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Inserta en el campo de la educacidn permanente, la capacitacidn laboral es
una practica que sélo de manera reciente ha comenzado -a cobrar importancia
en nuestro pais.

Asociada en muchos casos con el aumento de la produccidn, es frecuente que
se soslaye su papel educativo y, por ende, la contribucién que puede tener
para el desarrollo humano de quienes participan en los programas que se im-

plementan en las empresas e instituciones.

Por ello el interés de este trabajo de retomar su valor educativo intrinse-
co, a fin de aportar algunos elementos que contribuyan a mejorar su ejecu-
cién.

En un pais como México, en el que el rezago educativo no ha podido superar—
se a pesar del disefio e implementacidn de diversos planes y programas, re-
sulta evidente la existencia de miles de adultos incorporados al mercado -
productivo que requieren de una permanente actualizacidn.

Es en este sentido en donde cobra trascendencia 1.;:1 capacitacién laboral,que
debe ser concebida como algo mds que la imparticién de una serie de curses
compensatorios, en muchos casos inconexos entre si e incoherentes con la -

realidad de los trabajadores.

Esta prdctica educativa debe proporcionar mejores expectativas y oportunida
des a este sector que necesita del perfeccionamiento permanente de sus cono
cimientos y habilidades para poder hacer frente a la obsolescencia ocasiona
da por los continuos cambios culturales, sociales, econdmicos, cientificos,

tecnoldgicos y organizacionales de la actualidad.



Ahora bien, el quéhacer educativo se enriquece constantemente con las apor-
taciones de quienes tienen una participacién directa en este campo. Y es -
precisamente a partir de nuestra experiencia como pedagogas en el ambito de
la capacitacién laboral, que surgié el interés por verificar si algunas ob-
servaciones hechas de manera casual tenian o no relevancia dentro del proce

so de ensefanza — aprendizaje de los capacitandos.

Nos referimos al hecho de que, cuando se impartian cursos “reldmpagos" en -
los que no habia oportunidad de llevar a la practica 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 atencidn en dos aspectos : el espaciamien
to intersesiones y el seguimiento de la capacitacién laboral.

Nuestro objetivo era determinar si un mayor espaciamiento intersesiones y -
la ejecucidn de la etapa de seguimiento, podian influir positivamente o no

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

Para ello efectuamos un estudio que implicd la imparticidn de un mismo cur-
so de capacitacién ( con idéntico contenido tematico ), pero en dos dife -

rentes empresas del drea metropolitana :

a) En la primera de ellas el espaciamiento intersesiones fue diario y no se
1llevd a cabo la etapa de seguimiento .
b) En la segunda, el espaciamiento intersesiones fue quincenal y se imple -

menté 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 jerdarquico, lograndosc ademas

integrar dos grupos con el mismo nimero de integrantes.



El estudio se llevd a cabo entre los meses de abril y junio de 1983. La re
visién de los resultados obtenidos mediante la aplicacién de cuatro tipos -
de evaluaciones ( diagndstica, de proceso, de producto y final alterna ) in
dicod que si se aumentaba el espaciamiento intersesiones y se ejecutaba la -
etapa de seguimiento, aumentaba también el aprovechamiento de los capacitan
dos, lo que de ninguna manera implica que éstas sean las dos Unicas 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-
truccidn del conocimiento que cada participante hacia a partir del conteni-

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

Ahora bien, el presente trabajo ademds de contener la informacién relativa
al estudio efectuado, incluye también una serie de elementos que posibili -
tan entender con mayor claridad qué es la capacitacidén laboral y cuil es su

funcién educativa.

Asi, en el primer capitulo se hace referencia a algunos de los antecedentes
generales de esta modalidad educativa, tanto en México como en otras nacio-

nes, asi como al marco juridico que regula esta actividad en el pais.

En el segundo capitulo se describen las diferentes etapas que debe compren—
der el proceso de capacitacidén laboral para cumplir con los fines educati -

vos que le son inherentes.

En tanto, el tercer capitulo se aboca a tratar el tema relacionado con el -

proceso de ensehanza - aprendizaje que tiene lugar durante la capacitacidn.



En el cuarto capitulo se contemplan las dos variables basicas que orientan
este modesto estudio : el espaciamiento intersesiones de los cursos y el se

guimiento de la capacitacidn laboral.

En el quinto capitulo se describe el estudio realizado, presentandose ade -

mds los resultados obtenidos y el andlisis que de ellos se derivéd.

Finalmente diremos que, de acuerdo con nuestra experiencia, consideramos que
la capacitacidn laboral no debe ser una prdctica educativa compensatoria, -
sino una estrategia encaminada a lograr un cambio planeado tanto en el indi
viduo como en la empresa. Por ende resulta imprescindible la participacidn
de profesionales de la educaciér-x , especialmente la del pedagogo, a fin de
que se disefien, imnplementen , evallen y se dé seguimeinto a las activida-
des de capacitacidn sin perder de vista su cardcter eminentemente educati

vo tendiente al desarrcllo humano.
Asi pues, esta practica educativa ha de proponerse, entre otras osas :

- Propiciar el aprendizaje significativo de los participantes.

- Generar experiencias de autoconocimiento y autovaloracidn que conlleven a
un desarrollo personal y profesional de los capacitandos .

- Bstlmular 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 capacitacidn laboral requiere todavia de aporta
ciones que hagan factible mejorar su practica. El pedagcgo puede cncontar
en ella un terreno fértil en el cual desarrollar plenamente su funcidn so-

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



1. ANTECEDENTES .
1.1 ANTECEDENTES DFL PROCESO DE CAPACITACION.

El ser humano, en su afdn de explicar los diversos fendmenos por él observa
dos, y ante la urgencia de satisfacer sus necesidades para lograr adaptarse
al medio, ha ido acumulando desde la antigiiedad una serie de conocimientos

que lega a las jovenes generaciones.

" Aparecid asi, hace milenios, el proceso de ensefianza - aprendizaje basado -
primordialmente en la imitacidn de conductas y en la transmisidn directa de
los conocimientos indispensables para la sobrevivencia y continuidad de los

grupos humanos.

Al paso del tiempo, las crecientes necesidades humanas hicieron imprescindi
ble la divisidn del trabajo; este hecho traeria consigo el desarrollo de
las técnicas referidas a las artes y los oficios. ILa transmisidn de los
nuevos conocimientos y el desarrollo de las habilidades y aptitudes
orientados hacia el mejor desempefio de las actividades, constituyen los

antecedentes mds remotos del adiestramiento y la capacitacidn laborales.

A continuacidn se presenta una breve resefia que permitird ubicar algunos de
los momentos histdricos que, de una u otra manera, estdn vinculados con lo
que en la actualidad llamamos adiestramiento y capacitacidén en y pa-

ra el trabajo.

En primera instancia resulta necesario diferenciar los términos "adiestramien
to" y "capacitacidn".

"El adiestramiento es la accidn destinada a desarrollar y perfeccionar las
habilidades y destrezas del trabajador, con el propdsito de incrementar la
eficiencia en su puesto de trabajo. Su cobertura abarca aspectos de las

actividades y coordinaciones de los sentidos y motoras, respondiendo sobre



todo al area de aprendizaje psicomotriz.

Ia capacitacién es la accién destinada a desarrollar las aptitudes del
trabajador con el propdsito de prepararlo para desempefiar adecuadamente una
ocupacién o puesto de trabajo. Su cobertura abarca, entre otros, los
aspectos de atencidén, memoria, andlisis, actitudes y valores de los
individuos, respondiendo scbre todo a las dreas de aprendizaje cognoscitiva

y afectiva ". * (1 ).

Ahora bien, de acuerdo con el concepto de adiestramiento que fue expuesto
anteriormente, puede decirse que é€ste ha estado presente desde épocas
primitivas en las.gque la transmisidn de habilidades era condicidn necesaria
para la sobrevivencia del grupo y para el desarrollo de las civilizaciones.
El mimetismo en la realizacién de diversas actividades se convirtid, 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 monumentales pirdmides
egipcias ( y otras muchas construcciones antiguas ) cuya edificacidn
requirid, sin duda alguna, de la participacién de miles de personas

previamente adiestradas en variados oficios.

Cabe mencionar que en el afio 2100 A.E. se redactd el primer escrito en el
que se plasmaron reglas y procedimientos para la transmisidn de habilidades
y conocimientos: el Cédigo de Hamurabi. Antes de la aparicidn de este
documento, la transmisidn de conocimientos se eféectuaba sdlo a través de la
instruccidn directa, es decir, las jévenes generaciones eran adiestradas -
por guienes ya contaban con la experiencia necesaria para el desempefio de
tal o cual oficio o actividad. Este hecho conllevd al desarrollo de un
sistema de ensefianza - aprendizaje que no estaba restringido dnicamente a -

* (1) SECRETARIA DEL TRAPATD Y FREVISICN S0CTAL: Marual de Capacitecidn para Pxten-
sicnistas Idustriales, M&xiao, S.T. y P.S., 1985, p. 26.



los oficios artesanales, va que constituia también un vehiculo de instruc-

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

Ese tipo de adiestramiento no tuvo variaciones significativas durante mucho
tiempo. Seria entre los siglos XII y XV de nuestra era cuando surgieron los
primeros gremios o asociaciones de individuos que compartian intereses y
metas. Se puede decir, incluso, que estas agrupaciones fueron las primeras
empresas; estaban compuestas por tres clases de trabajadores: los maestros,
que actuaban caomo directores en la ejecucidén de las labores; los aprendices,
que no recibian pago alguno pero si adiestramiento y alimentacidn; y los -
trabajadores que, aunque va habian pasado por la etapa de adiestramiento,

no dominaban totalmente el oficio.

Posteriormente, en el siglo XIX, aparecid un nuevo tipo de organizacidn de
los trabajadores. El adiestramiento especializado cobrd mayor importancia y
dié origen a un sistema de educacidn vocacional debidamente reglamentado en
oficios tales como la carpinteria y la jardineria. Aungue esta actividad se
realizd incipientemente en Furopa, fue en los Estados Unidos de América en

donde alcanzd sus mayores logros.

El desarrollo de las actividades de adiestramiento fue paralelo a la
expansidén industrial en ese siglo. Ello explica que en 1809 se estableciera
en los Estados Unidos un sistema de educacidén voecicml que contemplaba la
existencia de instituciones adecuadas para tal fin. A partir de ese
momento, nuestro vecino pais del Norte se colocaria a la vanguardia en lo
referente a la denominada educacidn laboral y ,paulatinamente, ejerceria su

influencia a numerosos paises , entre ellos a México

Hacia 1825 se inauguraron en Estados Unidos algunas instituciones en las -~

que comenzo a impartirse adiestramiento a desempleados recibieron el nombre



de Escuelas Industriales Estatales.

Tiempo después, en 1886, se estableciercon en ese mismo pais las primeras
escuelas privadas de educacidn vocacional, a la vez que se fundaban
instituciones publicas similares. Su creacidén obedecid al crecimiento del
sector industrial, mismo que dié origen en 1872 a la YMCA* que se encargaba
de impartir cursos para obreros, mecdnicos, ebanistas y herramentistas; en
el 26% de los cursos se ofrecia una formacién técnica - cientifica, en tan-

to que en el 74% restante sdlo se hrindata el primer tipo de instruccidn.

En los inicios del siglo XX la educacidn vocacional, dirigida a la formacidn
de cuadros de obreros calificados, adguirié un papel relevante. Por tal
motivo se establecieron las sociedades y asociaciones que pretendian
difundir, justificar y apoyar el adiestramiento escolarizado de los obreros
norteamericanos; este es el caso de la Sociedad Nacional para la Promocidn
de la Educacidén Industrial, fundada en 1906, y du la Aseciacién Vocacional
-del Medio Oeste, creada en 1914, que mds tarde se fusionarian en la
Asociacidn Vocacional Americana. En ésta Ultima participan, por primera vez
en la historia del adiestramiento y la capacitacidn : educadores,

industriales y politicos.

Sin embargo, no seria sino hasta la segunda década de este siglo cuando el
adiestramiento adquirié una nueva connotacidn. Dejé de considerdrsele
exclusivamente como el entrenamiento escolarizado - formal de los jdvenes
que ingresarian al sector industrial, y comenzé a concebirsele como una
actividad complementaria para el trabajo de los obreros que debia impartirse

en los centros laborales.

Es asi como en 1914 el estadounidense, Alvin E. Dodd, manifestd su interés

por dar al adiestramiento un enfoque en el que el personal y los problamas

* YMA = AJCIACION (RISTIANA, L& JOVENES



relatives a sus actividades laborales se constituian en el punto en teorno
al cual giraba la educacidén laboral al interior de las empresas. Manifestd,

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

vocacionales no era suficiente para responder a las crecientes necesidades

de la industria. Seria Dodd quien impulsd la creacién de la Asociacidn

Macional de Escuelas de Fmpresas Privadas, que tras diversas modificaciones

¥y cambios de nombre, se convirtid en 1923 en la American Management Associa
ticn.

Otra jmportante innovacién en este sentido fue la apéricién de la educacidn
cooperativa que se proponia combinar la educacién escolarizada con el

trabajo en la fdbrica, lugar en donde se debia recibir un adiestramiento
adicional. Este modelo de adiestramiento es reciente en América Latina; la
Ford Motor Co. de M&zico fue la primera en utilizarlo en coordinacién con
el Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey, pero hasta

1965:cuatro décadas después de su implementacidén en Estados Unidos.

No cbstante que el adiestramiento cobrd paulatinamente mayor importancia en
el ambito industrial, @ria de ser una situacién de emergencia . concreta-
mente la Primera Guerra Mundial , la que evidenciaria la necesidad de con-
tar con ‘trabajadores bien preparados y de la consiguiente mr?-gencia de
mejorar la educacidn industrial. La Flota de FEmergencia del ‘Canité de
Brbarcaciones de Estados Unidos cred su seccidn de educacién y adiestramien
to ante la necesidad de construir un gran nimero de naves bélicas; al no
contarse con trabajadores suficientes para tal fin, se pensé en adiestrar a
nuevos cuadros de obreros. Esta actividad se desarrolld en los propios
astilleros y los supervisores fuercn los encargados de la instruccidn.

En aquella ocasidn se empled un método de ensefianza aplicado directamente

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



()]

( que consiste en mostrar, decir, hacer y comprobar }. Este método de adies

tramiento se emplea con frecuencia en empresas mexicanas.

Al témino de la Primera Guerra Mundial, el Método de los Cuatro Pasos habia
demostrado su efectividad, y por ende, empezd a aplicarse en otras areas in-
dustriales y no exclusivamente en la bélica. No obstante el auge de este ti-
po de educacion laboral, el adiestramiento entrd en reflujo durante los afios
20°s a consecuencia de la depresidn econdmica norteamericana que dejé sin

empleo a miles de hawbres y repercutié a nivel internacional.

En la siguiente década apareceria, también en Estados Unidos, otra modalidad
de adiestramiento : la educacién por correspondencia dirigida primordialmen-
te a empleados. Asimismo se instituyeron programas de indole artesanal

para desempleados.

Surgié en esa época la idea de que el adiestramiento no sélo elevaba el
potencial de aprendizaje individual, sino que ademds contribuia a aumentar
el bienestar personal.

Por ello, hacia 1940 se pensd en la necesidad de hacer de esa actividad una
funcidn drganizada y sistematizada, en la cual el instructor adquiria una
gran importancia. C@mz.aba' va a hablarse de capacitacién y no sdlo de adies
tremiento .

Poco antes habia comenzado la Segunda Guerra Mundial, y esta nueva situacidn
de emergencia obligé a los estadounidenses a colocarse , otra vez, a la van-
quardia de la educacién industrial. Los requerimientos de la industria
bélica propiciaron el aumento del personal que laboraba en las fdbricas que
se encargaban de satisfacer las necesidades militares. Por ello, miles dc¢
hombres y mujeres fueron adiestrados en actividades tales como soldadura y

maquinado, entre otros muchos trabajos especializados. Tal situacidn trajo



consigo el problema de encontrar a los encargados de impartir el
adiestramiento, en tan®) que el nimero de instructores egresados de las
escuelas vocacionales se habia agotado; la urgencia de que las empresas
contaran no sélo con supervisores, sino también con directores de adiestra-

miento, se evidencid.

Todos estos factores habrian de influir de manera determinante en el auge
que cobra la capacitacién laboral en esa época, mismo que culmina con el
establecimiento de un Grupo de Entrenamiento para la Industria, como
elemento integrante del Comité de Produccidn Militar.

En este grupo participaron expertos que habian tamado parte enm el disefio de
las estrategias de adiestramiento y capacitacidn laboral que conllevaron al
aur;lento de la productividad durante la primera confrontacién mundial. De -
nueva cuenta, en el transcurso de la Segunda Guerra Mundial, este grupo pug
né por validar el enfoque segun el cual el adiestramiento debe impartirse -
sobre la marcha y disefid el Programa de Entrenamiento para la Instruccidn -
en el Trabajo, conocido simplemente como JIT.

Este programa estaba orientado hacia la capacitacién de supervisores, a fin
de que su habilidad de adiestramiento redundara en la expansién de la indus
tria bélica; actualmente esta tendencia es conocida como "cascada".Aunado a
ello, el JIT trataba otros dos problemas fundamentales de la llamada educa-
cidén industrial : laé relaciones interpersonales entre los instructores y

los trabajadores, asi como el de los métodos de adiestramiento.

Paralelamente surgid el Programa de Entrenamiento de la Defensa de la Inge-
nieria, Ciencia y Administracién ( ESMWT ), el cual se implementd bajo el -
patrocinio de universidades y colegios, estando a cargo de académicos compe

tentes en dichos dmbitos.



Este nuevo programa hizo patente en diversas empresas la necesidad de
contar con un especialista encargado de programar, implantar, supervisar y
prosequir los cursos de capacitacién y adiestramiento. A la larga, esta
idea cristalizd en la fundacidn de la Primera Asociacidn Norteamericana de

Ejecutivos de Entrenamiento ( NSSTE ) .

Hacia 1944 esa asociacidn patrocind la primera Conferencia de Directores de
Educacidn Industrial, en la que se acordd satisfacer la demanda de instruc-

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

Poco tiempo después de que finalizara la Segunda Guerra Mundial surgid la
Asociacidn Americana de Directores de Adiestramiento, bajo los augurios de
que su funcién no tendria éxito dado que habian decrecido las necesidades
de capacitacién y adiestramiento en las industrias . No obstante, la
agrupacién no sélo sobrevivid sino que amplié la cobertura de sus servicios,
dentro y fuera de ese pais, durante la cuarta y quinta décadas del presente

siglo.

