ACTIVIOAOES CE LOS PARTIC~PANTES 

1. H:s¡.:ar:rr cl ru:st.i.cnario. 

1 • R2o::lroará las 'Ie:rias de Li.c:lera2go ya e,:p.1ESl:as y 
prr-gu,tará rulas al ~-

2. Fbrnula!á pte3Lrltas al~-

3. lral.i=án en a:pi¡;o la infoordciái y lle:mán el 
a.a:lro si.répti.a:,. 

MEDIOS CE "'POYO 

2. ket:atD 

3. Rlllrato é'e a.Edro sinóo-
tico. ' • 

4. Fet:rralirr81t:ar al a:pi¡;o exp:sitar e ids1t:i.ficar en 4. Potafalio. 
la dramt:izacirn de q.:é tip:, éE a:n:lu:±a se tr.at:a. 

5. PregLntará to:as sus clu:ss. s. lbtafol.io. 

6. l?aS'rrá al pizan:m y &m:st:rará lo ap,:ernido. El 6. Pizar.o:n 
gru¡:o 81 ga-eral p:drá ret:r:calirre.""Jtar. 

7. R:drá int:.egrar sus =o::irni.entxs s::bre la 'Il3:ria. 7. ket:atD. 

8. Dirá q.:é eit.im:Je pr cad3. a:np:n:taniento e ir:di.ca­
xá su a::b..ac:im caro Lícier en ca:la CES:>. 

EVALUACION 

- Q.ie se :i&nt:i.fiq..e, l.as cm -
d.ctas ele tal'.63. y rel.aciin que 

. cad3. ¡;Erticip;inte tiene = -
SJS su!x:m:irad::s. 

228. 

OBSERVACIONES 

Scgu:irni.ento : 

- retami.rar s.l o::rr¡;ortani.c 
a:n ca:la u-o (E SlE s.tor -
dira5cs y reforzar o ra:ri.81 
:t:arlos ¡:ara cpe ejer-,an m -
li:lera,go eficaz. 

Ee :revisaxán sus ar= y e­
- Fealizará ejel:cicic:s re i:e¡;:ero jel:cicic:s d2 re¡;aso y se ca-

<El !lÓ:lulo 81 el MnJal. • lif.i.cmán. 

- O::ntestará ~ las 
pte3Lrltas de les taras vis­
tos ¡:ara ref=r an:x:irrri.en­
tcs. 

- Lle:Edo de guía de anilisis 

- LlEraélo de guía de cbss:va -
ciái. (Dratati.2a:ri.á). 



229. 

HDRARIO TEMA ELEMll!!NT019 ·ce DEiJETUVD19 Eri'IPECBIFICO.B ACTIVIDADES DEL INSTRUCTOR 

APRENDIZAJE 

16:30 .~ v.r 

Ia rrad.n:ez ele les - a) El a:n::epto de rred.!- a) D:5nir rred:n:ez ~ M3x.:i.aEr les d:ljetiv:::s clel. tara . 
SegUi.d:,res. :rez b) Di.dgn:sticar prác'-c..imre:rt:e nivel.es 

b) Nivel.es de rreél..n:ez ele lraeurez. 1 • Pre;¡untar a les ¡;articifEl1l:E qt.É es rradu-
e) EvaluaciÓn de rred:n:ez e) ~ té::nicmEnte nivel.es :rez 

ele haaurez. 2. P.l:q,'ectar aCel:al:o scbre la clefini.c:im ele -
mrl..lrez y cm su <Je93lcce :r:epe::tivo. 

!3. P.l:q,'ectar aCel:al:o scbre les nivel.es ele rra--
durez en les ssgui.d:,res. 

4. Pa:lir qt.ie pi.ensa:l en 1.11 s..torai.naéb en es-
¡;e:::ial y CJI.E lo evallÉn ele ao.EroO a su 
mrl..n:ez ele t3l:Ea y psi roJégire en les fac-
rratcs es¡:;e::ffia:s. 

5. uti1i2ar 1a tá::n:ire clel. 0a.:ate i;:era ara.Ji-= córo evalt:ar la rred:n:ez ele les stt:a:: -
d:i.r:ad::s? R::msr 4 e:µi.¡;cs. Se eJaltmán 
las exp:,s:icimss y re;p.EStas ele les equi-
p:s. El e:µi.¡:o garadar SE!l2Í aqJéJ. CJI.E -
:re.ína las calif:i.cac:i.cres rrés altas. 

15. Pasará ¡;:el.Íal1a: " Ji.l2garib a la G:nte" 
( a.am el Lid. califica la mrl..n:ez) y 
retrailiirent:a. 

18:00 1. Se acJarai:án mas ele les 2 tares vistes. 

18:30 B. F.in de 82Sim. 



no. 

ACTIVICAOEB ce LOS PARTICIPANTES MEDIOS 01: APOYO EVALUACION OBSERVACIONES 

- ElJaluac:i.én ele rredurez ele ta- Ssgu:imie:tt:o: 
rea y ¡:si.col.égica ele ca&. -

- Se dls::ará a:n ca'.13. ¡;mt.i.-uro cle sus sú:n:dira:bs. cir.ante ];is e,all.13cim:s 
ele. tarea cle mrl.n:ez CE ca-

1 • CJ:rrt:estará a a la ¡:,regu,t:a. - G::ntsstazá ~ a - da UlO cle sus SJl:ordinad::s 
];is preguntas ele lcs rró::lulos y re J?laticará rrás a farxb 

2. R:drá pruµrt:ar cwas 2. ket,-to vistos ¡;:ata reforzar sus o:,.. s:::bre ca&. UlO CE éstes @ 
rcc:imie:tccs. ra a:nf:i.mar la vera:::id3d 

de sus evaltECiaEs. 

3. R.xlz:á [.JCG3lntar du::las s::bre lc--s c:aracterist.i. ele 3. ket,-to 
- Fsili.zal:á eje:c:i.cics CE n:r,es ca:a ni"'=1. 

dP.l tara en su ll811!.l3l. 
Se J:el7isaJ:án sus anexes y ... 

4. D2betán e;aluar a Lll1 sub.::n:di.rocb en OJanto a su na- 4. Ebtrralns de eval.Daciái de eje:c:i.cics de re¡:sso y re 
clurez cb tarea y ps.i.col.égica, .rrarc:an:b a:n \.ll1a X el rradurez cle tai'El. y ¡:s.ico- c:alificarán. 
ni"'=1. c=es¡:x:n:liart. l.égica. ' 

- Ll.eredo ele guía ele a."Élisis. 

5. Fammán 4 e:µi.p:s y aral..izarán tdlcs les p.nb:s. 5. lbt:afal.i.o y pÍ2éJr:lin 
Ca3a UlO cle lcs equi.r:cs tarlrá qLE evaluarse ho - ( a:edro as evéUuac:i.á:t ce 
rest:ars'll:e y evaluará a les ot:t:c:s equi.r:cs de la - les equi.r:cs) • 1 

mista fema, uti1izan:ib E, M3, B o NS. 

6. lkrán la ¡:elÍa.1la y tacarán rotcl. cle a."'!=ins :inpx- 6. M:ni:tor, viée:i::assetera y 
tantes. ¡:elÍa.1la '· 

7. Etdrá pregu,tar él.xlas. 

1 

1 



231. 

HORARIO TEM;,, EI.EMENTDl!ll.lCIE D!lllJETUVDS ll'l!llilPECDIFICO.li!l ACTDVIICIADE!lll DEI. UNEITRI.JCTDR 

APRENDIZAJE 

14:30 E)JaltECiá, ae taras a) I..:ire:a2go en tese a :raeritif.icar el gi:ad:J de aprove:::i1a - 1 • l?.rq:cn:ci.cmr a caéa ¡;:articiµmt:e rra e.a-
Vy VI. las situlci.a:es. rni.ejto y =egir clesmac:i.a1es. J.uaciái.. 

b) la n:edJrez de lcs se-
gu:iaares. 

14:45 'lEM\. v.rr • 

- Estilo 00 ''Clroerar'' a) Cai'.ac'ceds-cicas a) ~¡plj.car el es-...iJ.o 00 - M,nci.crar les c:bjetil!CS del tara 
(E-1) b) Estilo 00 eficaz b) Dfst-i.nguir el 00 eficaz e irefi-

e) Esti..l.o 00 ineficaz caz 1 • P.3:fu- voluntario P3J::a vol.ver a g:¡:af:imr 
e) R!rs: en ao:::i.én el estilo eficaz en el pi.2aná:, las 3 dirrens:icres té.si -
d) E]erci.tar la lEhiJ.idad ]?3J::a uti- o:s ae la trona de LideI:az;p Si.1:J.Eci.o... 

li,zar el estilo UD. ral, cm tmas sus cai:acteós-cicas. 

lg!:e;eJ:" el a:edrante a::nesp:n:lieat al 
es'.:ilo E- 1 • 

2. Jisélir a al.gu;cs ]?3rt:i.ci.¡:an q.:e lean 
tra pcr tra las cai:acberist::i del Lí-
der cm es-...iJ.o UD en s..i M3rml y.la -
expl.iq.Jen. 

3. 1kEr i:azcrar p:.r gÉ el s.:!nrlinaéb -
tiene q.:e taE: ta1bién tra nad..n:ez de 
nivel UD o baja. 

4. Ero¡¡ro:ar aretato del estilo 00, eficaz 
"-5. ireEicaz ¡;axa est:abl.eoec Sl a:otra-
p::,s:i.c:i.én. 

5. Leer el caso practico y se arali2a o::n-
jt.ntE,¡alte. 

6. ~ a vol.tntarias ]?3J::a draratizar 
cases real.es de t:?tajo raer:id:s 
al estilo 00 eficaz e ~-



232. 

ACTIVIOAOES CE LOS !=IARTICIPANTES MEOIOS DE APOYO EVALUACION OBSERVACIONES 

(1) 

- cetermirar un SJb::ro:liredo M-1 ~: ( 1) 
1. l{""'.r.n:ir el a,:,stiamío. g.E ro taJ;¡a un desErrp;fu ~ 

Q.Ero 91 algún '1s¡:.e:xo clel -
- Ha::a: un plan ce ao:::i.áJ. t:ral:ajo. p,ra g.E ce ac=n:b a las· 

- Idert-..ificar el as¡;.e:xo rrés Í!!! caracteristiras ce ks al 

¡;octante g.E S2 na:esite 00 - l:ca:tl:irm:s M-1 , el Jicler-
,:regir. ~ dirigirles efÍ032IrE!!. 

- Lle:Er el f=ato ele dessrrpe-
te. 

fo ele les ~ aro - EL Líder terrlrá q..,e l1eJar 
tarro: sutoroinad::,, áreas a un =tml ele s.is ao:::Lcnas 

1 • Graf icará 91 el pi2arn:n o::n::i:ectaie1 las 3 di - 1. Pizam5n influir, nivel ele rn:rllrez, es a:n cada uro ele s.is su::a:-
rrm::im:s cb la 'Iear:Ía y agregará el estilo E-1 tilo acleaEéb, acb.13C::im lÍ =- dira:bs, p,ra ¡:x:cer a:n -

ele!:-, y asp:cb::s a evitar. trolar los crobics gE S2 

- mtiroar rra=nclo ot:rcs su - vayan darro. 
bact'l:ireocs • 

- Cb:r.:estmí ~ las - Se :rev:isal:án s.is arexcs y 

2. Leerá ele al irarml la c:ai:actecis'-..ic:a cµ, le ro- 2. MnEl ~ ele los rrroiJ.cs vis-
ejercicics ele re¡:as:, y se 
califi=án. rresp:n:a y e!plicará ele aa:ecéb a su a:rip:erdm. tos ¡;:a.ra rel:ar= sus o:r,o-

c:imi.entos. 

- R:eJ..i2ará ejel:ci.cks ele refElSC 
3. ArBlizaJ:á otra = las ~,s ele un al - clel tara en al J!.:ari.El. 

l:omira:lo ele nivel 00 o !:aja. 
- L:J.erero ele guía de anili.sis. 

4. Inteyará sus ccro:lmlentcs. 4. A:iata'ccs. - ller.aéb ele guía ele cbeer<rcció: 
(dl:aral:i2ac::i) 

5. R:x:lrá exp:rer ejerplos males cla1b:o c:ls la Eln - 5. Milr:ml. 
presa. 

6. Drarratizaiá u:s. sitm::iái €6p3::Ífica ele t:ral:ajo 
E-1 a::nM-1 eI-1 a::nM-1. 



233. 