Hacia 1966 se transforma en la Asociacidn Americana de Entrenamiento y Desa
rrollo o ASTD, dando al disefio y ejecucién de las actividades de capacita -

cién un cardcter eminentemente profesional.

Cabe mencionar que durante esa época aparece y consolida en los Estédos Uni
dos de Norteamérica una nueva tendencia en lo relativo a la capacitacidn la
boral. Esta se concibe como una actividad de perfeccionamiento y especiali-
zacidn que repercute positivamente en el aumento de la productividad y en -
el mejoramiento de la calidad. Ta] tendencia, intimamente ligada con  los
controles estadisticos, se extenderia posteriormente a Japdn en donde alcan

z6 su mayor auge.

En tanto esto ocurria en Norteamérica, también en Europa y en algunos paises



de Asia comenzd a tornarse necesaria la capacitacidn laboral dadas las cre-

cientes demandas de las diversas ramas industriales.

Como resultado de ello, en la década de los 70's aparecieron en Inglaterra
v Francia algunos organismos especializados en la formacidén extraescolar de

los trabajadores adultos.

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

1i<§ad educativa planteaba, entre otras cosas, la actualizacidén (el mantener

se al dia y dominar la evolucién de los cambios )}, el recyclage ( recupera-

cidn de conocimientos o habilidades perdidas), la reconversiéan ( adquisi 2

cidn de nueva capacidad profesional )}, la pramocidén ( preparacién para adqui
rir y desempefiar responsabilidades superiores a las que se ejercen ) y la -

adquisicién permanente de cultura general.

Esta concepcidn de la educacidn dirigida a los trabajadores adultos se ha -

extendido considerablemente, sobre todo , en Europa Occidental.

A su vez los paises asidticos mds desarrollados , principalmente Japdén , —
han logrado un impresionante nivel de formacién y perfeccionamiento técnico
y profesional financiado por la industria y el sector comercial.

Especificamente , en Japdn, se han implementado dos programas bdsicos de ca
pacitacidn laboral : el de Formacidn Dentro de la Industria y el de Forma -
cidn Permanente para Directivos,que se vinculan estrechamente con lo que en

Europa se denomina educacidn recurrente.

En lo que respecta a América latina, es conveniente mencionar que el interés
por el adiestramiento y la capacitacidn de los trabajadores se ha ido incre
mentando paulatinamente vy que ello obedece, entre otros factores, a las -

necesidades derivadas de su proceso de industrializacidn durante las Ultimas

décadas.



Es asi que en paises tales como México, Brasil, Argentina y Venezuela se -
han implantado diversos planes y programas orientados a satisfacer la cre-
ciente demanda de mano de obra cada vez mas calificada. Sin embargo, cabe
mencionar que no fue posible encontrar suficiente informacion para determi-
nar cuil es la situacidén actual de la capacitacidn y el adiestramiento en -
América Latina, y que por lo mismo, sdlo es posible ofrecer un pancrama muy

general al respecto.

En términos generales, puede decirse que la dependencia econdmica, cientifi
ca y tecnolégica de Latinoamérica con respecto a las naciones mds industria
lizadas, ha propiciado que también exista una marcada dependencia en lo que
respecta a los modelos y estrategias de capacitacidn y adiestramiento que -
se implementan en sus empresas; es decir, que sean " importados“‘ casi siem—
pre de manera tardia, sin tomar en cuenta que ello implica que no respondan
plenamente a sus caracteristicas, necesidades y expectativas, y que esto -
puede redundar en que no logren el impacto esperado. Tal es el caso del mo
vimiento internacional de calidad total adoptado principalmente en Estados

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

A pesar de ello, hay indicios que permiten suponer que la capacitacidn labo
ral cobra paulatinamente la importancia que merece. Es por eso que en Méxi
co, 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 educacidn de adultos.

Sin embargo, existen diversas limitantes al respecto y por lo mismo el pro-—
ceso ha sido lento. En el préximo capitulo se presenta un panorama general

de la situacién de la capacitacién laboral en nuestro pais . * (2)

* () ESEONDA,A. : Corecitacidn v Adiestramiento : oo anplir y apovedar la Loy, Mxim, -
R, Exansicn, 1979.
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1.2 HISTORTA DE LA 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 Prehispdnico, la transmisidén de los procedimientos y normas de
trabajo se realizaba de manera directa y era evidente la diversificacidén de

oficios que requerian de una constante actualizacidn.

El sincretismo cultural que se gestd a raiz de la llamada “"Congquista Espafio
la", implicd la fusidén de las téenicas de trabajo indigenas Yy europeas en
las diferentes ramas de la industria y el arte. Y es precisamente el regis-
tro de esa mezcla, el gue constituye el primer referente histdérico formal -

en lo que respecta al proceso de capacitacidn en México.

Durante los tres siglos que comprendié la Colonia, los conocimientos y habi
lidades se transmitieron de manera directa; la persona con mayor experiencia
en el taller o fdbrica iniciaba a los aprendices en el procesc de ensefianza—
aprendizaje, utilizando para ello un método en el que la observacié-n,
primero, y la prdctica después, posibilitaban el' dominio de una cierta ac-

tividad.

Ese tipo de adiestramiento laboral habria de extenderse, casi sin variacio-
nes, hasta la época del México Independiente.

Sin embargo, cuando el pais vivia la quinta década de su independencia, se
incluyd en el Cédigo Civil un capitulo especial que regulaba el contrato de
los trabajadores en un taller o fabrica. En 1884 se ratifica dicho ordena -~
miento legal vy Se estipula que no exista pago para el aprendiz que presta
sus servicios, ya que la falta de salario se compensaba con la ensefanza re

cibida.



Durante muchos afios no hubo una variacidn significativa en lo referente a
la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores mexicanos. No
obstante, en los albores del presente siglo Ricardo Flores Magdn, en su pe-
riédico "Regeneracién", manifiesta la necesidad de un tipo de educacién di-
rigida especialmente a los obreros. Afios después, en 1912, surgid la Casa

del Obrero Mundial que pugnd por cristalizar tales ideas.

En 1916, al desaparecer la Casa del Obrero Mundial, fue creada 1la
Confederacién Regional Obrera Mexicana, cuyos intentos por fortalecer la

educacién obrera no llegaron a trascender lo suficiente.

Iuego, en 1917, seria promulgada la Constitucidén Politica de los Estados U-
nidos Mexicanos; este documento recogia una parte significativa de las
aspiraciones del movimiento social iniciadc en 1910. La Carta, en el
Articulo No. 123, obligaba a toda negociacién sitvada fuera de las
poblaciones a establecer escuelas para los trabajadores y sus familias.
Asimismo, la Ley Federal del Trabajo, en su Articulo 7°, obligaba a los
patrones y trabajadores extranjeros a capacitar a los obreros mexicanos en
todas aquellas especialidades que resultaran necesarias para el desarrollo

del pais.

Tiempo después, en 1931, la Iey Federal del Trabajo destind su Titulo
Tercero al * Contrato de Aprendizaje ", pasando éste del dmbito civil al la
boral. Se estipulaba que el aprendiz, ademds de ensenfanza, debia recibir u-

na retribucién por su labor.

Posteriormente, al inicio del régimen presidencial de Lizaro Cardenas
(1934), comenzd a pensarse en la necesidad de capacitar a los empleados o
servidores piblicos a fin de que éstos no entorpecieran la reforma adminis-

trativa que se planeaba realizar. Es asi como en 1958 s2 expide ¢l primer -



Estatuto de los Servidores Publicos,que sehalaba la obligacidn de los Pode-
res de la Unidn de establecer academias a las que pudieran asistir volunta-
riamente los trabajadores para mejorar su preparacidén técnica. Con este he-

cho se sentaron las bases para la capacitacidn laboral del sector publico.

En lo que respecta al adiestramiento y capacitacién de los trabajadores del
sector privado; puede decirse que, aunque va existian algunos antecedentes
en ese sentido, los intentos por mejorar realmente la calificacidn dé la
mano de obra datan de la década de los 40's.

En aquel entonces se inicidé en México un proceso de industrializacidn
acelerada que fue propiciada por la conjugacién de factores y condiciones
tanto internos como externos. En primera instancia, existia un mercado
interno relativamente amplio pero, ademds, se contaba con una demanda
internacional insatisfecha por la crisis que ocasiond la Segunda Guerra Mun
dial.

Asi pues, la conjugacidn de tales factores impulsd el crecimiento de la in-
dustria nacional, y este hecho redundé en la necesidad de contar con una ma
no de obra cada vez mas calificada que lograra incrementar la produccidn.
Se pensd entonces en adiestrar y capacitar al personal de las diversas
ramas industriales, para que éste fuera capaz de adaptarse a los avances

tecnolégicos que se incorporaron a las actividades econdmicas del pais. *(3)

Poco tiempo después, hacig 1953, el Gobierno Federal promovié la creacidn -
del Centro Industrial de Productividad (CIP), constituyéndose en pionero en
América latina en lo referente a la operacién de acciones orientadas a
incidir en el aumento de la productividad, via la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores tanto del sector privade como del

sector publico.

* (3) RIRIAEZ,S.G. : Ferspectivas Legales en Materia de Caracitacidn, en :Pedegogia para
el Miestremiento, ARD, Jul. - Sep. 1977, Niero 28, p.p. 57 - 67



Otro hecho de singular importancia para el tema que nos ocupa, fue la
creacién, en 1965, del Centro Nacional de Productividad (CERBPRO).

El CENAPRO oper$ dos programas : uno encaminado al fortalecimiento de la
productividad industrial, y el otro, vinculado al adiestramiento rdpido de
la mano de obra en la industria.

Este segundo programa recibid el nombre de Servicio Nacional de Adies -
tramiento Ripido de Mano de Obra en la Industria, y fue conocido -
simplemente como A RMO .

El ARMO se constituyd en Fideicomiso del Gobierno Federal y dependia de la
“actual Secretaria del Trabajo y Previsidn Social; asimismo, se fusiond con

el CENAPRO.

El CFNAPRO — ARMO se propuso una serie de objetivos vinculados directamen-
te con el desarrollo de las actividades relacionadas no sdlo con el adies-
tramiento, sino también con la capacitacidén laboral. Entre tales objetivos

destacan los siguientes :

° Impulsar la investigacidn, disefio y experimentacién de materiales para la
capacitacién y el adiestramiento de los recursos humanos de empresas o

instituciones.

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

centros laborales.
° La formacién de instructores.
® Capacitar a personas auto y subempleadas.

® Proporcionar asistencia técnica en materia de educacién laboral a los

sectores publico y privado.

No obstante sus valiosas aportaciones en el ambito de la capacitacidn



laboral, el CENAPRO - ARMO desaparecié durante el sexenic pasado, y sus
funciones fueron absorbidas directamente por la Secretaria del Trabajo y

Previsidn Social.

Cabe sefialar que paralelamente a la operacidén de CENAPRO - ARMO, en mayo de
1979, dicha Secretaria ipicié una serie de estudios tendientes a lograr la
formacién permanente de los trabajadores en todo el pais. Después de anali-
zar una serie de experiencias en este sentido, tanto a nivel nacional como
int‘érnacional, y de recurrir a la informacion recopilada por el Centro
Interamericano de Investigacién y Documentacién sobre Formacién Profesional,
se optd por aplicar en México el enfoque de sistemas para la organizacidén y

formacién de los trabajadores.

Surgiria asi el SISTEMA NACIONAL DE CAPACTTACION Y ADIESTRAMIENTO, &l cual

operaria bajo tres directrices :

° No establecer una institucién que tomara para si la funcidn de adiestrar

y capacitar a todos los trabajadores del pais.

° No crear ningun impuesto especial para el financiamiento de las activida-
des de capacitacidén u obligar a las empresas a la asignacidn de una cuota
porcentual para ese fin.

-]

Promover la participacidén tanto de los trabajadores como de los patrones,

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

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

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

° El Sector Publico, como coordinador, pramotor y vigilante de todo el pro-

ceso.

©

El Sector Patronal, obligado a instrumentar la capacitacién y/o el



el adiestramiento de los trabajadores.

o

Los trabajadores, como destinatarios de dichas acciones.

° Y los capacitadores, como facilitadores del proceso de capacitacidn

laboral.

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

Sistema Nacional de Capacitacidn y Adiestramiento, se cred en 1978 un

organismo llamado Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestra

miento o UCECA . Entre sus funciones primordiales pueden mencionarse éstas:

- La aceptacién y registro de planes y programas de capacitacidon y
adiestramiento que se pretendian implementar en las empresas o
instituciones.

- La aceptacidn y registro de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adies
tramiento que comienzan a funcionar al interior de las empresas en 1979.

- La validacidén de las Constancias de Habilidades Laborales que se extendian

a los trabajadores al término de un curso.

!

Ia aoplacidn ¥ registro de los agentes capacitadores.

~ ILa supervision de la observancia de los ordenamientos legales en materia

de capacitacién y adiestramiento.

Hacia 1979 se establecieron, asimismo, los Comités Nacionales de Capaci-
tacién y Adiestramiento por cada rama de la industria o actividad econdmi
ca. También se crearon Consejos Consultivos, tanto a niv'el estatal como na-
cional, los cuales eran Srganos auxiliares (en lo administrativo y operati-

vo) de la UCECA.

No obstante, en 1983 desaparecid la UCECA, sustituyéndola desde entonces la



Direccién General de Capacitacién y Productividad, dependiente también de -

la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.

Desde 1983, hasta la fecha, la Direccién General de Capacitacién y Produc -

tividad ha desempefiado las antiguas funciones de la UCHCA.

En lo que respecta al Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento, es
conveniente mencionar que cambié su nombre por el de SERVICIO NACTIGMEL DE
EMPLEO, CAPACITACICN Y ADIESTRAMIENTO, aunque sus funciones siguen -siendo -

bdsicamente las mismas que desempefiaba antes de 1983. *(4)

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

nuestro pais, son kos siguientes : :

- El envio, en 1978, de una Iniciativa de Ley al Congreso de la Unidn, en
la cual se elevaba a rango consitucional el derecho de los trabajadores a
recibir capacitacién y adiestramiento en las empresas en que prestaran sus
servicios.

- La ponderacidn del adiestramiento y la capacitacién como actividades fun-

damentales para el desarrollo tecnoldgico ~ industrial en el Plan Nacio-

nal de Desarrollo 1983 - 1988 .
- La realizacidn, en 1984, del Primer Foro de Consulta Popular para la Pla-
neacidn Democrdtica de la Capacitacidn y Productividad.

- La creacidén del Programa Nacional de Capacitacién y Productividad, puesto

en marcha en 1984 .

Aunque a partir de la cuarta década de este siglo la mayor parte de los su
cesos y decisiones relativos a la capacitacidn y el adiestramiento pueden -
considerarse como estrategias gubernamentales, ello no implica que la inicia

* (4) HERWNEZ, G.: Metodblogia de la Bixacidn de Adultes en la Capecitaridn, en: Pedagogia
ara el Adiestramiento, ARD, Fheo - Marzo 1977, Noero 26, o, 61 - 70 .
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tiva privada del pais no haya tenido intervencidn alguna en ese sentido.
Por el contrario, el sector empresarial ha creado agrupaciones y comisiones
encargadas de proponer una estrategia propia en lo referente a la educacién
laboral. Este es el caso de la Asociacién Mexicana de Capacitacidén ( AMECAP)
y de las Comisiones de Capacitacién de la CANACINTRA o del COPARMEX.
Asimismo, en el pais existen numerosas empresas dedicadas al disefio e imple

mentacién de cursos y cientos de agentes capacitadores .

Finalmente, es conveniente sefialar que hasta el momento sélo nos hemos refe
rido a la capacitacidn en el trabajo, pero que existe también una capacita-
cién para el trabajo.

ILa segunda se diferencia de la primera en que constituye una modalidad de -
la educacidn formal, cuyo objetivo es preparar a los cuadros que han de in-
corporarse al mercado laboral. Comprende tanto la educacidén técnica como la
imparticidén de cursos intensivos para trabajadores y/o desempleados que re-
quieren de la adquisicion de nuevos conocimientos o habilidades, o de un -

perfeccionamiento.

Ia educacién técnica (para el trabajo) aparece en México en 1917, cobra au-
ge en los afios 30's y se revitaliza en la década de los 70's con la apari -

cidén del CONALEP y los CETIS .

Como ha podido cbservarse, es en los dltimos 25 afios cuando la capacitacidn
laboral adquiere importancia en nuestro pais. No obstante, en muchos senti-
dos esta modalidad de la educacién de adultos atin es incipiente.

La creacidn de instituciones y la implementacién de planes y programas de -
capacitacién constituyen avances significativos, pero su oxistencia no pue-—
de considerarse como sindnimo de la resolucidn de una problemdtica tan com-

pleja como lo es el desarrollar las aptitudes y habilidades de un trabaja -
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dor, de tal forma que el desempefio adecuado de sus funciones se traduzca no
s6lo en una mayor y mejor productividad, sino también en su desarrollo huma

no y en su movilidad social.

Aunado a ello, no existe una vinculacién real entre la capacitacidn para el
trabajo, las necesidades y demandas del mercado . Ello confiere a la capa-
citacion que se brinda en los centros laborales un papel de primordial im-

portancia a la vez que agudiza su problemdtica.

Asi pues, la capacitacién laboral en nuestro pais es no sélo una necesidad

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

* CANACINTRA = CAMARA NACIONAL DE LA INDUSTRIA DE LA TRANSFORMACION.

* COPARMEX = CONFEDERACION PATRONAL DE LA RFEPUBLICA MEXICANA .

* CONALEP = COLBEGIO NACIONAL DE EDUCACION PROFESIONAL TECNICA .

* CETIS = CENTRO DE ESTUDIOS TECNOLOCGICOS,INDUSTRIALES Y DE SERVICIOS .
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1.3 SITUACICN ACTUAL. DE LA CAPACITACICN EN  MEXICO.

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

sidad y un reto.

Es una necesidad, en tanto que la reciente incorporacidén de nuestro pais al
GATT implicd , e implica , mejoras cuantitativas y cualitativas en los nive
les de produccidn, a fin de alcanzar y mantener cierta competitividad inter
nacional. Para ello se requiere, entre otras cosas, de mano de obra cada -

vez mas capacitada.

El reto consiste en capacitar a millones de mexicanos que laboran en empre-
sas e instituciones, de tal forma que el desarrollo de sus habilidades moto
ras y cognoscitivas se traduzca en mejoras palpables durante las distintas

fases del proceso productivo.

Investigaciones recientes alusivas al tema, sefialan que las crecientes deman
das del sector industrial hacen imprescindible la existencia de tres facto-
res fundamentales para el logro de una mayor y mejor productividad : la per
manente innovacidn cientifico - tecnoldgica, la mejor organizacidn de los -
procesos productivos y el desarrollo de las habilidades motoras y cognosci-
tivas de la fuerza de trabajo a través de la capacitacién y el adiestramien
to. * (5)

De alguna forma las necesidades y expectativas de la capacitacidn laboral -
en México estdn previstas ya en el Plan Nacional de Desarrollo 1983 - 1988,
en el cual se anuncia una politica regulada por el Estado y financiada por
las empresas . * (6 )

Ia capacitacidén laboral se concibe, en dicho plan , como un medio que a-

*( 5} "Carpetitividad ~ Calidad - Cgmcitacidn” en : Capacitacidn Prodxctiva, TEAMX, Mo-
xico, abril 1988, Wol. IT, p. 2.,

*( 6 ) PODER EJECUTIVO FEDERAL : Plan Nicml b nsarrollo 1983 -1982,Mxirn, 1982,11..
200 ~ 209 passim,



demds de facilitar la obtencidn 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 calificacién.

Asimismo, dicho documento enfatiza que la aceleracidn del desarrollo nacio-
nal requiere, ineludiblemente, de politicas ambiciosas de capacitacién 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 diagndstico efectuado para conocer las
caracteristicas, necesidades y expectativas actuales de la capacitacidn en

México, y mediante el cual se evidencid que existe una estrecha relacidn en
tre los bajos niveles de productividad y la deficiente calificacidn 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 conlleva
do , segun dicho diagndstico ; a que la capacitacidén laboral enfrente una pro

blemitica que puede resumirse de la siguiente manera :

adecuadamente las actividades de capacitacién y adiestramiento, tanto en

)
I ¢ Inexistencia de un marco de referencia que permita planear e instrumentar 1
el sector publico como en el privado. i ’

) i

° Dispersidn y superposicidn de esfuerzos tanto a nivel nacional como regiona1

;
|
! ° Dispendio de recursos e instalaciones. |

8 T +

Ante este panorama, y ante la dificultad de hacer cumplir la legislacidn -

creada para regular la capacitacidn laboral en el pais, el Gobierno Federal
propuso entonces una politica en la materia de la cual se derivaron diversas

acciones y estrategias que atendieron a estas prioridades :
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PRIORIDADES

'Reducir los diferenciales de produccién entre las diversas regiones del -
pais y las ramas de la actividad econdmica, como resultado de una mayor -
vinculacidén entre las necesidades de la planta industrial y la ejecucidn

de actividades de capacitacién y adiestramiento.

Orientar los cambios logrados en materia de productividad hacia una estra

tegia de desarrollo global del pais.

Resolver los desequilibrios entre la estructura de la oferta y de la de-
manda de mano de obra calificada, mediante una mayor y mis diversa dispo-
nibilidad de oportunidades de capacitacidn y adiestramiento , de tal for-
ma que se vinculen realmente con los requerimientos del mercado de traba-
jo.

Reducir los desequilibrios regionales en cuanto al ofrecimiento de los -

servicios de capacitacién y adiestramiento.

Para llevar a cabo tales propdsitos, se establecid una estrategia de capaci
tacién y productividad consistente en determinar las necesidades priorita —
rias para cada sector, para luego seleccionar las combinaciones de recursos

y actividades que coadyuvaran a maximizar su nivel de productividad.

Paralelamente se establecieron algunos lineamientos juridicos tendientes a

facilitar el logro de las prioridades antes descritas. Entre las disposi

cicnes legales que al respecto se propusieron destacan las siguientes :

° Difundir y promover el cumplimiento del marco juridico existente en el

pais en materia de capacitacidn y adiestramiento.

° Ia creacidn de sistemas de promocidn y certificacidn que se vincularan -

mds estrechamente con las necesidades de los capacitados y con las deman-
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das del sector laboral.

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

Establecer sistemas de capacitacién y adiestramiento financiados por las

empresas y regulados por el Estado.

Implementar formas de cofinanciamiento Estado - empresa, con el fin de e-
levar la calidad de la capacitacién y de poder dar continuidad a ciertos

programas prioritarios.

Asimismo se decidid propiciar la vinculacién del desarrollo cientificoy -
tecnoldgico con los programas de capacitacién a través de las siguientes ac

ciones :

Q

El mejor aprovechamiento de la capacidad instalada tanto de las empresas

como de las instituciones educativas.

La orientacién de la capacitacién laboral hacia .la creacién de tecnologi-

as propias.

Dotar a los programas de capacitacidn y adiestramiento de un cardcter emi
nentemente productivo . Es decir, procurar que las actividades en la mate

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

la produccidn industrial. %i

Asi pues, puede decirse que el @bierno Federal pretendia resolver la pro-
blemdtica relativa a la capacitacidn laboral mediante tres acciones basicas:
el fortalecimiento del marco juridico en la materia, la promocion del finan

ciamiento privado y el uso racional de los recursos existentes.
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No obstante, aunada a esas tres acciones bdsicas se pretendia una mds : la
coordinacién de los sectores piblico y privado en la implementacidn de los
programas de capacitacién laboral . Esa coordinacién deberia consistir basi

camerte en 1o que a continuacidn se describe.

Incluir en los programas de capacitacidn y adiestramiento los elementos -
de organizacidn y administracidén del trabajo y de las unidades producti -

vas, de acuerdo con una estrategia general.

Promover el establecimiento de mecanismos para que el trabajador pudiera
participar de los beneficios de su mejor calificacidn, mediante la crea -

cion de un sistema escalafonario.

Estructurar programas especificos de capacitacidn para la pequefa y la me
diana empresa, a fin de que éstas pudieran incorporarse a la tendencia ge

neral de desarrollo que el gobierno iba a instrumentar.

Ia coordinacién de los dos sectores en el disefioc de programas de capacita

cién orientados al fomento y aprovechamiento de las potencialidades crea-

tivas y productivas.

El establecimiento de acuerdos que permitieran utilizar las instalaciones

de ambos sectores como centros de capacitacién laboral.

Cabe destacar que del enfoque que el Gobierno Federal diera entonces a la -
problemdtica y expectativas de la capacitacidn laboral en México, se deriva
ria el Programa Nacional de Capacitacidn y Productividad, mismo que fue -

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

Dicho programa constituyd durante 4 afos ( 1984 - 1988 ) cl marco de refe -

* (7) PODER EJECUTIVO FEDERAL :Propam Neciaml de Capacitacia: y Prokrdivided
1984 - 1988, Mixico, 1984,rD. 1 - 9 passim.
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rencia en torno al cual se orientaron las politicas, estrategias y acciones

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

tro pais.

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

cidén vy Productividad fue, por decirlo de alguna forma, el primer intento -

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

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

El Ejecutivo Federal disefié tal programa en base a un diagndstico en el que

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

Q

I. PROBLEMAS Y NECESIDADES

PRODUCTIVIDAD

Heterogeneidad en los niveles de produccién de los diferentes
tipos de empresas que hay en el pais.

Disminucidn progresiva en los indices de productividad.
Contraccidn creciente de la demanda.

Limitaciones en la organizacidn del trabaﬁo de la pequeha y -

mediana empresa.

el

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO

De las 360,000 empresas que debian cumplir con la legislacidn

laboral, sélo 95,000 lo hacian ( 37.8 % ).

Limitaciones en la operacién del Sistema Nacional de Capacita-
cidon y Adiestramiento.

Falta de capacidad financiera y técnico - educativa de las pe
quenas y medianas empresas para cumplir con la legislacidn.

Insuficiencia en el fomento y apoyo a la capacitacién laboral.
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CAPACITACICN PARA EL TRARAJO

° Desequilibrios cualitativos y cuantitativos en la oferta de capa
citacidn con respecto a la demanda de mano de obra calificada. E

1lo debido a :

- La insuficiente vinculacién de los
programas y la infraestructura de
capacitacién del Gobierno Federal
con las necesidades de la planta -

productiva.

~ El reducido nimero de centros de ca
pacitacidn, tanto del sector pibli-

co como del sector privado.

-Ia falta de reglamentacidn para rea-
lizar la capacitacién como actividad

previa a la incorporacién de la mano

de obra a los centros de trabajo. ﬁl

CAPACITACION DE TRABAJADORES DEL. SECTOR PUBLICO

° Ha sido insuficiente.

o

Estd desvinculada de los mecanismos escalafonarios .




1I. El Programa Nacional e Capacitacidn y Productividad se conform$ en tormo a dos con-

juntos vinculados entre si s

EL SUBPROGRAMA DE CAPACTITACION Y PRODUCTIVIDAD DE LOS SECTORES

FORMAL Y SOCIAL

En é1 se incluyd a los obreros y empleados sujetos a un contra-

to de trabajo, asi como a los cooperativistas y desempleados.

cram

EL SUBPROGRAMA DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD DEL SECTCR PUBLICO

[P ———

Comprendia a los trabaiadores de este sector a que se refiere el

Rpartado "B" del Articulo 123 Constitucicnal.
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III. PARTIENDO DE LGS LINEAMIINIOS DE IA POLITICA NACTIONAL EN MATERTIA DE CAPACITACION Y ADIES-
TRAMIENTO, EL CITADO PROGRAMA SE PLANTEO UNA SERIE DE OBJETIVOS AGLUTINADOS EN TORMO A -

DOS VERTIENTES GENERALES DE ACCICN :

IIX.7. CAPACITARCION Y ADIESTRAMIENTO.

*1Resolver los desequilibrios existentes entre la estructura de la oferta y la demanda de
mano de cbra calificada, mediante el ofrecimiento de mayores oportunidades de capacita-
cidén y adiestramiento en todos los niveles, ampliando con ello las posibilidades de 1la
poblacién de incorporarse al mercado de trabsijo.

*“IRealizar diversas acciones de capacitacidn en y para el trabajo.

*||vigilar el cumplimiento d& las obligaciones legales establecidag en materia de capacita-
cidn.

*|Desarrollar tecnologia para el mejoramiento de la calidad de la infraestructura de capa-
cidén y el propio proceso para su ejecucidn.

#|Degarrollar instrumentos técnicos y metodoldgicos para incrementar la productivided labo

lral.

“j Promocionar acciones da capacitacidn y productividad entre los sectorss puiblico,priva-

ldo y social.

#{Utilizar los instrumentos de la politica laboral para orientar las acclones de capacita-

|
cidn y productividad.



I1I.2 P RODUCTTIUVITDATD

* Reducir los diferenciales de productividad entre ramas de actividad industrial, estratos
expresariales y regionales del pais, procurdndose con ello disminuir los diferenciales ~

de ingresos entre los mismos.

* Disminuir los efectos negativos gque puedan generarse entre mayores niveles de califica -

cién 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 produccidn y entre las regiones, propiciando una mayor vincu

lacidn de aquéllos con el salario.

*6L



IV. EL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD SE PROPUSO, ASIMISMO, ALCANZAR UNA
SERIE DE METAS. A CONTINUACION SE PRESENTAN TANTO ESTAS, COMO LOS RESULTADOS PROGRAMATI
COS QUE AL RESPECTO FUERON INTEGRADOS EN FI INFORME FINAL DE EVALUACION (84 - 88 ), EN
NOVIEMBRE DE 1988, POR EI EJECUTIVO FEDERAL. * ( 8 )

. M ETAS i RESULTADOS FROGRAMATICOS
CAPACITAR EN Y PARA EL TRABAJO A: * 13'690,000 FUERON CAPACITADOS : % 13'139,509
CAPACTTACION EN LOS SECTORES FOR-
MAL Y SOCTAL : * 11'560,000 FUERON CAPACTTADOS : % 10'994,624
CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO: * 2'130,000 FUERON CAPACITADOS : % 27144,885
BECAS DE CAPACITACION - 50,000 | | FUERON OTORGADAS : 162,265
PLANES Y PROGRAMAS : 135,500 || FUBRON REGISTRADOS : 83,044

COMISIONES MIXTAS : 170,000 . FUERON REGISTRADAS H 63,134
|

CONSTANCIAS DE HABILIDADES LAED ;

RALES : 670,000 FUERON ENTREGADAS 617,527

INVERSION TOTAL SECTORES
FORMAL Y SOCIAL : $155,650'700,000.00

B e o

INVERSION SECTOR PUBLICO: $ 17,759'254,000.00

* Millones de trabajadores.

* (g) HIER BIRUTTVO FEDFRAL : Infame Firal de Beliacidn del Programa Neciael de Capacitacidn y Productivided 1984
1988, México, . 1 - 45 pessim.

"0¢
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V. RESULTADOS PROGRAMATICOS DEI. PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 84 - 88.

ORIENTACION DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION

SECTOR PUBLICO

a) CAPACITACION EN Y PARA EL TRABAJO :

CAPACITACION TECNICA - FORMAL Y

ALFABETIZACION H 40%

c) CAPACITACION EN AREAS DE ENERGIA ,
TRANSFORMACION DE MATERIAS PRIMAS,
ACTIVIDADES MARITIMAS, PESCA, TUR~
RISMO, AERCNAUTICA Y MINERO - META

LURGICA s 16%

—

a

b

~—

o]

d

~—

CAPACITACION TECNICO ~INSTITUCIONAL :

CAPACITACION ADMINISTRATIVA :

CAPACITACION DE CUADROS TECNICOS
MEDIANTE CURSOS DE ESPECIALIZACION
Y POSTGRADO

CAPACITACION RELATIVA A LA IDENTIFT

CACION DE PUESTOS :

e)

ENSERANZA ABIERT™. PARA EIL INCREMENTO

DEL NIVEL EDUCATIVO DE LOS TRABAJADO
RES ;

37%

Tie

4%

2%

5%
|

—



VI . OTROS DATOS RELEVANTES DADOS A CONOCER EN EL INFORME FINAL DE EVALUACION DEL PROGRAMA NACIONAL
DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 1984 - 1988, SON LOS SIGUIENTES :

- La capacitacién industrial aludid primordialmente. a estas ramas : autotransporte, azucarera, del
calzado, de bienes de capital, construccidn, petroquimica, radio y televisidn, restaurantera, ho-
telera, vidriera, artes grdficas, papelera, cementera, eléctrica, metallrgica, hulera, metal-mecd

nica, alimentaria, quimica y textil.

- Las entidades de la Repuiblica Mexicana en las que se impartieron mids cursos de capacitacién y a -

i
{ diestramiento fueron : el Distrito Federal, el Estado de México, Jalisco, Chihuahua, Veracruz vy
i

ﬁ Tamaulipas.

i - Las ascsorias brindadas a las pequefas y medianas empresas, en materia de capacitacién y adiestra-
miento, versaron sobre los siguientes temas principalmente: administracidn, finanzas, innovacidn ~

!
% tecnoldgica y cumplimiento con los ordenamientos juridicos en materia laboral.
|
|
|
1
i
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Si bien es cierto que la metas del Programa Nacional de Capacitacidn y Pro-
ductividad 1984 - 1988 no fueron cubiertas en su totalidad, también lo es -
que su operacidn representd un avance significativo.

A partir de su implementacidn tanto el Gobierno Federal como la iniciativa

privada dieron un mayor impulso a la también llamada educacidn laboral.

Prueba de ello es que en el mismo afio de Su culminacidn, se firmd un
acuerdo con el Banco Mundial. Se estipuld que este organismo crediticio fi-
nanciara el Programa de Capacitacién Industrial de la Mano de Obra, mismo
que se ejecutaria entre enero de 1988 y diciembre de 1991, bajo la

coordinacidn de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social. * (9 )

El Programa de Capacitacién Industrial de la Mano de Obra se propuso los -~

siguientes OBJETIVOS GENERALES :

° AUMENTAR LOS NIVELES DE CALIFICACION

DE LA MANO DE OBRA.

ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO

° }| MEJORAR LAS OPORTUNIDADES DE EMPLFO

* (9)  SHREPRIA DFL TRABATD Y PREVISICN SOCTAL Y BANDD MINDIAL : Programa de
citacidn Industrial e la Mao ce Cora, 1988 — 1991, México, S.T. y P.S.,1988,mp.1-16

passim.



El Programa de Capacitacidn Industrial de la Mano de Obra, se propuso , asimismo, los siguientes

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e -

~ Bpoyar el Servicio Nacional de Empleo y ampliar el Programa de Becas de

Capacitacién para trabajadores desempleados.

- Apoyar y pramover la capacitacidén en empresas pequefias y medianas loca-
lizdndolas en regiones y sectores estratégicos, y mejorar el cumplimien- !

to de las disposiciones legales en la materia.

- Ampliar los sistemas de informacidn para la planeacidn de los recursos hu

manos y fortalecer las acciones gue, en materia de capacitacién y empleo,

A lleva a cabo la Secretaria del Trabajo y Previsién Social. w
' N . : |
- Aumentar el uso y la capacidad instalada y mejorar la calidad de la capa- i

I

|

I

i

i citacidén en instituciones piblicas y privadas selecciocnadas.

e - e it e S mEm mE e meee o £ n e e s s

‘be
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del Programa de Capacitacidn Industrial de la Mano de Obra.

- Otorgar 160,000 becas de capacitacidn a trabajadores desempleados

a través de 8,000 cursos impartidos.

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

950 cursos que beneficiardn a 75,000 trabajadores.

- Conformar el Grupo Nacional de Apoyo Técnico que realice acciones
de pramocidn del adiestramiento por grupos de empresas, favorecien

do con ello a 20,000 entidades productivas.

- Elaborar un estudio costo - beneficio scbre los programas de capa-

citacién de mano de cbra.

- 8eleccionar 500 instituciones capacitadoras y otorgarles eguipo -

conmplementario que permita mejorar su operacidn.

3



1. FORTALECIMIENTO DEL SERVICIO NACIONAL DE

EMPLEO Y PROGRAMA DE BECAS DE CAPACITACICN

2. ASISTENCIA Y PROMOCION DE LA CAPACITACION

EN EL TRABAJO Y DE LA FRODUCTIVIDAD.