ACTIVIDADES DE LDEI PARTICIPANTES MEOOOEI c',E APOYO EVALUACOON DBBERVACDONEB 

-
7. Rxl.tá e,qx:,::er = part:iai[ares ¡:ara q.ie se les 

ociaite. 

1. Graficmá en el pizaná, ana:::ta,e,i:e el E-1 y 
sus cmacterísticas. 

2. Se fommán lc:s ~ y aralizarán lo =:respm-
diente. Qm. eq..rip::, esxgerá a un~ 
¡:ara q..,e e,q:xnJ3. en plaEr:ia. 

3. R:x:lrcín rarer p:e;¡¡ntas y desfejar tJu:Jas. 

4. Irrb2grará SJS a:n:x:irrd.€flb:s. 

5. Drare.t.i.7ará: t.na sit:l.Eción ~ de tal:aj:) 
E-2 = Mc-2 e I-2 a:n 1"~2 

6. R:rlzá e:p:::nx cas:,s ¡:art.\Ollares ¡:ara q..,e se les 
crimte. 



ACTIVIOAOEB CE 1.06 l='ARTICIPANTEB MECIDOS íOE APOYO 

7. LEei:án las sit:Le::im:s: 

- aralizarán el gia:b de rrad.n:ez' c:licgn:Et:icat 
el ni \cl ce rra:Jurez, c1eteJ:rninar a q.É eru.1o co­
mEfm:lEn las altemati.vas, determi.rar la al -
terrativa a:JroB:la a nivel. de wad.lr:ez d:ia;¡rx:s -
ti ralo en el ¡:aro 3. 

8. Rxlrá pre;µ-rt:ar d.l:las. 8. M3n!:ra1 

EVALUACiCN 

- I.as rrrisn,s g.ie en el tara 
VII N::,. 1 (lo ÚJiro q..E CE!ll­

bia ES la !lEd.n:ez del SJl:x:n:-­
ainad::,, en ESl:e = es M-2) 

- Cl:ntsstara ~ las 
p¡:e;Jl.?l'cas cb los taras v.l§. 
tos ¡;:ara re[urz,r SJS 0....-.:)­

cimi.entos. 

- FealizaJ:á eja:cici.as de :ce­
i;:eso del te:ra en su M3ru31. 

- Lle:lado de guía de análisis 

- I.J.e:ooo de guía de o':lservaciái 
(dJ:aratizaciool 

.! J4. 

OBSERVACIONES 

92gl.rimi.Eni:o: 

- 9.3:á el misTO plan cb ac -
ci.én qm el del tam VlI , 
N::,. 1 , ro, suborclinerl::s de 
!lEd.n:ez M-2. 

- Se revisarán SJS = y -
eja:cici.ce de rEf6SO y S2 -
caJificmán. 



HORARIO TEMA ÍEL!!!MENTO!iil.01!!! 

APRl!!!NDDZAJI!!! 

16:15 

16:30 '.IEMl\. vm 

- Es'-..ilo CCB ''O:rlven- a) Cal:acte!:Í.st::i.cas 
ca:". b)Estilo ces eficaz 

e) Estilo lXlS ineficaz 
. d) Anál.i.s.i.s cla las si-

tJ.Jac.iones. 

1 

·--· 

Oi11Jll!!TDVIO!iil ll!!!ii!P ll!!Cli=ICDJ!il 

235. 

7. Ehfatizar e1 las d:i.ferencias entre ES -

tes est:i.lcs y los beneficies ylo pro -
bJ.erias que esto ttae. 

8. R3'J2S'.) • 

é) ~ el es"..ilo DJ3 - M2rcia:ar les cbjetivcs clal. te:ra • 
b) D:i.sti.rg.tir entre el 

jf.ef:i.caz • 
uso ef:i.caz e 

1. R:iJj.r voluntario ¡:ara graficar en el -
e) runa:- en ao::iái el e,-t::iJ.o ef:i.caz pi.zaná¡ el -e,,-t:ilo 00 o:n to::las sus 
d) Mal.izar si1:lJacic;ne.s caracta:ís'-..icas y ~ el aa:lran-
e) elfllXit.ar la rah · · b:i.lidad i;:ara uti.- te~ al estilo E-2. 

J..iJzar el estilo CCB. 2. Ba:l:ir se femen 3 EqJip:,s • 
...JW.istar las cai:acterS.sti.cas del E-2 

eficaz. 
- Ehlistar las característicEs clal. E-2 

.i!Eficaz. 
- !'ral.i:iar la ":irr¡:a:tan::ia cla que tn -

E-2 apJlq.e su liéis'.azgo o:n tn M-2. 
Eh p].eraria, cEé'a UD cla los reprasen­
tante.s cla los EqJip:,s press;tan sus -
o::rclusimes. 

3. Fetroalirrent:ar en cacla cas:>. 

4. ~ cceta1:cs clal. esti.l.o CC6 eficaz 
vs. ireE:icez para estable::er su o.::.'1b.a-
p::s:i.c:ién. 

5. R:iJj.r a vo1J.nl:ar.i.as d,:ara'-...i.,.ar cas:s -
re3l.es cla trabajo referid:s a E-2 e I-2. 

6. Ehfad2.ar en las diferercias entre es­
tos estilos y les beneficios YI o pro -
bl.aras que esto ttae. 



23(i. 

HORARIO TEMA ELEMENTOS DE CIIEIJETIVCIS ESPECIFICCI.S ACTIVICIACIE131 CIEL INSTRUCTOR 

APRENDIZAJE 

7. Ejercitai:á el c::cn:x::imi61t a:, les ¡:ar-
tic:ipnlcs a tra"2S clel. arál.isi.s ele las 
si~ N::s. 1,2,5,6,9, 10, 13 y 14 y 
decará les ac:iertcs y = d:, les -
e::¡uip::s. Retrcalirrmtar. 

8. Se aclararán dilas de les 2 taras vi§_ 
tes. 

9. Fin de ses.im. 

! 
1 

1 



237. 

HCIRARDCI TEMA ELEMENTCl!il 'cE CIEl: .. nETBVCllil LIJ!l!IPEiCIIFICCISI ACTDVICIACIEil!il DEL INEITRIUCTCIR 

APRENDIZAJE 

14:30 ElallECÍ.Ól de tares a) .Elstilo 00 Identificar el grab de apro<.e::ra- 1. P.tcp::n:ciaiar a CEd3. ¡;art:ic:4:arrt ura eva-
VII y VIII. b) Estilo lXS mi.e:Jto y =rEgrr dssviac:iales. lmciái. 