COMPONENTES DEL

"9t

4. INVERSIONES COMPLEMENTARIAS EN INSITUCICONES

CAPACITADORAS

e e e — et




La primera etapa del Programa de Capacitacidn Industrial de la Mano de Obra concluyd en octubre de
1988. Los resultados programdticos fueron dados a conocer en noviembre del mismo afio, y a continua

cidn se presentan. Cabe destacar que, de acuerdo con el 1nforme, las metas anuales se sobrepasaron
en un 40%. * (10)

RESULTADOS PROGRAMATICOS

Becas otorgadas a trabajadores desempleados : 62,280 %
Cursos de capacitacidn y adiestramiento impartidos : 2,148 E
Trabajadores beneficiados - : 5,700

Empresas beneficiadas : 5,000

Localidades atendidas : 325

Entidades Federativas atendidas : 31

Iispecialidades impartidas durante los cursos : manejo de miquinas y herramien-

tas,soldadura, paileria, confec
cidn del vestido, costura indus
trial, instalaciones eléctricas,
seguridad industrial, hoteleria,

tracién de recursos.

Otros logros : Colaboracidn con la Secretaria -

del Trabajo y Previsidn Social -
en la elaboracidn del Catdlogo -
Nacional de Ocupaciones, asi co~

des de la Repiblica Mexicana.

planeacidn empresarial y adminis

mo en el diagndstico de la situa
cién laboral en todas las entida

* (10) SEREIARTA [EL TRARATO ¥ EREVISION SOCTAL: Infarmre de 1a XXIT Reunidn Ordireria dsl Gnserjo Gonsultivo de Brpleo,Ga

pmmxunyAﬁ&hammm,Rﬂﬂ&&sBmgmemsHm@aE@ambmnﬁT v P.S.,1988,gp.27 ~ 43 passim.
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COSTO

TOTAL

Y DURACION DEL  PROGRAMA

38.

156 millones de dSlares

Se ejecutard de enero -

de 1988 a diciembre de

1991
=
COSTO POR COMPONENTE DEL,  PRCGRAMA H
COMPONENTE MILLONES 2
DE DOLARES
TOTAL 156.0 100
1. Fortalecimiento de servicios de empleo
y programa de becas 75.9 49
2. Promocidn de la capacitacidn en el tra
42.7 27
3. Fortalecimiento institucional 2.7 2
4. Inversiones complementarias en institu
ciones capacitadoras 10.0 6
5. Contingencias J 24.6 16
L
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Una vez expuesto el punto de vista oficial relativo a la problemdtica que —

enfrenta en nuestro pais la capacitacién laboral, asi como 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 Capacitacidn del

COPARMEX. * (11 ) .

Los empresarios coincidieron con el Gobierno Federal en que el aumento de
la productividad debe ser el fin que oriente todo programa y curso de capa-
citacién laboral.

Definen a la capacitacidén laboral como la forma extra - escolar de aprendi-
zaje, cuyo propdsito es dotar al personal con los conocimientos, habilida —
des, destrezas y actitudes necesarias para desempefiar mejor su labor.
Sefialan, asimismo, que la capacitacidn 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 capacitacidén no se liga necesariamente a un propdsito de productivi -
dad.

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

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

bajador en relacién con la capacitacidén que se imparte.

4) Una vez realizada, la capacitacidn no se evalla o se evalia deficiente —

mente .

5

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

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

* (11) "[a Gran Quortunided de Modemnizar” en : Capacitacicn Productiva, (OPARVEX, México,Ju
nio 1988, Vol. IL,pp. 2 ~ 5 passim.
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6. Se realiza en forma casi totalmente empirica, sin objetivos definidos ni

planes especificos.
7. Se reduce a un papel simplemente motivacional.

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

ria laboral.

Ante tal situacidn, el sector empresarial propone que, en primera instancia,
todo programa de capacitacidn se ligue a fines de aumento de la productivi-

dad para que ello conlleve a beneficios socicecondmicos.

Consideran también que el ideal en materia de capacitacidn laboral es que -
el jefe directo sea el que imparta los cursos, en coordinacidén con los tra- ;
bajadores mds experimentados o antiquos en determinados puestos, siempre y

cuando previamente reciban la instruccidn necesaria para el andlisis de su

propio trabajo y de las técnicas para el aprendizaje.

De cualquier forma, la capacitacién laboral es un problema que estd muy le-
jos de ser resuelto.
Se requiere atn 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 politica general -
de capacitacién que regule y oriente las diversas acciones relacionadas con
la educacidn industrial. Dicha politica debe contemplar procedimientos espe
cificos y adecuados para la planeacidn, ejecucidn, evaluacién y sequimiento
de los programas y cursos de capacitacidn y adiestramiento.

De lo contrario, la problemdtica existente no podrd ser solucionada y las -

acciones que se emprendan sdlo constituiran paliativos.
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1.4 MARCO JURIDICO VIGENTE DE IA CAPACITACION EX EL PAIS .

La creciente importancia que se le ha conferido tanto al adiestramiento co-—
mo a la capacitacién, ha dado origen a la creacidn e implementacién de una
serie de disposiciones legales que tienen por objeto regular la obligacidn

patronal de capacitar a los trabajadores.

Aunque existen algunos antecedentes, no fue sino hasta 1978 cuando el
entonces Presidente de la Reptblica, José Ldpez Portillo, envidé al Congreso
de la Unién una Iniciativa de lLey en la que se elevaba a rango constitucio-
nal el derecho de los trabajadores a recibir capacitacién laboral por parte

de la empresa en la que prestaran sus servicios.

El 9 de enero de 1978 se publicd en el Diario Oficial de la Federacidn el
Decreto que adicionaba la Fraccidén XIII del Apartado "A" del Articulo 123
de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, estableciéndo-
se, a partir de entonces, la obligacién patronal de adiestrar y capacitar a

sus trabajadores.

Por su importancia, es transcrita dicha disposicidén legal :

" Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estardn obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacidn o adiestramiento para el
trabajo. ILa Ley reglamentard los sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales los patrones deberdn cumplir dicha obligacidn "*(12)

Unos meses después, el 28 de abril de 1978 para ser exactos, apareceria en
el Diario Oficial de 1la Federacidén el conjunto de reformas a las
disposicicnes de la Iey Pederal del Trabajo, que reglamenta la norma
constitucional relativa a la capacitacidn y al adiestramiento de los
trabajadores, mismas que entrarian en vigor en mayo de ese afio.

*i12) SEREIPRIA OEL TRABAYD) Y BREVISICN S0CTAL : Disposicicres Iecales Referentes a
la Gspacitacicn y €1 Adiestramiento,Mxim,S.T. y P.S.,1984, p. 1.




42.

Dichas disposiciones se citan a continuacidén, pero cabe mencionar que es el
Articulo 153 de la lLey Federal del Trabajo el que constituye la parte medu
lar é& la reglamentacién en materia de capacitacién y adiestramiento en M8

xico. * (13)

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

laboral como un factor de interés social :

TTTULO PRIMERO. PRINRCTPIOS GENERALES.

— ARTICUIO 3°.

Asimismo, es de interds social promover la capacitacién y el

adiestramiento de los trabajadores " .

— ARTICULO 7°

... FEl patrén y los trabajadores extranjeros, tendrdn la obligacidn
solidaria de capacitar a los trabajadores mexicanos en la especialidad de

que se trate " .

TITULO SEGURDO .  RELACICNES INDIVIDUALES DE TRABAJO.

— ARTICULO 25°.
" El escrito en que consten las condiciones de trabajo deberd contener la -
indicacién de que el trabajador serd capacitado o adiestrado en los

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

empresa, conforme a lo dispuesto en esta Iey " ...

Como se observa, en el contrato de trabajo la parte patronal deberd
comprometerse a brindar la capacitacidn y/o el adiestramiento necesarios

para el desarrollo profesional de sus trabajadores.

* (13) Ibidam, pp. 2 -7 .
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En tanto, en su Titulo Cuarto, se establecen las obligaciones de patrones y
trabajadores en 1o que respecta a su participacién en las actividades cde la
también llamada educacidn laboral.

= ARTICULO 132,
Son obligaciones de los patrones ...

«+. ® Praccidn XV. Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabaja
dores, en los términos del Capitulo III Bis de este Titulo ".

... " Fraccién XXVIII. Participar en la integracién y funcionamiento de las
comisiones'que deban formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con

lo establecido por esta Ley ".

A continuacién, es transcrito el Capitulo III Bis del Titulo Cuarto de la -
Ley Federal del Trabajo, mismo que contiene el Azjticulo 153, el cual consti
tuye la parte medular de la legislacidn existente en el pais en materia de

capacitacidn y adiestramiento.

- ARTICULD 153 - A .

" Todo trabajador tiene derecho a que su patrdn le proporcione la capacita-
cidén o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida
y productividad, conforme a los planes y programas formulados de camin
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores, y aprobados por

la Secretaria del Trabajo y Previsién Social ".




44.

-ARTICUIO 153 - B

ig ¥ Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al articulo anterior

corresponde, los patrones podrdn convenir con los trabajadores en que la ca
pacitacién se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de e~
lla, por conducto de personal propio, de instructores especialmente
contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien me
diante adhesidn a sistemas generales que se establezcan y registren en la -
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social. En caso de tal adhesidn, quedard

a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas”.

~AFTCs 153 - C .

" Las instituciones o escuelas que deseen ismpartir capacitacidén o adiestra-
miento, asi como su personal docente, deberdn estar autorizadas y registra-

das por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social ".

" Ios cursos Y programas de capacitacién o adiestramiento de los trabajado-
res, podrdn formularse respecto a cada establecimiento, empresa, varias de

ellas, o respecto a una rama industrial o actividad determinada ".

" La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el Articulo 153 - A,
debera impartirse al trabajador dentro de las horas de su jornada de
trabajo, salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patron y -
trabajador convengan en que podran impartirse de otra manera; asi como en

el caso de que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a

T
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. il

la de la actividad que desempafia, en cuyo supuesto, la capacitacién se

realizard fuera de la jornada de trabajo ".

- ARTICUIO 153 - F .,

" La capacitacién y el adiestramiento deberdn tener por objeto :

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabaja-
dor en su actividad; asi como proporcionarle informacién sobre la aplica-

cién de nueva tecnologia en ella.

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

III. Prevenir riesgos de trabajo.

IV. Incrementar la productividad.

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador *.

- ARTICUIO 153 -~ G .

" Durante el tiempo que el trabajador de nueveo ingreso que requiera de capa
citacién inicial para el empleo que va a desempedar, reciba ésta, prestard
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 ".

- ARTICUIO 153 - H .

" Los trabajadores a quienes se imparta capacitacidn o adiestramiento estdn

obligados a :
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I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demds activida-

des que formen parte del proceso de capacitacién o adiestramiento.

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

o adiestramiento, y a cumplir con los programas respectivos.

III. Presentar los exdmenes de evaluacidn de conocimientos y de apfitud que

sean requeridos “.

-~ ARTICUIO 153 - T
= ]

" En cada empresa se constituirdn Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adies
tramiénto, integradas por igual numero de representantes de trabajadores vy
del pat¥dn, las cuales vigilardn la instrumentacidn y operacidn del sistema
y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores, y sugerirdn las medidas tendientes a -
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores

y de la empresa " .

- ARTICULO 153 - J .

" la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social podra convocar a los patro -
nes, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas
industriales o actividades, para constituir Comités Nacionales de Capacita-
cidn y Adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los cuales
tendrdn el cardcter de drganos auxiliares de la propia Secretaria a que se

refiere esta Ley ".

- BARTICUIO 153 - K .

" Los Comités Nacionales de Capacitacidn y Adiestramiento tendrdn facultades
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para :

I.

II.

ITI.

Participar en la determinacién de los requerimientos de capacitacidn y

adiestramiento de las ramas industriales o actividades respectivas.

Colaborar en la elaboracidn del Catdlogo Nacional de Ocupaciones y en
la de estudios sobre las caracteristicas de la maquinaria y eguipo en

existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes.

Proponer sistemas de capacitacién y adiestramiento para y en el
trabajo, en relacidn con las ramas industriales o actividades corres—

pondientes.

Formular recomendaciones especificas de planes y programas de capacita

cién y adiestramiento.

Evaluar los efectos de la capacitacidn y el adiestramiento en la pro-
ductividad dentro de las ramas industriales o actividades especificas

de que se trate.

Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las constancias re-
lativas a conocimientos o habilidades de los trabajadores gque hayan sa

tisfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto

- ARTICUIO 153 - L .

" La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social fijard las bases para deter-

minar la forma de designacidén de los miembros de los Comités Nacionales de

Capacitacién y Adiestramiento, asi como las relativas a su organizacidn y -

funcionamiento ".
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- ARTICUIO 153 - ™M .

" En los contratos colectivos deberdn incluirse cldusulas relativas a la o-
bligacién patronal de proporcionar capacitacién y adiestramiento a los tra-
bajadores, conforme a los planes y programas que satisfagan los requerimien

tos establecidos en este Capitulo.

Ademas, podrd consignarse en los propios contratos el procedimiento confor-
me al cual el patrdn capacitard vy adiestrard a quienes pretendaﬁ ingresar a
laborar en la empresa, tomando en cuenta, en su caso, la cldusula de admi-

sién “.

~ ARTICUIO 153 - N .

" Dentro de los quince dias siguientes a la celebracidn, revisién o

prérroga del contrato colectivo, los patrones deberdn presentar ante la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social, para su aprobacidn, los planes y
programas de capacitacidn y adiestramiento que se hayan acordado establecer,
O en su caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de los

planes y programas ya implantados con aprobacién de la autoridad laboral ".

- ARTICULO 153 - O .

" las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo, deberdn some-
ter a la aprobacién de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, dentro
de los primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que, de comin acuerdo con los trabajadores,
hayan decidido implantar. Igualmente, deberdn informar respecto a la cons-
titucidn y bases generales a que se sujetard el funcionamiento de las Comi-

siones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento ".
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~ ARTICUIO 153 -~ P .

" El registro de que trata el Articulo 153 ~ C-se otorgard a las personas o

instituciones que satisfagan los siguientes requisitos :

I. Comprobar que quienes capacitardn o adiestrardn a los trabajadores, es
tdn preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en -

que impartirdn sus conocimientos.

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social, tener conocimientos bastantes sobre los procedimien—
tos tecnoldgicos propios de la rama industrial o actividad en la que -

pretendan impartir dicha capacitacidén o adiestramiento.

III. No estar ligadas con personas que propaguen algin credo religioso, en
los términos de la prohibicidn establecida en la Fraccidn IV del Arti-

culo 3° Constitucional.

El registro concedido en los términos de este articulo podrd ser revocado
cuando se contravengan las disposiciones de esta ley.
En el procedimiento de renovacidn, el afectado podrd ofrecer pruebas y

alegar lo que a su derecho convenga " .

~ ARTICULO 153 - Q .

" Los planes y programas de que tratan los Articulos 153 - N y 153 - O, de-
berdn cumplir los siguientes requisitos :

I. Referirse a periodos no mayores de cuatro afos.

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

II1. Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacitacién y




50.

el adiestramiento, al total de los trabajadores de la-‘empresa.

IV. Sefialar el procedimiento de seleccidén a través del cual se establecerd
el orden en el que serdn capacitados los trabajadores de un mismo -

puesto o categoria.

V. Especificar el nombre y el nimero de registro, en la Secretaria del -

Trabajo y Previsién Social, de las entidades instructoras.

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secreta-
ria del Trabajo y Previsidn Social que se publiquen en el Diario Ofi-

cial de la Federacién " .

- BRITCUIO 153 - R .

" Dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la presentacidn de tales -
programas ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Sccial, ésta los apro-
bard o dispondrd que se les hagan las modificaciones que estime pertinentes;
en la inteligencia de que, aquellos planes y programas que no hayan sido ob
jetados por la autoridad iaboral dentro del término citado, se entenderdn -

definitivamente aprobados ".

-ARTICULO 153 - S .

" Cuando el patrén no dé cumplimiento a la obligacidn de presentar ante
la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social los planes y programas de capa
citacién y adiestramiento, dentro del plazo que corresponda en los
términos de los articulos 153 - N y 153 - O, o cuando presentados dichos -
planes y programas no s¢ lleven a la prdctica, serd sancionado conforme a

lo dispuesto en la fraccidén IV del Articulo 994 de esta ley, sin prejuicio
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de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las me-
didas pertinentes para que el patrdn cumpla con la obligacidn de que se tra

ta".

= ARTICUIO 153 - T .

" Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de capacitacidn
o adiestramiento en los términos de este capitulo, téndradn derecho a que la
entidad instructora les expida las constancias respectivas, mismas que, au-
tentificadas por la Comisidn Mixta de Capacitacién y Adiestramiento de las
empresas, se hardn del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Previsidn
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 Secretaria —

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

pacitados que corresponda, en los términos de la Fraccidn IV del Articulo -
539 " .
— ARTICULO 153 - 1) o

" Cuando implantado un programa de capacitacidn, un trabajador se niegue a
recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos necesarios para -
el desempenio de su puesto y del inmediato superior, deberd acreditar docu~
mentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar ante la entidad instruc-
tora, el examen de suficiencia que sefiale la Secretaria del Trabajo y Pre-
visidn Social.

En este dltimo caso, se extenderd a dicho trabajador la correspondiente -

constancia de habilidades laborales ".
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-ARTICUIQO 153 - V. .

" La constancia de habilidades laborales es el documento expedido por el
capacitador, con el cual el trabajador acreditard haber llevado y aprobado

un cursode capacitacidn.

las empresas estdn obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y
Previsidén Social, para su registro y control, listas de las constancias que

se hayan expedido a sus trabajadores.

las constancias de que se trata surtirdn plenos efectos, para fines de
ascenso, dentro de las empresas en que se hayan proporcionado la capacita-

cidén o el adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacién con -
el puestqQ a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante un examen
que practique la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento

respectiva, acreditard para cudl de ellas es apto ".

s

- ARTICUIO 153 - W .

" log certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el Estado, sus
organismos descentralizados o los particulares con reconocimiento de
validez oficial de estudios, que hayan concluido un tipo de educacidn de ca
rdcter terminal, serdn inscritos en los registros de que trata el Articulo
539, Fraccidn IV, cuando el puesto y categoria correspondientes figuren en
el Catdlogo Nacional de Ocupaciones, © sean similares a los incluidos en

ér .




- MRTICUIO 153 - X .