1 

1 

14:45 ~ ]X 

- Estilo '.IRES ''J?arti- a) Qu:actecisticas a) Elip1.icar el estilo 'lRES. - Mn::iaEr los cbje'-..ivcs éel. tara. 
cifar'' b) Estilo 'IRES eficaz b) Dis'-cir:gu:ir entre el us:, eficaz e 

e) Estilo 'IRES ineficaz irieficaz 1 • Pa:lir \Oltntario ¡;ara graficar en el pi. -
e) Riner en aa::i..ái el ES'"..ilo eficaz. zanó1 el E-2 a:n to:l2s rus oai:acterís -
d) EJ=tclt:ar la lBbi.J.idad ¡;ara uti- ticas y ac)t129ar el amrante =esp::n -

~elE-3. d:ia1te al estilo E-3. 

2. Pa:lir lclLntarics ¡;ara élra:ratiz3r el E-3 
con un M-3 en un cas::i real de trabajo y 
ret:railirrerit. 

3. Pl:cyEctar acetatcs de E-3 eficaz vz. ~ 
ficaz y estable:er difer:en::ias. 

4. Es1::ab1a:er la di.fere1cia g.e eciste en 
este E-3 o::n el E-1 y E-2. 

5. Se psd:iJ:á 2 ml.untarios ¡;ara clrarert:izar 
un I-3 o::n un M-3. 

6. Ehfu:ti.zar en las di.fu:elc:i.as entre es -
tes estilos y los beneficios yJo ¡:,m,l~ 
nas g.e esto trae. 

7. Reµ,sar Jo visto ¡:ara reforair los co-
n:cimientcs. 

16:15 8. le:Es:, • 



ACTIVICAICES CE LOS PARTICnPANTES 

1. Graficará e:i el p:i.:zao:ái =mctairEnte el E-2 y 
sus cai:acterist.i.. 

2. Drarati?ará U13. sitw::i.á:i es;:e:::ífica de tral:ajo, 
intl.ryen::b ¡:ar el n::nbre del estilo ''¡::articifsr" 
cirro aci:lErÍa U1 1:ídet-. 

5. Drara-..i.zarán U13. sitw::i.á:i es;:e:::ífica de tial:ajo: 
1:ídet- I-3 a:n M-3 

6. Ftdrá exp:ra- cas::s f9r'"cio.1l.ares µira .que se les 
ar:ienbe. 

7. O::ntestará las pte3lrrt:as ~-

MEDIOS D$ Ai:,ovo 

1. Pizamn. 

3. kEl:al:os. 

4. lbl:afolio. 

,._ __________ ·------ --

EVALUACION 

- Ias mi.sres que e:, el tara 
VII !lb. 1 ( lo úriro que cam­
bia es la mdn:ez del sct:xr­
din3clo, en este caro es M-3) 

- O::ntestará ~ las 
pte3lrrt:as de les mru1cs vi§. 
tes µira reforzar sus = -
c:irnia1b:s. 

- Llera:b de guía de arálisis 

- Llera:b de guía de d:lsecva -
ciái (dr.ate:l:izacim) 

----------

238. 

OBSERVACIONES 

Se;¡uirtri.Ento: 

- 8=tá el misro plan a:; ac -
ciái que el del tara VII 
!lb. 1 , a:n sub:D:dinad:::s ce 
ITBd.n:ez M-3. 

- Se revisarán sus anexes y 
ejercicics de n;p3S) y se 
calificarán. 

---· ----·-
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HDRARIC TEMA ELEMENTOS.CE 1Cl\51JETIVCB EBPECIFICC8 ACTIVIDADES DEL INSTRUCTOR 

APRENDIZAJE 

16:30 ~ ~--
- Estilo rum;o a) Cara::"...erísticas a) ~ el es-...io CIJl\'.!K) - M;n::ia:ar cbjeti,m clel. te:ra • 
"~" b) Estilo CIJl\'.!K) eEicaz b) ~ entre el uso eficaz e 

e) Estilo CIJl\'.!K) ireEi-
e) =c:·ao:::iái el estio eficaz 

. 1 • Lluvia d: id:ss. 
caz. P:regu,tar al gnp:,: q..,é es clel€gar ? 

d) M:,:lif:icac:i.á, de les d) i)ralliar situ3ciaies Ee J.J.e:¡ará a m a::nsens::,. 
niveles. e) Ejercitar la h3b:i.li&d ,:ara u-ci -

e) l'ralisis ce las si - lizar el estilo cm:iro. 2. Pe:l:ir volmtar.io ,:ara graficar E11 el pi.za-
tlEc:icnes. n:én el Esti.1o '!RES cm tcaas s.is amic-

ter:ísti.cas. 

3. l\gtEgar el asdr:ante cno:es¡;:a:rli. al 
E-4. 

4. !asará pelirula: " D2le:¡arro cm le.ll-
tad:::s R:siti.\06". 

5. Datetmiraiá en base a la pel.ío,1a las ca-
=terísticas clel. E-4 e I-4. 

6. Ba::!ir se foma1 3 equip:s ¡:ara mta.j'lr 
las Barreras ¡:ara ~. 9= arallia1:á 
en pleraria. Retn:al..irrBJ1. 

7. P.royactar acetatos clel. E-4 eficaz vs. -
I-4 :ireficaz y establecer dife:al:ias. 

8. Estable:& la diferercia que edste en 
les 5'"...ilos 3 y 4 cm el 1 y 2. 

9. Ejercitar lcs etiJ.cs de Llfu::azgo a:n 
Ievistas en 4 equip:s. Anili2ar la mrl.J.. 
rez de aa.Btb a la apl.ica::im de les cli_ 
fererite; 5'"cilcs. 
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HORARIO TEMA ELEMENTOS CE Dl¡!IJETIVOS EBPECIFICDS ACTIVIDADES DEL INSTRUCTOR 

APRENDIZA.JE 

10. Ehfatiz3r 61 las difere:x::ias 611:re estos 
estiles y les b:reficics yio ¡:rrbleras -
g.,e e,to trae. 

11. Ejercitará el.an:cirnie,t:o ce les ¡::aroci-
¡:antes a ti:ares oel. aráUs:is ele las si-
b:ac:i.a1Es 3,4, 7,8, 11, 12 y 15 y d-e::ar -
les aci.ertcs a eace::es ce les e::¡u:ip:;s. 
Pet::tailinalta. 