" Los trabajadores y los patrones tendrdn derecho a ejercitar ante las jun-
tas de Conciliacién y Arbitraje las acciones individuales y colectivas que
deriven de la obligacidn de capacitacién o adiestramiento impuesta en este

Capitulo ".

-  ARTICIHO - 159 N

" Las vacantes definitivas, las provisionales con duracién mayor de 30 dias
y de nueva creacidn, serdn cubiertas escalafonariamente por el trabajador

de la categoria inmediatamente inferior del respectivo oficio o profesidn.

Si.el patrdn cumplié con la obligacidn de capacitar a todos los trabajadores
de la categoria inmediata inferior a aquélla en que ocurra la vacante, el -
ascenso corresponderd a quien haya demostrado ser mds apto y tenga mayor an
tigliedad. En igualdad de conéiciones, se preferird al trabajador que tenga
a su cargo familia, y de subsistir igualdad, al que, previo examen,

acredite mayor aptitud.

Si el patrdn no ha dado cumplimiento a la obligacidén que le impone esta Ley
la vacante se otorgard al trabajador de mayor antigiiedad y, en igualdad de

esta circunstancias,al que tenga a su cargo familia ".

TITULO QUINTO BIS. TRABAJO DE  MERORES .
- BARTICULO 180.

Los patrones que tengan a su servicio menores de dieciseis afios estdn
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obligados a : ... Fraccidn IV: Proporcionarles capacitacidn y adiestramien-

to en los términos de esta Iey ".

En tanto, el Titulo Séptimo hace alusidn a las cuestiones que, en materia -
de capacitacién y adiestramiento, deberd contener el contrato de trabajo -

que firmen ambas partes.

TTEAO SEPTIMD . REILACIONES CCLECTIVAS DE TRABAJO.

-  ARTTCULO 391 -

" El contrato colectivo eontendrd : ...

... PFraccién VII. las cliusulas relativas a la capacitacién o adiestramien-

to de los trabajadores en la empresa o establecimientos que comprenda.

Fraccién VIII. Disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento
inicial que se deba impartir a Quienes vayan a ingresar a laborar en la

empresa O establecimiento.

Fraccidn IX. Las bases sobre integracién y funcionamiento de las Comisiones

que deban integrarse de acu'erdo con esta Iey " ...

- ZRTICULO 412 .

" El contrato - Ley contendrd ...
... Fraccién V . Las reglas conforme a las cuales se formulardn los -
planes y programas para la implantacidn de la capacitacidén y el adiestramien

to en la rama industrial de que se trate " . . .

|| —
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A su vez, el Titulo Once confiere la autoridad para regular las actividades
de capacitacién y adiestramiento a ciertas instituciones del Gobierno

Federal.

TITULO ORCE. AUTORIDADES DEL: TRABAJO Y SERVICIOS SOCIALES .

- BRTICULO 526 .

" Compete a la Secretaria de Educacién Piublica, la vigilancia del cumpli -
miento de las obligaciones que esta Iey impone a los patrones en materia e-
ducativa e intervenir coordinadamente con la Secretaria del Trabajo y Previ
sién Social en la capacitacidn y el adiestramiento de los trabajadores, de

acuerdo con lo dispuesto en el Articulo 153 del Titulo Cuarto ".

- ARTTCULO 527 .

" Tambidn corresponderd a las autoridades federales la aplicacién de las -
normas de trabajo en los asuntos que afecten obligaciones patronales en las

materias de capacitacidn y adiestramiento de sus trabajadores ".

- ARTICULO 527 - A .

" En la aplicacién de las normas de trabajo referentes a la capacitacién y
el adiestramiento de los trabajadores, las autoridades de la federacidn se-
réan auxiliadas por las locales, tratdndose de empresas o establecimientos —
que, en los demds aspectos derivados de las relaciones laborales, estén su-

jetos a la jurisdiccidn de éstas dltimas
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ARTICULO 529 .

" ... De conformidad con los dispuesto en el Articulo 527 - A&, las autorida

des de las entidades federativas deberdn :

I.

I1.

ITT.

Poner a disposicién de las Dependencias del Ejecutivo Federal competen
tes para aplicar esta ley, la informacidn que éstas soliciten para es-
tar en aptitud de cumplir con sus funciones.

Participar en la integracidén y funcionamiento del respectivo Consejo -
Consultivo Estatal de Capacitacién y Adiestramiento.

Reportar a la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, las violacio-
nes que cometan los patrones en materia de capacitacidén y adiestramien
to e intervenir en la ejecucidén de las medidas que se adopten para san
cionar tales violaciones y corregir las irregularidades en las empre -

sas o establecimientos sujetos a jurisdiccidn local.

Coadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales de Capacitacidn

y Adiestramiento.

Buxiliar en la realizacidn de los trédmites relativos a las constancias

@ habilidades laborales.

Previa determinacién general o solicitud especifica‘ de las autoridades
federales, adoptar aquellas otras medidas que resulten necesarias para
auxiliarlos en los aspectos concernientes a tal determinacidn o solici

n

tud .




En tanto, el Capitulo IV de este mismo Titulo, regula las facultades y fun
ciones del Servicio Nacional de Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento v al

qunas actividades especificas de la S.T. y P.S. en cuanto a capacitacidn.

e

CAPITULO IV. DEL SERVICIO NACIONAL DE BEMPLEO,CAPACITACICN Y ADIESTRAMIENTO.

- ARTICUTO 537 -

" El Servicio Nacional de empleo, Capacitacidn y Adiestramiento tendrd los

siguientes objetivos :

... Fraccidn III. Organizar, promover y supervisar la capacitacién y el a-

diestramiento de los trabajadores .

Fraccidn IV. Registrar las constancias de habilidades laborales ".

- ARTICULO 538 .

" Es Servicio Nacional de Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento estard a -
cargo de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, por conducto de las
unidades administrativas de la misma a las que competan las funciones

correspondientes, en los términos de su Reglamento Interior ".

- ARTICULO 539 .

" De conformidad con lo que dispone el Articulo antecedente, y para los e-
fectos del 537, a la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social corresponden

las siguientes actividades :
.. II1. " En materia de capacitacién o adiestramiento de los trabajadores:

a) Cuidar de la oportuna constitucién y del funcionamiento de las Comisiones




b

~—

c)

d)

e)

£)

qg)

h)
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Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicidn de convocatorias para for-
mar Comités Nacionales de Capacitacidn y Adiestramiento, en aquellas ra-
mas industriales o actividades en que juzgue conveniente; asi como la fi
jacidén de las bases relativas a la integracidén y funcionamiento de dichos
Comités.

Estudiar y, en su caso, sugerir en relacidn con cada rama. industrial o -
actividad la expedicidn de criterios generales que sefialen los requisi -
tos que deben chservar los planes y programas de capacitacidn y adiestra
miento, oyendo la opinién del Comité Nacional de Capacitacidn y Adiestra

miento que corresponda.

Autorizar y registrar, en los términos del Articulo 153 -~ C, a las insti
tuciones o escuelas que deseen impartir capacitacién y adiestramiento a
los trabajadores; supervisar su correcto desempefio; y en su caso, revo-

car la autorizacidn y cancelar el registro concedido.

Aprobar, modificar o rechazar, segin el caso, los planes y programas de
capacitacién o adiestramiento que los patrones presenten.

Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales que permitan

capacitar o adiestrar a los trabajadores.

Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por infracciones en

las normas contenidas en el Capitulo III Bis del Titulo IV.

Establecer coordinacién con la Secretaria de Educacién Publica para im-
plantar planes o programas sobre capacitacidn y adiestramiento para el -

trabajo, y en su caso, para la expedicidn de certificados .
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i) En general, realizar todas aquellas actividades que las leyes y regla -
mentos encomienden a la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social en es-—

ta materia.

IV. En materia de registro de constancias de habilidades  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 vy reglamentos confie —

ran a la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social en esta materia "

- ARTICULO 538 - A .

" Para el cumplimiento de sus funciones en relacidn con las empresas o esta
blecimientos que pertenezcan a las ramas industriales o actividades de Jju-
risdiccidn federal, la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social serd aseso
rada por un Consejo Consultivo integrado por rep£esentantes del sector pd -
blico, de las organizaciones nacionales de trabajadores y de las organiza -
ciones nacionales de patrones, a razén de cinco miembros por cada uno de e-—

1llos con sus respectivos suplentes ...

... Los representantes de las organizaciones obreras y de las patronales se
rén designados conforme a las bases que expida la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social. El Consejo Consultivo serd presidido por esta dependencia
y fungird como Secretario del mismo el funcionario que determine el titular
de la propia Secretaria; su funcionamiento se regird por el Reglamento Inte

rior que expida el propio Consejo " .
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-ARTICUIO 539 - B .

" Cuando se trate de empresas o establecimientos sujetos a jurisdiccidn lo—
cal y para la realizacidn de las actividades a que contienen las Fracciones
ITI y IV del Articulo 539, la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, -se
rd aéesorada por Consejos Consultivos Estatales de Capacitacién y Adiestra-

miento.

Los Consejos Consultivos Estatales estardn formados por el Gobernador de la
Entidad Federativa correspondiente, quien lo presidird ; sendos representan
tes de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, de la Secretaria de E-
ducacién Piblica y del Instituto Mexicano 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-

taria del Trabajo y Previsién Social fungird como Secretario del Consejo.

La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social y el Gobernador de la Entidad
Federativa que corresponda, expedirdn conjuntamente las bases conforme a -
las cuales deberdn designarse los representantes de los trabajadores y de
los patrones en los Consejos Consultivos mencionados, y formulardn al efec

to las invitaciones que se requieran.

Los Consejos Consultivos se sujetardn, en lo que se refiere a su funciona-

miento internp, al reglamento que al efecto explica cada uno de cllos.

- ARTICUIO 539 - C s

" Las autoridades laborales estatales auxiliardn a la Secretaria del Traba-

jo y Previsidn 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 funcidn educativa de la capacitacidn 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 bdsicos de la
planeacidn educativa ( coherencia, correspondencia y viabilidad ), y que ha
de comprender las tres etapas bdsicas de todo proceso de ensefanza -

aprendizaje : planeacidn, ejecucidn y evaluacién.

Ia planeacidn de la capacitacion laboral ha de efectuarse en base a una
deteccidén de necesidades reales. A partir de ésta, serd posible elegir
tanto el contenido como los procedimientos de trabajo mds adecuados para

cada caso.

En términos generales, la planeacién educativa de la capacitacién laboral

deberd contemplar las siguientes etapas :

a) Determinacidn de objetivos.
b) Estructuracidn de contenidos.
c) Seleccidn de estrategias y recursos diddcticos.

d) Eleccidén de técnicas e instrumentos para la evaluacidn.
e) Seguimiento .

En el siguiente capitulo, serdn abordadas tales fases del proceso de capaci
tacidn, con el propdsito 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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2. EL PROCESO DE CAPACTTACION Y SUS ETAPAS

2.1 DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

En la actualidad han cobrado auge en nuestro pais los temas relativos a la
capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores, referidos a los dmbi-
tos industrial, educativo y politico.

Estas actividades de educacién laboral llegan a considerarse, incluso, como
elementos indispensables para el desarrollo econdmico y para la ocupacién -

inmediata de la mano de obra calificada y/o especializada.

Si bien es cierto que ni la capacitacién ni el adiestramiento pueden por si
solos resolver tal problemdtica, 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 proéximos

capitulos.

Es importante sefialar que la capacitacidn, vista como un proceso de ensefian
za - aprendizaje, debe cumplir con una metodologia adecuada que permita ma-
nejar satisfactoriamente dicho proceso; para ello, ha de fundamentarse en
la Teoria Curricular, pues ella brinda los elementos necesarios para el fin
que se persigue.

Esta Teoria identifica tres momentos bdsicos en el proceso educativo, los -
cuales se pueden traspolar al de la capacitacién laboral.

A continuacién se presenta una analogia entre los tres momentos antes men—

cionados y las diferentes etapas que conforman el proceso de capacitacidn.

El primer momento que propone la Teoria Curricular es la construccion del -
Marco Tedrico Referencial, cuya finalidad es, por una parte, detectar las -
necesidades sociales e individuales para vincularlas con los contenidos -~

programaticos, evitar repeticiones y propiciar la integracidn de los conoci
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mientos.

En tanto, la primera etapa del proceso de capacitacién laboral corresponde
a la determinacién de las necesidades existentes, mediante la cual se detec
tan los requerimientos de los trabajadores y de la empresa, los conocimien-
tos, las habilidades, los cambios actitudinales y deficiencias que habrdn -
de sér adquiridos o reorientados en el proceso de aprendizaje, Esta fase -
fundamenta la seleccién del contenido de un curso a fin de que realmente sa

tisfaga las expectativas y necesidades de los participantes.

La construccién del marco referencial contempla, por la otra parte, la apli
cacidén de una prueba de diagndstico de conocimientos previa al desarrello -~
del curso.

Aunque no siempre se efectia esta actividad al iniciar los cursos de capaci
tacién laboral, en este caso si fue aplicado un pretest cuyo propésito no -
s6lo 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 investigacién.’

Como se observa, el primer momento sefialado por la Teoria Curricular, puede

y debe ajustarse perfectamente al proceso de capacitacién laboral.

El segundo momento contemplado por dicha Teoria, es la construcciéﬁ de un

Programa Analitico, cuya finalidad es proporciocnar la informacién bdsica so

bre :

a) El significado del programa y sus articulaciones con el Plan de Estudios.

b) La presentacidon de una propuesta de acreditacién en términos de resulta-
dos de aprendizaje u objetivos terminales.

c) La estructuracidén del contenido en unidades, bloques de informacidn, etc.

d) Seflalamiento de una bibliografia minima.
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De manera andloga a lo expuesto en el primer inciso, el curso impartido co-
mo parte de la investigacidn, buscd satisfacer las necesidades y expectati-
vas detectadas, articuldndose de esta manera al funcionamiento general de -
la empresa. Asimismo, y con el fin de clarificar su ppdsito , se incluyd -
en el manual de los participantes una explicacién alusiva a su importancia,

objetivos, beneficios y relacién con su desempefio social y laboral.

En lo que reépe(;ta al segundo inciso, se explicitaron objetivos generales ,
particulares y especificos, cuyo alcance, en términos de resutados de apren
dizaje, se verificS mediante las evaluaciones aplicadas y la etapa de segui

miento.

En tanto, y en relacién al tercer inciso, el contenido fue estructurado en
temas , cuidando que existiera una dosificacién temporal y una secuencia 16

gica en los contenidos tratados durante cada sesién.

Finalmente, v con respecto a la existencia de una bibliografia bdsica, ésta

se incluyd en el manual de autoaprendizaje de los participantes.

Como puede apreciarse, también este segundo momento propuesto por la Teoria
Curricular se apega perfectamente al proceso de capacitacidn laboral, pues
los cuatro puntos sefialados anteriormente corresponden a alguna de sus eta

pas, mismas que serdn detalladas mds adelante.

Ia Interpretacién Metcdoldgica como Programa Guia, es el tercer momento -
indicado por la Teoria Curricular. Este programa parte de los cuatro ele -
mentos bdsicos establecidos en el momento anterior, constituyendo el puente
de articulacidén entre el curriculo y la diddctica, es decir, facilita con-

cretar el programa analitico al someterlo a la préctica.

Uno de los elementos de este Programa Guia, es el producto de aprendizaje -
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esperado, relacionado estrechamente con la acreditacidn. De esta manera se
vincula el método ( procesos de andlisis y sintesis que permiten llegar a

determinados resultados ) con el contenido .

Es precisamente en este tercer momento en donde se inserta otra de las eta
pas del proceso de capacitacién : la seleccidn de estrategias didacticas,
pues comprende tanto la metodologia de trabajo como los recursos auxiliares

a emplearse durante el curso.

También se incluye en este momento la existencia de una evaluacién (examen)
no como algo que se haga al final del curso ﬁni(lzamente, sino a lo largo de
todo el proceso de enseflanza aprendizaje, con el propdsito de que se logre
reunir una serie de evidencias que favorezcan la interpretacidn de los ele-
mentos intervinientes en la accidn educativa, observar la manera en que el

estudiante integra la informacién y determinar la construccién particular -

que éste hace del contenido del curso.

Generalmente, al finalizar los cursos o programas de capacitacidén se reali-
za una evaluacién ; sin embargo, dada la brevedad' de muchos de ellos resul-
ta imposible la aplicacién de instrumentos de evaluacién periddicamente.

En el caso del estudio realizado, se aplicaron cuatro tipos de evaluaciones
en los diferentes momentos : antes, dufante y al final del proceso de ense

fAanza - aprendizaje, asi como tiempo después de haber terminado el curso.

Aunado a ello, y con el fin de evitar en lo posible una apreciacién subjeti
va al analizar la informacidén cuantitativa arrojada por los instrumentos a-
plicados, en uno de los dos grupos se llevé a cabo la etapa de seguimiento,
la cual permitié no sélo observar aprendizajes colaterales, sino también de

tectar conductas y actitudes que no pueden medirse .
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Asi pues, si se pretende dar a la capacitacién laboral un cardcter educati-
vo, es necesario que sea diseflada sin perder de vista tal finalidad, para -
lo cual ha de apegarse a una serie de lineamientos pedagdgicos.

Una vez expuestos los fundamentos de la Teoria Curricular y su relacién con
las etapas del proceso de capacitacidn laboral, se puntualiza a continua -

cién cada una de ellas.

Es conveniente aclarar que si se desea que los programas y cursos de capaci
tacién logren cumplir con los diversos objetivos que se les confieren { ac-
tualizacién y perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades del tra-
bajador, prevencidén 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 capacitacién como el a-

diestramiento han de ser actividades planeadas y orientadas a la satisfac

cién de aquellas necesidades que se detecten o determinen.

La deteccién o determinacién de las mecesidades Ge capacitacién es la prime
ra etapa de todo el proceso, y de su correcta realizacién depende, en gran
medida, que los cursos o programas implementados tengan el impacto que de
ellos se espera. No cbstante su importancia, es comin que se haga caso omi

so de esta fase, de lo cual suele derivarse una pobreza en sus resultados.

Alfonso Siliceo sefala lo que debe entenderse por necesidades de capacita -

cidén, asi como sus tipos y beneficios . * (14)

° Aquellos temas, conocimientos o habilidades que deben ser aprendidos, mo-
dificados o desarrollados para mejorar la calidad del trabajo y la prepa-

racién de cada uno de los individuos miembros de una organizacién .