12. R::xE:- ejetci.ci.o ¡_:ara difera:ciar les 4 
estiles ''Ns::esito g.,e le CB1 S=rVic:iD a 
rrá.. a:x::h::11. Dl:a!aci2arlo. 

13. Pplicar ejetcicio ce "SmuJ.aaor ae Esti-
1cs11. Ebtrn3r 3 grup:s. 

14. C:iene éle =ro In,-tru:tarl!nstitu::iái 
y ait:rEga éle diplarss. 

1, 
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ACTIVIDADES DE LDB F'Ai=ilTICIPANTEB MEDIOS DfE/ APIOVIO .ISVALUACIION DEIBERVACIDNEB 

1 • O:nt:estará ]a pt83Ul1:a y ap:rtará 1. Rol:afalio. 

2. Graficar en el pi2an:á, a:ne:tatSJle el E-3 2. Piza:aó:, 
y $.IS cruacter:ística. 

4. \ecÍn ]a ¡:e1.Ía.lla y tararán rota ele ~ im, 4. M:rri.tor, ~ y 
p:rtarrtes. ¡:el.ÍOlla. 

5. R:so::nmán =ceptI.E l:ás:i.a::s ele ]a pelirula. 

6. Fbmmán 3 e:¡uip::s P3Ia anilizar las Bm:e:as 6. Rol:afalio. 
en el Ce1.egacl:x, en el Dele;¡ado y en ]a SitJ.a-. 
c:iá,. lh Iqlrei!31tante lo exp:mrá. 

7. Integrará $.IS an:cimiS1tcs. 7. Aceta:tcs 

' 
1 

9. Eja't::i.cio ¡xr e:¡uip::s: l:l:la-án p::ra: reJi.st:as re- 9. ftiafolio 
vueltas en crds1. E-1 12 rnin., E-2 10 min., E-3 
8 min. y E-4 6 mi.nJtcs. 



ACTIVIDADES CE LOS PARTICmPANTE!Si 

10. Ib:l:rá (O([OU- cas:s ¡:artirulares ¡:ara g:e se les 
oriente. 

11 • lgt.al a ¡uit:o 7 del. tara VIII • 

12. I'brnar 4 p;rejas: E-1 a::n un M-1 , E-2 a::n un M-2, 
E-3 a::n un M-3 y E-4 a::n un M-4. 

13. Ana.lliarán 1as sitmc.im2s y esco;¡ei:án 1as :res­
p.léStas =:re::tas. 

1 
MEDIOS DE APOYO 

11. M3nEl 

13. 'Iablem; del sinulad:x, 
:fieras, tarje:tas de si -
tmc.im2s, alterrati.vas y 
de sitl:aci.cries irescera -
das. 'Iabla ~ l'.ESUl.t;d:s 

.15VALUACION 

- Ias misras g:e en el tara 
VII N:,. 1 (lo único g:e can­
hl,. ES la rra:lurez del. s.:l.:x:Jr­
dira:Jo: en este caro ES M4) 

- Ch1testará aéla::u3&iTente ]as 
preguntas ae 1os tares vis­
tes ¡:ara :tefara3r sus co=i.­
mi.Enl:cs. 

- l'lzali2ará ejerc:ic:i.cs ae !EfB-­
so del tara en su M3rual. 

- L1.enaeo cle guía cle arél.isis . 

2-12. 

OBSERVACJONEIB 

S3;¡uirni.e;Jt:: 

- Sa:á el mi.s:ro plan ae ac -
c:i.rn g:e el éleJ. tara VII 
N:i. 1, ,a::n Slt:ad:in1d::s ae 
aaél..n'.e,:; M-4. 

Se tarlrá U'B úJ.tirra plát::i,::a 
a::n c:a:a ¡:srt:ic:i.¡:an ¡:ara ~ 
lnrtarl.os a 93:JLlÍr un raniro 
g:e les llevará al l..i.ceta28(l 
efe::tivo. 

. ' - Se revisarán sus aneia::s y -
- LlaJaélo cle guía de cbserv.tiíi e-,.,;....., ae rep¡ro Y se _ 

(clrara'".i=iái) oilif~. .. 
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' 
I 1 

1 - -~O!il DE RES!JL'll\!iJOS DE~. GRUPO .. 
1 

1 ·-- -

TIPO DE NO. DE S. 1 Np. DE S. 1 NO. DE S. 1 NO. DE S. 1 

EVALUACION MB B s NS 

l'RE'.!.'EST J ED 1 6 6 7 

'Jmtl'MIENlD : 

EP J 1 3 7 7 3 

EP J 2 7 6 5 2 

EP J 3 7 9 4 o 
,, 

1 EP J 4 9 7 4 o 

El' 1 5 8 6 6 o 

EF 7 11 1 1 

'¡ 1 

l FWJSDIDQ 

1 
H!'m : 

E F II 6 7 5 , 2 

.. - . 
1 

'lD!J1.\L 48 59 38 15 
--- . -- . ,... ----·· -- - ·---· - - . ·-
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: - - - - --·- - -

' 
-

TABLA 2 1 ~~ION DE RF.SUI:r11¡s DE~- GRUPO n B n 

-- - ---· 
1 

··--· 

TIFü DE NO. DE S. 1 N(f). DE S. 1 NO. DE S. 1 NO. DE S. 1 

EVALUACION MB B s NS 

PREI'EST i ED 1 3 7 9 

~ : 

EP i 1 1 7 8 4 

EP i 2 6 10 4 o 

EP i 3 12 7 1 o 

EP i 4 14 5 1 o 

EP i 5 15 5 o o 

EF 13 7 o o 

R!N.ISll:l,1 !D'Q 
Rl'm : 

EFA 16 3 1 o 
' 
1 

1 
'IDillL 78 47 22 13 
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DIAGNOSTICA 

TABIA 3 - A 

CALIFICACION P.M. f f P M fa 

MB 10 - 9 9.5 9.5 

B 8 - 7 7.5 6 45.0 7 

s 6 6.0 6 36.0 13 

NS 4 - 5 4.5 7 31.5 20 

TOI'AL 20 122.0 

X 6.1 
-~-~ ------

T A B L A 3 - B 

~ 

CALIFICACION P.M. f fPM fa 

MB 10 - 9 9.5 1 9.5 1 

B 8 - 7 7.5 3 22.5 4 

s 6 6.0 7 42.0 11 

NS 4- 5 4.5 9 40.5 20 

TOI'AL 20 114.5 

x = 5.7 
- --·-



246. 

EVALUACION DE PROCESO (EP 1 ) 
-

TABLII. 4 - A 1 PROMEDIOS DE APRO\IIDIAMIENl / TIPO DE E\IALlJl\CION 

e A L I F I e A e I o N P.M. f f P M fa 

MB 10 - 9 9.5 3 28.5 3 

B 8 - 7 7.5 7 52.5 10 

s 6 6.0 7 42.0 17 

NS 5 - 4 4.5 3 13.5 20 

'IOTAL 20 136.5 

x = 6.8 

- -

T A B L A 4 1 B 

1 e A L I F I e A e I o N P.M. f fPM fa 

1 

MB 10 - 9 9.5 1 9.5 1 

1 

1 

B 8 - 7 7.5 7 52.5 8 

s 6 6.0 8 48.0 16 

1 NS 5 - 4 4.5 4 18.0 20 

' i 
'IOTAL 20 128.0 

JI x = 6.4 
--



247. 

-

EVALUACION DE PROCESO ( EP 2 ) 

.. 5-A 1 PROMEDIOS DE APROVEnll\MIENI / TIPO DE EVALUl\CICJN 

CALIFICACION P.M. f f P M fa 

MB 10 - 9 9.5 7 66.5 7 

B 8 - 7 7.5 6 45.0 13 

s 6 6.0 5 30.0 18 

NS 5 - 4 4.5 2 9.0 20 

TCII'AL 20 150.5 

-
7.5 1 X = 

·-- --

T A B L A 5 B 

CALIFICACION P.M. f f P M fa 

MB 10 - 9 9.5 6 57.0 6 

B 8 - 7 7.5 10 75.0 16 

s 6 6.0 4 24.0 20 

NS 5 - 4 4.5 o o 20 

TCII'AL 20 156.0 

• 
1 X 7.8 
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i EVALUACION DE PROCESO ( E P 3 ) 1 

TAlill\. 6 - A 1 PROMEDIOS DE APRO\lEXE\MIENl / TIPO DE E\IALUIICTON 

1 CALIFICACION P.M. f fPM fa 
1 

ii 
MB 

li 
10 - 9 9.5 7 66.5 7 

1 B 8 - 7 7.5 9 67.5 16 
1. 
1 

!, s 6 6.0 4 24.0 20 

~ NS 5 - 4 4.5 o o 20 

'IOTAL 20 158.0 
li 
" 

-
X= 7.9 

¡ 

·-

T A B L A 6 1 B 

1 
e A L I F I e A e I o N P.M. f fPM fa 

1 

! 

11 

MB 10 - 9 9.5 12 114.0 12 

!¡ B 8 - 7 7.5 7 52.5 19 

1 s 6 6.0 

1 

1 6.0 20 
1 

' NS 5 - 4 4.5 o o 20 ¡\ 

l 'IOTAL 20 172.5 
·- -- ----

! - 8.6 X= 



249. 

EVALUACION DE PROCESO ( EP 4 ) 

TJ\BLA 7-A 1 PROMFDIOS DE APRO\IECHllMIEN / TIPO DE EWIIDACICJN 

CALIFICACION P.M. f f P M fa 
1 

MB 10 - 9 9.5 9 85.5 9 

B 8 - 7 7.5 7 52.5 16 

s 6 6.0 4 24.0 20 

NS 5 - 4 4.5 o o 20 

TOI'AL 20 162.0 

-- ·-· !""' J ~ ,!==c========X=====B=.1=====================- -~· 

T A B L A 7 1 B 

-
CALIFICACION P.M. f fPM fa r 

MB 10 - 9 9.5 14 133.0 ~l B 8 - 7 7.5 5 37.5 1 

1 
s 6 6.0 1 6.0 1 20 ' 

1 .1 
NS 5 - 4 4.5 o o j 20 l 

i ' . 
1 

1 

TOI'AL 20 176.5 
1 ., 

" 

1 X= 8.8 i 
- -· 
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EVALUACION DE PROCESO ( E p 5 ) 

TABLA 8-A 1 PROMEDIOS DE ~ / TIPO DE Elll\LUACION 

e A L I F I e A e I o N P.M. f fPM fa 

MB 10 - 9 9.5 8 76.0 8 

B 8 - 7 7.5 6 45.0 14 

s 6 6.0 6 36.0 20 

NS 5 - 4 4.5 o o 20 

! 

TCYI'AL 20 157.0 

1 X= 7.8 

i A B L A 8 1 o 

e A L I F I e A e I o N P.M. f fPM fa 

MB 10 - 9 9.5 15 142.5 15 

B 8 - 7 7.5 5 37.5 20 

s 6 6.0 o o 20 
' 

NS 5 - 4 4.5 o o 20 

1i 
¡j TCYI'AL 20 180.0 
11 N 

1 
- 9.0 X= 
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.u V tt .u u ~~ ..... ~ :. N FINAL ( E F ) 

T1\BIA 9 - A 1 PR(l<!EDIOS DE APROVJDil\MIENl'O / TIPO DE EVALUACION 

1 e A L I F I e A e I o N P.M. f f P M fa 

MB 10 - 9 9.5 7 66.5 7 1 

B 8 - 7 7.5 11 82.5 18 1 

1 s 6 6.0 1 6.0 19 

NS 5 - 4 4.5 1 4.5 20 

-
TOTAL 20 159.5 1 

1 

1 

- - -x-=- -1-;9- - -

-

T A B L A 9 1 B 

e A L I F I e A e I o N P.M. f f P M fa 1 
MB 10 - 9 9.5 13 123.5 13 

1 

B 8 - 7 7.5 7 52.5 20 

s 6 6.0 o o 20 

NS 5 - 4 4.5 o o 20 

---
_________ _., .. 