* (14) SILIGD, Alfaso : Capacitecidn y Desarrollo de Parsoml, 2a. ed., México, Bl Limxa,
1987, p. 59 .
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° La diferencia entre el desempefio actual del colaborador en su puesto de -

trabajo
con los

o

y las necesidades de trabajo presentes y futuras, de conformidad

objetivos de la organizacidn.

Aquellas carencias en los conocimientos o habilidades que bloguean o impi

den el desarrollo de las potencialidades del individuo y la eficacia en

el desempefio de su puesto de trabajo.

Asi pues,

puede decirse que existe una necesidad de capacitacidén cuvando hay

una discrepancia entre lo que debiera hacerse y lo que realmente se hace.

Ahora bien, el andlisis comparativo de la situacidn actual con la situacidn

ideal en una empresa o institucidn, hace posible determinar si la discrepan

cia encontrada se refiere a una necesidad de :

° La empresa.

° la empresa y el trabajador en su conjunto.

° El trabajador.

Los dos dltimos tipos de discrepancias se refieren a necesidades de capaci-

tacidn y adiestramiento, vy de acuerdo con Siliceo pueden clasificarse de la

siguiente
- Las que
- Las que
- Las que
- Las que
- Las que
- Las que

- Las que

manera :

tiene un individuo.

tiene la empresa.

requieren de una solucidén inmediata.

demandan una solucidn futura.

requieren de actividades informales de capacitaciédn.
requieren de actividades formales de capacitacidn.

exigen una solucidn " sobre la marcha ".



68.

- 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 resolver por si misma.

- Aquéllas que requieren de la participacién de agentes capacitadores exter
nos. o

- Las que un individuo puede resolver en grupo.

~ Las que un individuo puede resolver por si solo.

Por otra parte, es conveniente sefialar que dada la amplia variedad de nece-
sidades de capacitacidén 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 organizacidn.
Tal deteccidn de necesidades debe permitir, entre otras cosas :

° Definir especificamente los problemas que se refieren a la capacitacién y

aquéllos que son propios del adiestramiento.

° Decidir qué acciones de capacitacidn y/o adiestramiento son prioritarios

en cuanto a:

- Las dreas de aprendizaje (cognoscitiva, afectiva y psicomotriz).

- La formacidn que se dard en funcidn de los diferentes niveles ocupa -
cionales.

- El personal que se va a capacitar o adiestrar en funcién de sus nece-

sidades.

o

Programar las acciones de capacitacidn y adiestramiento atendiendo a los
ordenamientos establecidos en la Ley Federal del Trabajo.
° Elegir estrategias de capacitacién que resuelvan problemas reales, evitan

dose con ello el dispendio de recursos.
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Ahora bien, la deteccidn de necesidades de capacitacidn puede realizarse de
diversas formas. WNo obstante, la falta de sistematizacidn en este proceso,
es quizd una de las principales causas de que la capacitacién laboral no -
logre el impacto esperado, en tanto que no responde a requerimientos o

expectativas reales.

A continuacidn se describe el procedimiento que la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social considera como el mds adecuado para determinar las necesi-

dades de capacitacidn en una empresa o institucidn. * (15)

Este procedimiento comprende cuatro fases que han de efectuarse de manera -
consecutiva; es decir, la segunda ha de llevarse a cabo sdlo cuando la pri-

mera haya concluido, y asi, sucesivamente.

FASE 1 . SITUACION IDONEA.

Se empezard 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 organizacidn y/o procedimientos. En caso de -

que no sea asi, podrdn tomarse en cuenta los siguientes factores :
1.1 Recursos materiales.

Definir en términos de clase y cantidad : maquinaria, vidticos herramientas,
papeleria, medios de transporte, informacidn, medios de comunicacidn, etc.

que los trabajadores requieran para el desempefio eficiente de su trabajo.

1.2 Actividades.

Es la descripcion 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) DIREOCEN DE CAPACTTACION Y ADTESIRAMIENIC : Guia Témica rera la Fomulacién de
Planes y Programas de Caracitacidn, Mixico, S.T. y P.S.1981,mp. 24 - 72 passim.
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parse para elaborar el manual de funciones y procedimientos, o para

realizar la descripcidén de puestos de la empresa.

1.3 Requerimientos.

Consiste en establecer requisitos minimos que los puestos exigen como
indispensables para su desempefio, que si bien se refieren a los trabajado-
res, no estdn vinculados a una persona determinada. Estos son :

° Escolaridad.

° Conocimientos generales.

° Habilidad y experiencia.

° Caracteristicas personales : edad, sexo, etc.

1.4 Indices de eficiencia.
Es decir, abarcar todos aquellos resultados, ya sea cualitativos o cuantita

tivos, que reflejen de alguna manera el promedio de eficiencia de una empre

sa ( indice de produccidn, mimero de ventas, etc.).

1.5 Ambiente laboral fisico.

Especificar todos aquellos elementos ambientales que son necesarios para el
desempefic eficiente de las labores, tales como : iluminacidn, ventilacidn,
mobiliario, distribucidn arquitectdnica, higiene, etc.

1.6 medidas de seguridad.

Esto es, considerar el conjunto de instrucciones y equipos encaminados a la
previsién de accidentes, de acuerdo con el reglamento establecido por las -

avtcridades correspondientes.
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Con los seis factores antes mencionados, se llegard a determinar lo que de-

be hacerse en la empresa, es decir, la situacién ideal.

No obstante, es conveniente tratar de establecer tales factores no con base
a un andlisis de la situacién actual, sino determinando lo que la empresa —

debiera ser y 1o que los trabajadores deberian hacer.

FASE 2 . DETERMINACION DE LA SITUACTON REAL.

Una vez planteada la situacidn ideal, debe determinarse, por medio de una —
investigacidn, la situacién real. Ello, con el fin de contar con el segundo
pardmetro de comparacidn; es decir, investigar lo que se es y se hace actual

mente en la empresa.

Para determinar la situacidn real, existen diferentes técnicas que, si bien
no son aplicables a todas las empresas y a todos los trabajadores, si son -

susceptibles de adaptacidn.

A continuacidén se mencionan las 9 técnicas mds usuales para tal fin :

1. Entrevista.

2. BAplicacidén de cuestionarios con preguntas estructuradas
para cada categoria ocupacional.

3. Pruebas de aplicacién de conocimientos practicos, técni-
cos o tedricos, sequn el caso.

4. Andlisis grupal de los problemas laborales.

5. Observacidn directa de las actividades laborales.

6. Encuestas.

7. Establecimiento de un procedimiento formal de quejas.

8. Revisidn de los registros de personal.

9. Andlisis de indices de eficiencia de cada drea.
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Una vez empleadas todas o algunas de las técnicas, se estard en posibilidad
de describir la situacidn real de la empresa para compararla con la ideal.

De esta forma, al realizarse el andlisis comparativo, se logrard determinar
si las necesidades de capacitacién aluden al trabajador, a la empresa, o a

ambos.

FASE 3. ANALISIS COMPARATIVO DE LA STTUACICN REAL CONTRA LA SITUACICHN

IDFAL EN LA FMPRESA.

Para realizar el andlisis comparativo, se sugiere :

3.1 . Clasificar la informacidn obtenida por medio de las técnicas antes -
mencionadas y jerarquizarla. Esto puede hacerse de la siguiente mane

LS

nera :

a) Separar todos los datos referentes a los instrumentos que poseen los tra

bajadores para el desempefio de su labor.

b) Organizar toda la informacidn que con respecto a las actividades se pose
a, procurando clasificarla de acuerdo a los puestos de trabajo existen -

tes en la empresa.

c) Ordenar, de acuerdo a los puestos existentes, la informacidn relativa a
caracteristicas fisicas, conocimientos, habilidades, experiencia, escola

ridad, etc.

d) Clasificar los resultados que se hayan obtenido del andlisis de los regis

tros de personal e indices, para tener datos reales de la empresa .
e) Seleccionar la informacidén obtenida sobre ambiente laboral fisico.

f) Agrupar toda la informacién relativa a accidentes de trabajo, equipo de

sequridad, actitudes de los trabéjadofes al respecto, etc.



3.2 Una vez clasificada la informacidn, se ordenard y se procederd a su
comparacidn contra los datos establecidos como situacidn ideal al in

terior de la empresa.

FASE 4, TOMA DE DECISIONES Y PLANEACION.

El proceso de deteccidn de necesidades de capacitacidn, debe culminar con —
la toma de decisiones relativas a las diferentes estrategias de accién a im
plementarse a fin de que la situacidén real de la empresa se transforme en -

una situacidén ideal.

Ello habri de plasmarse en una serie de planes y programas de capacitacidn
y/ o adiestramiento que, entre otras cosas, deben contener los objetivos -
que se persiguen, la temitica del curso a impartir, los recursos diddcticos
y ambientales necesarios para tales actividades, las estrategias educativas
a emplear y el tipo de instructores que se encargaradn de dirigir y supervi-

sar el proceso.

Asimismo deben planearse en base a las necesidades detectadas : el costo -
temporal y econdmico de la capacitacién laboral, asi como la forma de eva-
luacidn y seguimiento que permita a la empresa constatar los resultados de

la también llamada educacidn laboral.

Una vez descrito el procedimiento que puede emplearse para detectar las ne-
cesidades de capacitacidn que existen en una empresa, se mencionan a conti
nuacion algunos de los beneficios derivados de su adecuada y oportuna deter
minacidn.

Cabe sefalar que no son los tnicos, vy que el tipo de beneficios estara en -

funcidn de la clase de programa de capacitacidn que se implemente.
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BEEFICIOS QUE SE DERIVAN DE LA 2ADECUADA Y CPORIUNA

DETECCION DE NECESIDADES DE  CAPACITACICN  LABORAL

1. Determinacidén y andlisis de necesidades reales.

2. Diagndstico de los roles al interior de la organizacidn.

3. Obtencién de perfiles o modelos de los puestos en la organizacidn.

4. Recopilacidén de la informacidn necesaria para la programacidn de -
actividades de capacitacién y/o adiestramiento en la empresa.

5. Recopilacién de los datos referentes al costo — beneficio de los -
programas de educacidén laboral a implementarse.

6. Definicidn de los recursos necesarios para tal fin : eventos, ins-
tructores, recursos didacticos, metodologia de trabajo, etc.

7. Ahorro de recursos de todo tipo.

8. Implementacidn de programas de educacidn laboral acordes con la -

problematica real que pretende resolverse.

Finalmente, debe mencionarse que la deteccién de las necesidades de capaci-
tacién hace posible establecer los objetivos que habrdn de orientar las ac-
tividades de la educacién laboral, tema que es tratado en el siguiente pun-

to de este trabajo.
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2.2 SERALAMIENTO DE  OBJETIVOS .

El sefialamiento de los objetivos de capacitacidn es el paso posterior a la
determinacidn de las necesidades que fueron detectadas en una empresa, y de
cuya satisfaccidn, dependerd la transicidén de una situacién real a una

situacion ideal.

Bhora bien, dado el caracter educativo implicito en la capacitacidén laboral,
tales objetivos se refieren necesariamente a procesos de aprendizaje, va

sea individual o grupal.

Definiremos a un objetivo de aprendizalje como el cambio de conducta que se
desea propiciar en un individuo o en un grupo como resultado de una
experiencia planeada para tal fin; por tanto, habrd de ser una explicitacidn
de las habilidades cognoscitivas, actitudes o destrezas que el sujeto
deberd manifestar como resultado de su participacidn en una cierta activi-

dad de aprendizaje. * (16 )

Los objetivos de aprendizaje pueden ser planteados desde los niveles mds ge
nerales hasta los mds especificos, 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 manera :

- Objetivos Generales : Son los gue hacen referenciaa las conductas dlti-
mas, capacidades adquiridas o metas globales que -
habrdn de lograrse al término de un curso,
carrera, etc. Se establecen en respuesta a diver -

sas necesidades que demanda una especialidad.

* 16, SANTILLANA: Diccicrario e las Glaxias de la Baecidn, Mxico, Santillama Fditores,
1983, £. 2, p. 1040.



— Objetivos Particulares : Expresan aquellas conductas bdsicas que,
integradas, conllevardn al logro de los
objetivos generales. Representan una etapa

por la cual el sujeto habrd de pasar necesaria-

mente para alcanzar el objetivo general.

~Objetivos Especificos: Expresan conductas observables que deberd mani-
festar el individuo como evidencia de habexr
logrado el aprendizaje. Implican experiencias
de aprendizaije, condiciones, situaciones o es-
timulos, asi como criterios de ejecucidn prees-

tablecidos.

En resumen, cada objetivo general se descompone en una serie de objetivos
particulares. A su vez, cada objetivo particular se diversifica en un
conjunto de objetivos especificos, siendo estos dltimos los que permiten

evaluar los logros de aprendizaje .

Segin el mismo autor, existe otro criterio para la clasificacidn de los
objetivos de aprendizaje: el de su ubicacidn en el proceso diddctico. De

acuerdo con éste, los objetivos pueden ser terminales o intermedios.
En tanto que si se agrupa a los objetivos de aprendizaje atendiendo al
criterio de temporalidad, pueden ser clasificados como de; corto, medianc o

largo plazo.

Independientemente del tipo de clasificacidn que se maneje, los objetivos

76.



VERBOS QUE SE PUEDEN UTILIZAR PARA FORMILAR

CRJETIVOS DEL DOMIXIO COGNOSCITIVO

APLICACTCRY

"ar%}

ANALISIS

SINTESIS
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EVALURCION

Fori - N
Juzgar
Bvaluar
Criticar
Valorar
Defender

Planear
Organizar
Disefiar
Crear
Construir

Demostrar
Preparar
Resolver
Usar
Calcular

Explicar
Comparar
Formular
MEMORTA Interpretar
Traducir
Definir Reconocer
Describir Informar
Citar Representar
Identificar
Mencionar
Nabrar
Recordar
Relatar
Memorizar.

* ANEXO No. 2

Elaborar
Utilizar
Realizar

Diferenciar
Distinguir
Inferir
Concluir
Seleccionar
Bescomponer
Analizar
Contrastar
Examinar
Catalogar

Discutir
Derivar
Proponer
Establecer

Escoger
Apoyar
Estimar
Clasificar
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TAXONOMIA DE  KRATHWOHL

DOMINIO AFECTIVO

w /‘ CARACTERIZACION
G5 =

"%’W ;}; Se actuia en forma

; conciente y efec-

tiva. Ia persona
ha definido incli
naciones y las ex
terioriza. Mani -
fiesta predispo-
siciones a actuar
de cierta forma -
que los demds ve
rdn como caracte—
ristica de su per
sonalidad.
 ORGANTZACTCR ..k
En este nivel la persona sitda y
relaciona el valor que ha adquiri
do con los que ya posee; lo inte-
gra a su sistema de valores y lo
somete a jerarquizacidn para esta
blecer su propia filosofia de la
vida, con respecto a aquellos va
lores universales existentes.

VALORACTON

En este nivel, la persona da cierto valor a un he
cho o fendmeno, comportamiento, etc., ademds se i
dentifica con ese valor prefiriéndolo a otros,acep
tandolo totalmente; pretende asimismo que otros lo
adopten de igual forma.

En este nivel, la persona estd en disposicién de realizar volunta -
riamente la actividad propuesta. Ello le llevard a manifestar elec-
ciones personales durante el proceso de aprendizaje, e incluso, a
tomar la iniciativa.

! En este nivel, la persona se muestra sensible a la existencia de ciertos fendme
i - . s o
y nos y estimulos. No hace esfuerzos para evitar su presencia, mostrando un mini-
" mo rasgo de disposicidn para atender a ellos.

* ANEXO No. 3
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OBJETIVOS DEL DOMINIO AFECTIVO

VALORACTION

CRGANIZACION

82,

CARACTERTZACICH

RESPUESTA
Contestar
K Discutir
Leer
RECEPCION i
# Recitar
Escuchar Seleccionar
tir Sefialar
Aceptar

* ANFXO No. 4

Completar
Descubrir
Explicar
Proponer
Seguir
Iniciar

Apreciar

Ordenar
Combinar
Integrar
Formular
Organizar
Jerarquizar

Proponer
Practicar
Verificar
Modificar
Desarrollar
Manifestar
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TAXONOMIA DE BLOOHM

AREA PSICOMOTRIZ

U,

AUTOMATTZACION
S

En este nivel, la
G persona ha adqui-
k! rido realwente la
destreza o el ab-
soluto dominio en
la ejecucidn; ma-
nifiesta soltura
y naturalidad, a
tal punto que po-
drd hacerlo en -
forma casi mecdni.
ca.
CONTROL

En este nivel, la persona ademds -

de conseguir una buena coordinacién
en sus movimientos y ejecuciones,—

muestra capacidad para coordinar o

tros y visidn para rectificar movi

mientos y procesos. lLa calidad de

su coordinacién supone la ejecucidn
precisa no sélo de una sino de va

rias actividades o movimientos en-

lazados.

PRECISTON

En este nivel, la persona es capaz de realizar di-
ferentes actividades que requieren de una ejecu -
cién de mayor calidad cada vez.

En este nivel, la persona se independiza de la imitacidn para rea-
lizar por si sola actividades tales como el manejo de instrumentos
y herramientas, o de seguir la secuencia de un proceso, todo ello
sin indicaciones previas.

TIMITACION

i En este nivel, la persona se limita a la mera repeticidén de movimientos, activi

i dades, etc. No intervienen ni el dominio ni la originalidad.

* ANEXO No. S5
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VERBEOS QUE SE PUEDEN UTILIZAR PARA FORMULAR

QBJETIVOS DEL DEINIO PSICOMOTRIZ

PRECTISION

CONTROL

AUTOMATTZACION

Construir
Realizar
Elaborar
Preparar
Producir

Diseflar

Guiar
Conducir
Manejar
Moldear
Marcar
Medir
Manipular
Utilizar
Practicar
* Ejercitar
Usar
Copiar
Reproducir
Participar
Dibujar

* ANEXDO No. 6

Operar
Calibrar
Ejecutar
Armar
Conectar
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Otra clasificacién de los objetivos de aprendizaje es la propuesta por
Robert M. Gagné (1965), quien sugiere una jerarquizacidén de niveles de
conocimiento y comportamiento que van desde el hecho mis simple de aprendi-

zaje hasta alcanzar niveles mds complejos y abstractos.

Segun este autor, los objetivos pueden referirse a cualquiera de estas ocho

actividades de aprendizaje:

1. BAprendizaje de sefiales. Aprender a reaccionar ante una seflal; se trata

de una reaccién condicionada involuntaria.