TOTAL - 20 176.0 

1 

- - - --~----- --
X= 8.8 ' 

- - - =-=="" 

j_ 
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EVALUACION FINAL ALTERNA (EFA) 

TABLA 10 - A 1 PROMEDIOS DE AJ?ROVEOll\MIFN / TIPO DE EVAIDACION 

e A L I F I e A e I o N P.M. f fPM fa 

-
M13 10 - 9 9.5 6 57.0 6 

13 8 - 7 7.5 7 52.5 13 

s 6 6.0 5 30.0 18 

NS 5 - 4 4.5 2 9.0 20 

-
'IDTAL 20 148.5 

" 

11 
x = 7.4 

" 

-- -~ - -- -- - -- -
T A B r. A 10 l B 

CALIFICACION P.M. f fPM fa 

' 
MB 10 - 9 9.5 16 152.0 16 

13 8 - 7 7.5 3 22.5 19 

s 6 6.0 1 6.0 20 

NS 5 - 4 4.5 o o 20 

1 

'IDTAL 20 180.5 1 

1 -1 X= 9.02 
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PROMEDIO DE ~ 1 TIFO DE EVALUACION 

A y B 

10 

9.0 o 
9.02 

1 

9 8.8 • 
?·ª • o 

8.6 • 

8 
7.8 • 

7.8 7.9 

7.5 7.4 
7 

í1s 6.8 

o 6 6.4 

1 
5 

ot,-y.;e~,z; 

o 
EO EPl1 EPl2 EP'3 ' 1

EPl4 EPl5 EF EFA 

TIPO DE EVALUACION 

* I..ínea GRUPO B 
I..ínea GRUPO A 



T A B L 
1 

A 11 1 A y B 
1 

1 

' 

Ili!CREMENTO PORCENlUAL DEI ~ A PARTIR DE LA 

EVALUACION DIAGNOSTICA YI CON RESPECTO A LAS E\lALUl',CIONES 

FINAL 'Y FINAL ALTERNA 

1 

1 

GRUPO EVALUACION FlNAL EVAWACION FINAL ALTERNA 
1 

1 

A 29.5 % 21.3 % 

1 

B 54.3 % 57.8 % 

DIF. % 

FAVORA 

BLE AL 
GPO. B 24.8 % 36.5 % 

1 
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D I s e u s I o N 

En este punto del presente trabajo, serán citadas una serie de observacio 

nes derivadas de las limitantes, fallas y aportaciones que pudieron detec -

tarse durante la ejecución y revisión de la investigación realizada. 

Aunque madestas, tales observaciones podrían ser retC{l\adas y desarrolladas 

en futuros estudios relacionados con la capacitación laboral o educación de 

adultos en el trabajo. 

- A fin de que los cursos de capacitación realmente sean de utilidad para -

la empresa y los capacitandos, resulta de vital importancia que la detec­

ción de las necesidades de capacitación se lleve a cabo de una manera sis 

temática. En esta etapa del proceso, deben ser copartícipes tanto la em­

presa corno los trabajadores y capacitadores. 

En el caso específico de este estudio, los capacitadores no tuvieron ing~ 

rencia en tal actividad. 

- Los manuales de autoaprendizaje han de elaborarse y I o adaptarse a las -

características específicas del grupo que vaya a participar en un curso -

de capacitación. 

En nuestro caso, el manual de autoaprendizaje fue proporcionado por la '"!!! 

presa, por lo cual fue necesario realizar las madificaciones pertinentes, 

a fin de que el contenido ternático del curso pudiera ser ccmprendido por 

los capacitandos. 

- Resultaría conveniente aplicar instrumentos de validación social que con­

finnen el desernpefio de los capacitandos al poner en práctica los conocí -

mientas y habilidades adquiridos durante la capacitación, en su ámbito co 

tidiano de labores. 
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- Valdría la pena implementar algún mecanismo de control que propiciara un 

mayor apoyo de los jefes y subordinados a los participantes en los cursos 

de capacitación, lo cual no ocurrió en este estudio. 

- Dado que no se contempló dentro de la planeación del curso la aplicación 

del instrumento de evaluación correspondiente a la 5a. sesión ( módulos 9 

y 10 ), tuvo que incluírsele en la evaluación final. 

No obstante, los datos se clasificaron y presentaron por separado para fi 

nes estadísticos. 

- Debido a que durante la 5a. sesión se aplicó una evaluación de proceso, -

alusiva a los módulos 8 y 9 trabajados en la 4a. sesión, el instrumento 

de la evaluación final no pudo aplicarse ese mismo día. Por tal motivo, -

la evaluación de producto se efectuó el siguiente día laboral. 

~Sería recomendable aplicar, por lo menos, 3 evaluaciones sumarias alternas. 

Ello ~t:enclria por ol5jet:o det:erminar si los conocimient:os y füil51Iiilifdes ad­

quiridos durante la capacitación, logran perdurar a largo plazo o tienden 

a olvidarse, y en qué medida ocurre lo anterior. una vez que se amplía el 

período de su aplicación en el ámbito cotidiano de labores. 

Facilitaría este tipo de investigaciones el que existieran fuentes de in 

formación mis precisas y actualizaé!ap. 

Sin embargo, la documentación requerida para realizar este estudio se en­

contraba sumamente dispersa en diferentes bibliotecas, Secretarías de Es­

tado, Centros de capacitación y Organizaciones Patronales. Este hecho di 

ficultó enormemente el trabajo de investigación. 

A pesar de lo anterior, se recopilaron valiosos datos que beneficiarán a 

quienes efectúen futuros estudios alusivos al tema. 

- Es pertinente enfatizar que este estudio aporta datos que confirman tres 
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cuestiones fundamentales : 

a) La importancia de dosificar los contenidos temáticos por medio de la e 

lección de un adecuado espaciamiento intersesiones. 

b) La necesidad de que se realicen actividades que realmente impliquen la 

aplicación de los conocimientos adquiridos en el ambiente laboral de -

los capacitandos. 

c) La trascendencia de que se planeen e implementen estrategias que hagan 

posible retroalimentar y evaluar permanentemente el aprendizaje de los 

trabajadores que participaron en el proceso de capacitación. 

Ahora bien, otro aspecto que debe mencionarse en este punto, es el refe -

rente a las semejanzas y diferencias existentes entre el presente -

estudio y las investigaciones que al respecto se han realizado en otros 
~---- --------

momentos, lugares y circunstancias. 

Aunque algunos investigadores ( Lorge, 1930; Hilgard, 1938; Duncan, 1951; 

Iron,1966; Gagne, 1970 y De Ceceo, 1974 ), llevaron a cabo estudios expe-

rimentales con el fin de detenninar en qué forma influían en el aprendiz:!'!: 

je factores tales COUD: la periodización o distribución temporal de las 

actividades, la inclusión de períodos de descanso entre las sesiones de -

práctica y la forma en que ésta última se efectuaba,ninguno de ellos haci 

a referencia a su relación con el proceso de aprendizaje durante la 

capacitación laboral. 

Tales investigadores concluyeron que el aprovechamiento aumentaba en aqu~ 

llos grupos en los que se habían distribuído o dosificado las actividades 

de aprendizaje e incluído períodos variables de descanso entre una práct_i_ 

y otra. 
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No obstante, confirmaron lo anterior sólo en experimentos que implicaban 

lapsos muy cortos ( minutos y en algunos casos horas). A diferencia de 

tales estudios, el que se realizó implicó un mayor espaciamiento temporal 

entre las actividades de aprendizaje ( días ) , a pesar de lo cual se 

llegó a idénticas conclusiones, aunque, desde luego, ello no basta para 

establecer generalizaciones al respecto; en este sentido se requerirían 

investigaciones más profundas que pudieran aportar nuevos elementos o 

rientados a la optimización de la práctica educativa en cuestión. 

Por otra parte, a semejanza de las investigaciones realizadas por Ausubel, 

se pudo determinar que la distribución no aglomerada de las actividades 

es más eficaz para el aprendizaje y la retención a largo plazo ( o reten­

ción denorada ) , también en el caso del proceso de la capacitación 

laboral. 

- Por último, debe senalarse que resulta evidente la necesidad de que 

exista una mayor orientación y difusión relativas a la función que el 

pedagogo puede desempefiar en el ámbito de la educación de adultos en el 

trabajo. 

Se hace esta observación, porque tanto en el transcurso de la investiga­

ción, cono en otras ocasiones, nos hemos percatado de que el secj:or 

empresarial presupone que el pedagogo no está lo suficientemente capaci~ 

do para conducir este tipo de proceso educativo que tradicionalmente está 

a cargo de psicólogos industriales y educativos. 

Se pasa por alto que el pedagogo cuenta con los conocimientos y habilida­

des imprescindibles para dirigir los cursos de capacitación, que no son 

sino una variante del proceso de ensefianza - aprendizaje. 
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e o N e L u s I o N E s 

Se comprobó la hipótesis No. 

Un mayor espaciamiento intersesiones, acompafiado de la ejec~ 

ción de la etapa de seguimiento, redunda en el mejor 

aprovechamiento de los capacitandos. 

- Independientemente de que se lleve a cabo o no la etapa de 

seguimiento de la capacitación, la dosificación de los 

contenidos temáticos de un curso propicia su mejor 

asimilación por parte de los capacitandos. 

- El mayor espaciamiento intersesiones, acompafiado de la 

ejecución de la etapa de seguimiento, contribuye a que los 

conocÍmientos y habilidades adquiridos durante la 

capacitación permanezcan en la memoria a largo plazo de los 

capacitandos. Esto pudo apreciarse gracias a los resultados 

obtenidos por el grupo B en la evaluación final alterna, 

lo cual ocurrió inversamente en el grupo A 

- Los resultados de aprovechamiento obtenidos por el grupo 

B en la evaluación final al terna, con respecto a los de 1 

grupo A fueron superiores casi tres veces en lo que 

se refiere al incremento porcentual logrado en la EF/\ en 

contraste con los de la ED ). Este hecho valida la 

trascendencia de incluir la etapa de seguimiento y de elegir 

un adecuado espaciamiento intersesiones en los cursos de 
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capacitación laboral que se implementen en las empresas. 

- Los beneficios que reporta la implementación de la modalidad 

de capacitación implantada en el grupo B con etapa de 

seguimiento y espaciamiento intersesiones quincenal ) , le 

hace recomendable tanto para las pequefias como para las 

medianas y macroindustrias. 

- Para que los cursos de capacitación que se ejecuten en las 

empresas tengan el impacto esperado, deben cumplirse ciertos 

requisitos o condiciones básicas, tales como: una detección 

real y oportuna de las necesidades tanto de la empresa como 

de los trabajadores; la selección de estrategias, contenidos 

y recursos intervinientes en el proceso de ensefianza 

más convengan en cada caso; el 

establecimiento de un sistema de evaluación confiable y 

permanente que permita detectar fallas, limitaciones, 

omisiones y logros, no sólo durante el proceso de 

capacitación en sí mismo, sino también en las etapas que 

impliquen la aplicación de los conocimientos y habilidades 

adquiridos. 

Aunada a la rentabilidad económica resultante de la capaci-

tación laboral, la empresa debe contemplar la función 

educativa inherente a dicho proceso de ensefianza 

aprendizaje de los trabajadores. 
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En este sentido, es necesario imprimir a la educación de adul­

tos en el trabajo un carácter eminentemente humanístico, y por 

tanto, orientado hacia el desarrollo integral de la personali­

dad de quienes en ella participen, favoreciendo por este medio 

su desempefio social y laboral. 

La capacitación laboral debe dejar de ser considerada como una 

simple práctica compensatoria, concibiéndosele como una etapa 

más del proceso de educación permanente del ser humano. 

La política que en materia de capacitación laboral se imple­

mente, no basta para garantizar el éxito de su función educati 

va y su impacto en la productividad de las empresas. También 

se requiere, entre otros factores, de la activa participación 

de profesionales de la educación en su diseno, ejecución, eva­

luación y seguimiento . De lo __ <0_c>Iltrario, se_ cor_:r::e_.el rJes_gD -

de omitir elementos pedagógicos de vital importancia en dicho 

proceso de ensenanza - aprendizaje 

Es necesario rescatar la experiencia cotidiana de quienes se -

dedican a impartir, evaluar y dar seguimiento a los programas 

y cursos de capacitación, pues las aportaciones que de ello re 

sulten, contribuirán no sólo a profesionalizar esta actividad, 

sino también a ampliar su marco de referencia. 

El pedagogo, por contar con los elementos teórico - metodológi 

cos necesarios para dirigir el proceso de capacitación, ve am 

pliado su ámbito de acción ; puede y debe incorporarse activa­

mente a este campo en el que puede desarrollar una verdadera -

función social . 
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