2. Bprender a reaccionar ante un estimulo. Es un aprendizaje involuntario

de una reaccidn especifica a un estimulo especifico.

3. Actos en cadena. Es el vincular en una serie de dos o mds situaciones

la reaccidén a estimulos previamente aprendidos.

4. Asociacién verbal. Es demostrar una serie de reacciones verbales como

por ejemplo la traduccién de palabras de un idioma a otro.

5. Discriminacién miltiple. Es el aprender un amplio 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 estimulos que se diferencian entre si 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 mds conceptos aprendidos previamente y por separado. Por ejemplo, re-

lacionar redondez con rodamiento.
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8. Solucién de problemas. Este aprendizaje requiere de un poeso de pensa-
miento para averiguar un principio nuevo de nivel superior; es, en -
cierto modo, la capacidad de aplicar o transferir aprendizajes anterio-

res a una nueva situacidén o problemdtica.

Esta clasificacidén de los objetivos de aprendizaje, sirvié de base al
estudio realizado por Margarita Castafieda Yafez y al cudl haremos referen -

cia a continuacidn.

Ain cuando en los objetivos se seflalan la conducta mds compleja y el
contenido especifico que habrd de asimilarse como resultado del proceso de
aprendizaje, de cualquier forma deben encontrarse los elementos éonductua -
les y los contenidos implicitos en el objetivo. Es decir, han de detectar-
se tanto las conductas intermedias como los contenidos que abarque el

objetivo general de conocimiento.

Esto tiene el fin de elegir aquellas estrategias que conduzcan no sdlo a la
asimilacidén de cierto contenido sino también que propicien su retencidn, su
incorporacién a la estructura intelectual y formativa del individuo, y la

transferencia del aprendizaje a todos los dmbitos y situaciones posibles.

" Es aqui donde resulta de gran utilidad el andlisis de los objetivos de
aprendizaje, ya que permite descubrir la estructura 1ldégica del

conocimiento, asi como planear su organizacidn y secuencia ". * ( 17 ),
El modelo o técnica de andlisis propuesto por Margarita Castafieda Yahez,
divide a los objetivos de aprendizaje en:

a) Objetivos para el aprendizaje de conceptos.

b) Objetivos para el aprendizaje de procedimientos.

* (17) CASTARETA YANRZ , Margarita: Ardlisis del Apradizake de Conoepias y Prevedimystors,
3a. ed. , MExico, B, Trillas — AUIES , 1987, . 10



La autora reconoce, asimismo, que esta clasificacidn es un tanto arbitraria
pues resulta dificil hacer una diferenciacidn categdrica entre ambos tipos
de objetivos. Agrega que el aprendizaje de un concepto implica una experien
cia de adquisicidn, en tanto que el aprendizaje de un procedimiento implica
una experiencia de aplicacidn; aunque ésta Ultima también pueda darse a ni-
vel conceptual. * ( 18 )

Ante tal problemdtica, la autora propone un intento de diferenciacidn entre

objetivos de aprendizaje de conceptos y procedimientos, que puede resumirse

en el siguiente cuadro. * ( 19 )

. (OO0 (tearia, infamecidn,algoritmo de
identificacicn ).

Bs una abstraocidn de las propiedades amm
res que pesatan diverscs elaventos.

. FL (B0 e estidio de wn amnoepio abarca

la descripoidn de widades & infomecidn,

talescuml‘ah:samﬁ,ccs clases, @O

cesos, métodos, sistams, ete. &l daminio

cognoscitivo.

. AERPNDIZATE CE UN QRCEPIO.

Tiene ligar cuando :

- Se axoe el témmir y las expresioes e
quivalentes amn qe se designa al concep
to.

— Se axoee el criterio gqe defire al an-

cepto.
- % wia dentro de um estruchira 1qgica
{ pesicidn “erdarquica an respecto a 1os
anoepos ).

lica 1a adauisicicn & inf icn,prin

cipics tedrias o aspectos cognoscitives.
El prodcto de aprendizaje 1o es directa -
mente chaervable, siro inferible.

1. PROCEDIIMIFNIO (préctica, in,al-

gitmo & transfamecidn

5 una tarea detaminada qe inplica -
la realizacién de métodos o procedimien
tos; témicas distintas, aplicaciones

e 1os méhodos y procdinientes, fases
& um tdmica.

E[.C?E&Odeettﬂmdempcomﬂmum—
1o abarca 1a efeoxcidn de nebados, téc
nicas, prooedimientos, estrategias, o-
peraciaes, etc., del daninio notar o
cogroscitivo.
PERROITZATE T2 UN ERCCEDIRIENIO.
Tiene higapr aendo :

— S peden Hevar a cabo todos 1os
a5 & la tarea ( tarea inicial, in-
termedia, ﬁmlyaltecratlvc\s) en

Tplica la aplicacicn & actividades -

gzacb_casuqaetatwas, y/o la utiliza
cicn ée la infamecidn. Fl podcto &
grerdizaje es directamente dheervable,

e o,

* (18) Ibidam p. 55
* (19) Ibidm p. 56




Una vez hecho este intento de diferenciacidén entre conceptos y procedimien-
tos, es posible sefialar que la naturaleza de su aprendizaje también difie-

re.

Tanto el aprendizaje de conceptos como el de procedimientos se sujetan a -

procesos distintos.

Dichos procesos estdn constituidos por una serie de elementos que contribu-
yen a su dominio, y por ende, posibilitan su asimilacidén e incorporacidn a

la estructura intelectual y conductual del individuo.

En los anexos 7Y 8 (los cuales se incluyen en las m.89 y 90) Se sinte
tizan tales elementos referidos a los objetivos de aprendizaje de conceptos

y procedimientos.

Ahora bien, en el caso de la capacitacién y el adiestramiento,los objetivos

de aprendizaje pueden referirse, primordialmente, a tres rubros :

a) La adquisicidén de las habilidades y destrezas indispensables para llevar
a cabo cierto tipo de operaciones caracteristicas de un determinado pues

to o profesidn.

b) La adquisicidn de las habilidades y destrezas necesarias para desempefar

eficientemente un rol en una situacidn estructurada.

c) La adquisicidn de las habilidades y destrezas necesarias para elaborar -

un determinado producto.

Para tales fines, han de establecerse tanto objetivos generales, como parti
culares y especificos, los cuales habran de orientar el proceso de cducacidn
laboral, al tiempo que estipulan los logros que deben alcanzarse como re-—

sultado de las experiencias de aprendizaje.
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|
i
| FLEMENTOS DE APRENDIZAJE
!

PROPOSITO

ACTIVIDADES DEL ALUMNO

COMUNICACION DE LA DEFINI
CION DEL CONCEPTO.

Reunir las caracteristicas
relevantes del concepto y
tener un criterio de deci-

sidn.

Parafrasea la definicidn del
concepto.

ELABORACION DE EJEMPLOS O
INSTANCIAS POSITIVAS

Cubrir la extensidn del
concepto en todas sus di-
mensiones y facilitar la
generalizacién.

Clasifica ejemplos positivos
del concepto.

Elabora ejemplos positivos
del concepto.

ELABORACION-DE NO EJEMPLOS
O INSTANCIAS NBEGATIVAS

@

Evitar la interferencia de
respuestas competitivas y
facilitar la discriminacidn.

Discrimina ejemplos negativos
del concepto.

Elabora no ejemplos del con-
cepto.

ESTABLECIMIENTC DE LA JE-
RARQUIA DEL CONCEPTO.

Integrar el concepto en una
estructura del conocimiento.

Describe la posicién jerdrqui
ca del concepto.

{ REGISTRO DE ETIMOLOGIA,SI-
!NONIMIA Y ANTINOMIA DEL

{ TFRMINO

|

Facilitar la adquisicidn del
término o palabras que desig
nan al concepto.

Proporcionar la etimologia,
los sindnimos y anténimos del
término que designa al concep
to.

iF,STI\BLDCIMIEN’IO DE LAS CON
| VENCIONES

Mostrar formas y medios carac
teristicos para tratar y pre-
sentar los datos del concepto.

Describe las convenciones -
adoptadas por los especialis
tas.

APRENDIZAJE

DE

CONCEPTOS

* Anexo 7.
* i20) Ihickm p. 50




ELEMENTOS DE APRENDIZAJE

PROPOSITO

BCTIVIDADES DEL ALUMNO

ESTABLECIMIENTO DE LOS REQUISITOS

Enunciar los conocimientos o conduc—
tas que el alumo ya debe poseer, ¥y
que son esenciales para iniciar el
apredizaje del procedimiento.

Demuestran el dominio tedrico y
practico necesario para el pun-
to de partida.

DETERMINACION DE LAS SITUACIONES

- Estimulos o seflales

- Contexto de aplicacidn

- Determinacidn de las restricciones
- Materiales o instrumentos

- Reglas convenidas

- Excepciones

Sefialar las condiciones y el campo de
aplicacidn del procedimiento.

-Dadas diferentes sefiales discrimi
na aquéllas que suscitan la inici]
cidn del procedimeinto o el conte;
to en que puede aplicarse

-Enumera los instrumentos de apoyo

-Explica las reglas de ejecucidn
convenidas

~Distingue las situaciones particu
lares en las que no puede aplicar
se el procedimiento

DESCOMPOSICION DE LA SECUENCIA DE
OPERACIONES

Analizar el procedimiento paso a paso

a través de las tareas iniciales,inter
medias y terminales; en secuencias li-
neales condicionales y ramificadas.

-Practica parcialmente la tarea
—Practica globalmente la tarea

IDENTIFICACION DE RUTAS ALTERNATIVAS

Encoritrar vias equivalentes que conduz-
can al mismo resultado

Describe rutas equivalentes del -
procedimiento

LOCALIZACION DE LAS RUTAS ERRADAS

Analizar las fuentes de error mds comu-
nes ‘que imposibiliten y obtaculicen el
procedimiento

-Ensaya consecutivamente puntos
dificiles del procedimiento
-Identifica errores por omisidn,
sustitucidn o exceso

APRENDIZAJE DE

PROCEDIMIERNTOS

* Ancxo 8 .
* {21) Indem p. 72

90
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En lo que respecta al modelo relativo a los objetivos de aprendizaje de con
ceptos y procedimientos, cabe sefialar gue ambos pueden relacionarse ya sea
con la capacitacién o con el adiestramiento de los trabajadores, dependien—

do del contenido de la educacién 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 habrdn -
de orientar el proceso educativo, en este caso, el de la capacitacidén labo-
ral.

De acuerdo con Moreno Bayardo (1984), tales criterios son :

1) OPCRTUNIDAD. Ello implica que los objetivos deben elegirse tamando en -
cuenta las circunstancias: tiempo, recursos, filosofia de la empresa o -

institucidn, politica educativa del pais, 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 medi

da el objetivo propuesto dara lugar a nuevas capacidades.

-

3) ACCESIBILIDAD. Esto implica gue el objetivo debe ser elegido de tal mane

ra que el educando no pierda de vista su factibilidad.

4) VAIOR. Conviene seleccionar aquellos objetivos de aprendizaije cuya con-

secucidn reporte mayores beneficios individuales y colectivos.

5) REPERCUSION AFECTIVA. Habrd de considerarse la manera en que el aprendi-
zaje afectard a la persona, es decir, tomar en cuenta si el objetivo pro
puesto se vincula con la realidad del educando y si le hard vivir expe -

riencias significativas. * (22)

El logro de los objetivos de aprendizaje requiere, entre otras cosas, de la

adecuada eleccidn del contenido temdtico. De ello se habla a continuacidn.

* () MRIN BAYARIG. : Diddctica,2a. ed. Mixico,Rd. Progreso S.A.,1985, m. 83 y 84.
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2.3 DEFINICION DEL CONTENIDO DE IA CAPACITACION.

Una vez establecidos los objetivos de aprendizaje, habrd de procederse a la
definicién del contenido que va a tratarse durante el curso de capacitacidn

que se pretende implantar en una empresa.

En términos generales, puede definirse al contenido de cualquier tipo de
curso como la informacidén relativa a una materia o disciplina, a destrezas,
habilidades y/o actitudes que deberdn adquirirse como resultado de las
experiencias de aprendizaje vividas por un sujeto o un grupo en un cierto

periodo -

la organizacién de los contenidos temdticos, debe realizarse atendiendo a

dos criterios fundamentales: secuencia e integracién.

Ia secuencia indica el orden en que se desarrollan los contenidos. Es, por
decirlo de algin modo, el eje longitudinal que establece la continuidad de

los aprendizajes.

Los dos factores mds importantes para la determinacidn de la secuencia de
los contenidos, son la 1ldgica propia de la infornmacidn y las caracteristicas

del que aprende (bioldgicas, psicoldgicas y sociales).

Fn tanto, la integracidén es la relacién horizontal entre los diversos teomas
y subtemas que constituyen el contenido total de aprendizaje. La integra -
cidn debe tender a constituir un sistema que presente las diferentes partes

del contenido, de tal forma que permita configurar una idea de totalidad.

Cabe mencionar que todo contenido temdtico debe poseer una estructura o

configuracién organizativa que atienda a procesos de seleccidn, cuantifica-
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cidn, ordenamiento y evaluacidn, 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 podrian quedar incluidos bajo el titulo

general del mismo.

La seleccién del contenido, debe ser el resultado del andlisis de tareas,
es decir, de aquellas experiencias de aprendizaje necesarias para lograr

metas y objetivos preestablecidos.

Segun Carlos Zarzar Charur * (23), tal definicidn implica varios aspectos,
quée son:

° Definir los contenidos bdsicos o indispensables que deben conocer y mane-

jar los participantes en el curso.
° Definir los contenidos complementarios que puedan ayudar a enriquecer y/o

a aclarar los contenidos bdsicos.

° Seleccionar la informacidén a través de la cual se verdn tales contenidos

precisando enfoque o corriente de interpretacidn.

En lo que respecta a la cuantificacidn de los contenidos, resulta indispen-

sable elegir sdlo aqueéllos que realmente podrdn ser tratados durante el
curso, ya que el ritmo tan acelerado en el avance del conocimiento cienti -
fico, hace imposible abarcar en un curso todos los contenidos que podrian

estudiarse sobre tal o cual tema.

- La adecuada cuantificacidn de los contenidos, posibilitard que el partici -

pante asimile, paulatinamente, porciones ldégicamente estructuradas de la

* (23) ZARZAR (PRR, Carles: "Diszo e estrategias mra el auerdizaje grusl.Una experien-
cia e trabai”,en: Perfiles RirativesMxim,abril-junio, 1982, p. 42
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realidad.

Ahora bien, en lo relativo a la estructuracidén del contenido, dicho autor

propone lo siguiente:

° Jerarquizar u ordenar los contenidos siguiendo un orden ldgico, segun el

grado de dificultad para su comprension.

° Establecer unidades tematicas, cada una de las cuales agrupard a aquellos

contenidos que giren en torno de un mismo conjunto de ideas. Cada una de

estas unidades temdticas deberd poseer su propio titulo.

Zarzar Charur sefiala que la presentacién del contenido en varias unidades
temdticas posee una serie de ventajas. Entre ellas, destaca el hecho de
que tal estructuracidn 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 divisién por unidades temdticas, hace posible
la realizacién de evaluaciones parciales, las cuales permiten detectar la

marcha del curso en todo momento.

En tanto que la evaluacién de los contenidos , se refiere primordialmente

al andlisis de los mismosjesto tiene el fin de determinar en qué medida

contribuird su tratamiento al logro de los objetivos preestablecidos.

En caso de que se considere que los contenidos elegidos de manera inicial
no son los mds indicados para el logro de los objetivos de aprendizaie,

serd necesario hacer una nueva eleccidén.

Cabe mencionar que aunque el autor no hace referencia a cursos de capacita-

cién, los criterios que propone pueden ajustarse perfectamente a éstos,
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dado su cardcter educativo implicito.

De acuerdo con el Consejo Nacional Técnico de la Educacidén * (24), los

factores que se deben tomar en cuenta para la seleccidon de los contenidos

de los cursos de capacitacion, son los siguientes:

- Poblacién a atender. Se refiere a conocer la edad de los participantes,
las caracteristicas psicoldgicas que de ella de derivan, su nivel socioeco-

némico, actividad que desempefian dentro de la empresa, entre otras.

- Grado de escolaridad de los participantes. El conocimiento del nivel
académico de los capacitandos, permite elegir aquellos contenidos que
puedan ser facilmente comprendidos por éstos, evitando incluir temas,
términos y actividades de aprendizaje que den al curso un cardcter de

inaccesible.

- Condiciones fisico-ambientales. Ia eleccidén de los contenidos , debe
hacerse tomando en cuenta los factores fisicos y ambientales del lugar en
el que se va a impartir , de tal forma que la planeacién de las activida-

des de aprendizaje se adecie a tales circunstancias.

- Borarios de txabajo. Tanto la eleccién del contenido como la planeacidn
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 interds y motive su participacién.

- Conocimientos previos. Al elegir los contenidos de un curso, habrd que
considerar que los participantes pueden tener una serie de conocimientos
previos sobre el tema a tratar, con el fin de que los que se seleccionen no

resulten reiterativos y aporten nuevos elementos.

* {24)Rxcacicn de AWLGS , en :Rixacidn, CN.T.E., Mixico,FreroMarzo 1981, min. 35, p.86.
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Aunque los factores antes mencionados resultan de vital importancia para la
eleccidn del contenido de un curso, existen otros dos que no deben olvidar-

se. Nos referimos a :

- La adaptacién de los contenidos a las caracteristicas propias de los
individuos y/o del grupo, sus inquietudes, necesidades e intereses

particulares.

- El cumplimiento de las demandas, exigencias o expectativas de una institu
cidn o empresa; tales consideraciones pueden ser de indole politico, aca-

démico o administrativo, segin el caso.

Si bien es cierto que los factores son interdependientes entre si, 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 tomarse en cuenta las necesidades, los intereses y las expectativas de -
los capacitandos, se propicia lo que Carl R. Rogers * (25) denominaria como
"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 como relevante -

para sus propios propdsitos.

Asimismo propone una serie de caracteristicas que distinguen al aprendizaije
significativo o experiencial de aquél que se limita a la repeticidn de ta -
reas o a la memorizacidn de un cuerpo de conocimientos, pucs considera que
este tipo de aprendizaje es a menudo mids dificil y que se olvida mis rdpida

mente. En términos generales, esas caracteristicas son :

* (Z),MRIA[EJWDY%/ISIQ\]KIHAL : f‘érﬂ]lt&(ﬂ@dﬂlﬂ(l‘ddl?ﬂﬁ Slq‘g
ficativo, oopia mimecorafiada,Mixico, 1976, pp. 1-20,fsim, sin asor.
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° El aprendizaje significativo implica el involucramiento personal. ILas
dreas cognoscitiva, afectiva y psicomotriz, se involucran en el evento de
aprendizaje.

° El aprendizaje significativo es automotivado. Aln cuando el estimilo
puedzi provenir de una fuente externa, la sensacidn de descubrimiento, de

logro, de obtencién y de comprensidn, surgen en el interior del sujeto.

o

El aprendizaje significativo es trascendente. ILogra una diferencia en

las actitudes y por consecuencia en la personalidad del que aprende.

=]

El aprendizaje significativo puede ser autoevaluado, en tanto que el que
aprende es quien puede definir si estd aprendiendo lo que desea,si es su

ficiente y, en general, si ello responde a sus expectativas y necesidades.

° En suma, es experiencial o significativo, pues parte de la experiencia

" del sujeto, y una vez que se da, pasa a formar parte de &l mismo,

Referida al ambito de educacidén de adultos, y en este caso al de la

Capacitacién Laboral, la seleccidén del contenido debe, en suma, orientarse

hacia el logro del aprendizaje significativo de los participantes.

Ello implica entender que la motivacidn de los adultos para aprender, se
vincula con su vida cotidiana, al mundo de trabajo o de las relaciones
humanas, es decir, a sus intereses concretos. Por lo tanto, los contenidos
deben brindar a los capacitandos la posibilidad de relacionarlos con su
problemdtica o con sus necesidades reales, y demostrarle que aprender le
serd de utilidad.

Asi, el contenido de la capacitacidén debe ser un conjunto de conocimien —
tos o habilidades, de diversa indole, que el participante habrd de adquirir,

dominar y aplicar al término de las experiencias de aprendizaje para lograr
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satisfacer una necesidad o resolver cierta problemdtica.

Atendiendo a este criterio, los contenidos de la capacitacién laboral
pueden ser, seqgin la Secretaria  del Trabajo y Previsidn Social * (26) de

tres tipos fundamentalmente:

° 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 institucién, o de las unidades de trabajo que la
integran. Este marco incluye las politicas institucionales, el conjunto
de principios en los que se basa cualquier actividad de trabajo, la se ~
rie de objetivos que pretenden lograrse, asi como los estilos de trabajo

propios de la institucién o empresa.

Los que hacen referencia a procedimientos de txabajo. Aqui se incluyen
los contenidos que tratan sobre el conjunto de fases suscesivas dque
conllevan a la realizacién de una tarea. Son actividades que siguen una
secuencia establecida y que indican cdmo se hacen o deben hacer las

cosas.

Los relativos a cuestiones cientifico-temmoldgicas . En este grupo se -
incluyen todos los principios, fundamentos, teorias, conocimientos o
informaciones que sirven de base a la actividad laboral. Generalmente no
son patrimonio exclusivo de una institucién o de una unidad de trabajo, -
sino que pueden ser comunes a diversas instituciones o puestos, ya que -

provienen de la ciencia y tecnologia en general.

*(26) , SEREIARIA DEL TRAFATO Y FREVISION S0CIAL: Fauracidn de Adultes on ¢l Tratnio ,
copia mimeogratiada, Mxioo, 1977, p. 22, sin autor.



99.

Ahora bien, de acuerdo con Alfonsc Siliceo * (27), los contenidos de la ca-

pacitacidn laboral pueden clasificarse en :

° Contenidos referentes a conocimientos elementales acerca de la empresa.

Contenidos referentes a conocimientos y habilidades elementales para el -

puesto que desempefia un trabajador.

Contenidos referentes a conocimientos de complementacidén profesional para

el mejor desempeino del puesto.

Contenidos referentes a materias culturales y conocimientos universales,
como orientaciones para mejorar las actitudes del trabajador en su dmbito

laboral.

Finalmente, es necesario reiterar que la definicidn del contenido de la ca-
pacitacién habréd de hacerse en funcidn de las necesidades detectadas y del
tipo de objetivos que se persigan.

No obstante, no deberd 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 capacitacién conlle
ven a un aprendizaje significativo, perdurable y transferible a diversas si

tuaciones y dmbitos.

En este sentido cobra gran importancia la planeacidn de las actividades de
aprendizaje mediante las cuales se abordara el material de estudio o conte-

nido tematico. Sobre ello se habla en el siguiente punto de este trabajo.

* (27 SILIKK), A, , op. cit. p. 68
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2.4 SELECCICN DE [ESTRATEGIAS DIDACTICAS .

Como ya se dijo, la capacitacién laboral es un proceso de ensefilanza - apren
dizaje, cuyos objetivos no sélo son que los participantes cuenten con cier-
ta informacidn y que la comprendan, sino sobre todo, que sean capaces de u-

tilizarla para resolver los problemas relacionados con su desempeno laboral.

La capacitacidn, 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 mds adecuada, ante las necesidades que genera

ron la realizacién de tales actividades de aprendizaje.

Durante la etapa de ejecucidén de la capacitacidn laboral, los capacitandos
y los capacitadores deben integrar una unidad indisoluble; ambos han de in-

teractuar en torno a un objetivo comin : el del aprendizaje grupal.

Aunque los autores que tratan el tema del aprendizaje grupal no aluden espe
cificamente al que se genera durante Ila imparticién de los cursos de capaci
tacidn, sus aportaciones se ajustan perfectamente a esta modalidad de la e-
ducacién de adultos, dado que casi invariablemente implica la participacidn

de grupos reunidos con fines de aprendizaje.

Durante el proceso de la capacitacidn, el capacitador debe convertirse en -
coordinador de las actividades de aprendizaje, a fin de facilitar la adqui-
sicidén de la informacidén y su vinculacidén con la realidad de los capacitan-

dos.

Para ello requiere, en primera instancia, " (...) conocer los procesos gru-
pales e individuales y la dindmica a que dan lugar, con vistas a la consecu

cidn de las metas de aprendizaje ". * (28)

* (28) CHEFAYEPR v KIRL,E.: en Témicas para el Aprendizaje Grumal ( Grupos Naveroeos ),2a. od.,
we, 1983, p.16
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Es conveniente mencionar que aunque los términos " Dindmica Grupal® y " Téc
nicas Grupales " suelen usarse indistintamente, existe una clara diferen -

cia entre ambos.

" La dindmica de grupos se refiere a las fuerzas que actdan en cada grupo a
lo largo de su existencia y que lo mueven a cotnport;arse en la forma en que
lo hace ( que puede ser movimiento, acciédn; cambio, interaccién, reaccién ,
transformacidn, etc. ). La interaccidn reciproca de estas fuerzas y sus re—

sultantes sobre un grupo dado, constituyen su dindmica".* ( 2 9 )

En tanto, las técnicas grupales pueden definirse como " (...) maneras, pro-
cedimientos o medios sistematizados de organizar y desarrollar las activida
des de grupo, sobre la base de conocimientos suministrados por la teoria de

la Dindmica de Grupos ". * (30)

Ahora bien, precisamente el conjunto de técnicas para el aprendizaje grupal
a que se hard mencidn en este punto del trabajo, constituyen las estrategias
didacticas mds usuales en la capacitacion laboral; dichas técnicas prepician

la integracidn del grupo y aceleran el aprendizaje de los participantes.

Las téenicas para el aprendizaje grupal que se mencionan a continuacidn, -

tienen, entre otros, los sigquientes obijetivos :

~ Que el capacitador promueva la aceleracién del proceso de aprendizaje, -
propiciando en el capacitando el desarrollo de la creatividad, la colabo-

racién, el sentido de responsabilidad vy el interés por trabajar en equipo.

~ Posibilitar mayores logros de aprendizaje, al permitir la participacién -
significativa de todos los sujetos involucrados en el proceso de capacita
cica.

- Favorecer el intercambio de experiencias y el logro de objetivos comunes.

* (29) CIRIGLIAND,G. y VILIAVERCE, A. : Dirdmica de Gruxs v Bdracidn,p.64,cit. por GERHATVAR
vy KIRT,E., en Témicas para el Amerdizaie Guml, 2a.ed., 8M, 1983, p. 16
* (30) Ihidem, p. 17
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No debe pasarse por alto que la seleccién de las técnicas grupales adecua -
das para cada caso, ha de realizarse tamando en cuenta una rerie de
factores que, en gran medida, determinan el éxito o el fracaso de las acti-

vidades de aprendizaje.

Entre dichos factores pueden citarse :

° El tipo de cbictivos que se persiguen : integracidn, creatividad, detec -
cidn de problemas, aceleracidn del proceso de aprendizaje, definicidn de

roles, asimilacidn de contenidos, capacidad de innovacidn, etc.
° Bl tamafio del grupo : es decir, el nimero de personas que lo integran.

Las posibilidades en cuanto a tiempo : o lo que es lo mismo,; elegir la

técnica en funcidn del tiempo de que se dispone para su realizacidn.

Los recursos : o sea, seleccionar una técnica de aprendizaje en la que se
utilicen los recursos disponibles y sea adaptable a las condiciones ma-

teriales del lugar donde va a llevarse a cabo.

Caracteristicas de los participantes : es decir, tomar en cuenta la edad,
el sexo, el nivel de escolaridad, expectativas, intereses, experiencia, -

cargo laboral, etc.

Asimismo, debe recordarse que las técnicas, por si mismas, no bastan para
lograr los objetivos de aprendizaje de un curso; son mds bien medios, proce
dimientos o maneras de organizar y desarrollar el twabajo del grupo, pero
tomando en cuenta las circungtancias especificas, los contenidos a tratar,
la disposicién de los participantes y la habilidad de quien habra de coordi

narlas.
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Otra caracterjstica importante de las técnicas para el aprendizajk grupal es su
cardcter dindmico; con ello quiere decirse que no son estdticas y que, por lo
mismo, deben adaptarse a las condiciones existentes en las sesiones ( no

obstante ser planeadas con anterioridad ).

De acuerdo con Siliceo * (31), las técnicas para el aprendizaje grupal aglicables
al proceso de capacitacién y adiestramiento pueden clasificarse de la

siguiente manera :

1. Segin el tipo de educacidn que se va a impartir y los cbjetivos que se -
persiguen:
Bdiestramiento : Técnicas objetivo - demostrativas.
Técnicas informativas.
Capacitacién : Técnicas de participacidn grupal.

Técnicas orientadas al cambio de actitides.

2. Segin la actividad realizada por el participante :

° De labor individual y autoeducacién.

° De interaccidén y participacién grupal.
En este punto del trabajo, se hard alusién sélo a técnicas de interaccidn y

participacidn grupal.

Se retomardn las propuestas por Chehaibar *(32) vy por Acevedo * (33), por -

considerar que se ajustan adecuadamente al proceso de capacitacidn.

Existen técnicas grupales que propician la "ruptura del hielo" y la integra
cidn grupal. Su importancia radica en que el ambiente de confianza favorece
la interaccidn y el trabajo conjunto que pretende realizarse.

* (31) SILIAD, A., op. cit., p. 73.

* (32 ) QEFATMR vy KRI,E., . cit., po. 45 - 145 passim.
* 33) ACEVEID IBAREZ A, (Pprercer Jugando, Sa. ed. Mexdoo, i3, Qrganizacidn Preludio, 1985,t.1 v 2.



Al aumentar el conocimiento entre los miembros de un grupo, la tarea u obje

tivo comin serd abordado con mayor interés y responsabilidad.

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 aceptacidén reciproca y, por ende, el proce
so de integracién, lo cual conducird a que un conjunto de participantes se

convierta en un grupo de aprendizaje.

Entre las técnicas de integracién y conocimiento de les participantes de un
grupo pueden citarse : "Palabras clave”, "Presentacién por parejes”, "Auto-

rretrato”, "Didlogo y trabajo”,"Collage”, "Riesgo” y “Role playing”.

Asimismo, este tipo de técmicas hace posible la orientacién y el manejo de
actitudes individuales y colectivas hacia el logro de los objetivos estable

cidos con anterioridad.

Una vez mencionadas algunas de las técnicas que propician la integracidén -
grupal, se citardn algunas que comtribuyen a mejorar la cemmnicacidn entre
los participantes, lo que sin duda se reflejara positivamente no sélo duran
te las actividades de aprendizaje que comprenda un curso, sino sobre todo ,

en las relaciones interpersonales que tienen lugar en su centro de trabajo.

Antes de que se aplique cualquiera de esas técnicas, serd necesario que el
coordinador y el resto de los participantes dialoguen y concluyan que el -
trabajo en grupo requiere de una verdadera comunicacidn entre sus integran-—
tes, y que esto implica : tener algo que comunicar, desear hacerlo; formu -~
lar ideas, expresarlas y fundamentarlas, ser receptivos, ser capaces de en-
tender lo que otros dicen, analizar y comparar otras ideas con las propias,

reconocer aciertos y errores en uno mismo y on los demds,entre otras cosas.
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De ello se deducird que una de las condiciones bdsicas para el aprendizaje

grupal es la comunicacidn entre sus elementos.

Entre las técnicas que contribuyen a mejorar la comunicacién entre los miem
bros de un grupo, pueden citarse : "Saber escuchar®,"Reformulacién”,"Ejerci

cio de comnicacién A - B - C ¥, "Ejercicio del Caballe™ y * La NASA".

las técnicas que propician una mejor comunicacidn integrupal, contribuyen a
disminuir tensiones y a eliminar obstdculos que entorpecen el trabajo de un
equipo orientado al logro de objetivos comunes y a la realizacidn de una de

terminada tarea.

Ahora bien, si se considera que el.trabajo en equipo (dentro de una empresa
u organizacidn, en este caso) es imprescindible para el logro de objetivos
comunes, se entiende la necesidad de que sus miembros comprendan la
importancia de la colaboracidn, al tiempo gue asumen los roles que mis

convengan al grupo en un momento dado.

Por tal motivo, es comin que las empresas requieran de la imparticidén de -
cursos que capaciten a los trabajadores para asumir el rol que les corres —
ponda dentro de la organizacidn.

En este sentido, exiten algunas témicas que propician el andlisis de actitu
des v la deteccidn de los diferentes tipos de roles que se viven al
interior del grupo en cuestidn.

Entre esas técnicas pueden mencionarse : "Rompecabezas®, "Ejercicio del Po-
dar®, ‘"laboratorio de Autoridad","Construccidén de juguetes en eguipo®,
"Abanico de Roles®, “"Organigrama" y“Reconstruccién del Nuevo Mundo".

Este tipo de técnicas requiere que previamente exista una estrecha comunica



106.

. . . . . . f s
cion entre los miembros del grupo, asi como confianza mutua y disposicién -

para el cambio de actitudes.

Las técnicas que se mencionaron no sdlo contribuyen a la identificacidén de
roles, sino que propician ademis 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 capacitacidén laboral, son aquéllas que tienen por cbijeto iden

tificar los tipos de liderazgo que existen al interior de una organizacidn.

Este tipo de técnicas permite, entre otras cosas : detectar las actitudes
de liderazgo en un grupo, analizar las diferentes formas de uso del poder,
detectar estilos de liderazgo en base al modelo situacional,e identificar
formas de manipulacidn en base al andlisis de los sentimientos y reacciones

que despiertan en los subordinados los estilos de liderazgo.

Entre las técnicas de cbservacidn e identificacién de los tipos de lideraz-
go que existen en un grupo, asi G2 andlisis de sus implicaciones,
pueden citarse : "Caballos®, "Poder”, FRecenstruccidn®, ° El wse del
cafidn®, "Poligono Mitoldgico" y "Perfil de Lider®.

Las 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 mds conveniente para la organizacidn.

Complementariamente suelen realizarse algunas técnicas grupales cuyo fin es

fomentar la cooperacién entre los micmbros de un eguipo de twxabajo.

Ese tipo de técnicas, al emplearse adecuadamente, hacen posible medir el -

grado de competencia y de cooperacién que existe en un grupo, analizar los



recursos que se desperdician cuando se compite al interior de un grupo de -
trabajo, asi como observar los diversos efectos de la competencia tanto a

nivel individual como intergrupal.

Entre las técnicas empleadas para detectar y analizar la campetencia inter—
grupal, estan ; "Desarme”,” Gato Tridimensional", "Hombre Lego” y "Los Icosa

edros”.

Asimismo, es comin el empleo de técnicas que tienen como objetivo fundamen-
tal detectar problemas organizacionales y proponer soluciones pava los mis-

mos.

Su utilidad radica en que son los propios miembros de una organizacidn quie
nes determinan su problemdtica interna y , después de analizarla, proponen

alternativas y soluciones viables a partir de su realidad .

Entre dichas técnicas grupales pueden sefialarse : “Discusidén en Grupo®, "EL
Método de Cases", "Simulacros Administrativos”, "Lluvia de Ideas" y “Juegos

Vivenciales”, entre otras.

Cabe aclarar que aunque el empleo de técnicas grupales es un valioso
recurso durante el proceso de ensefanza - aprendizaje que implica la
capacitacidn laboral, en ocasiones es necesario recurrir a la conferencia o
exposicidn por parte del capacitador.

El empleo de esta técnica tiene varios inconvenientes, tales como : la
escasa participacidn del resto del grupo o la dificultad de los capacitan-
dos para comprender el tema que se expone.

No obstante, estos inconvenientes pueden solucionarse si se emplean

palabras fdcilmente comprensibles, y si al término de la técnica expositiva



se realiza una ronda de preguntas y respuestas, durante la cual no sélo se

aclaren dudas, sino ademds 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 participacidn activa del
grupo, pues de lo contrario se restard al aprendizaje su cardcter significa

tivo y se fomentard la pasividad de los capacitandos.

Ahora bien, de acuerdo con Bennis * (34) existe " (...) una nueva estrate—
gia educativa campleja que tiene por objeto modificar las creencias,
actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, mercados v estimulos, y a la rapidez
vertiginosa del cambio mismo, que recibe el nombre de desarrollo organiza-
cional ".

Este autor agrega gque aunque los objetivos especificos de los programas de
desarrollo organizacicnal varian, se presentan constantemente ciertos

amplios objetivos generales, entre los que destacan :

1. Aumentar el nivel de apoyo y confianza entre los participantes, desarro-

1llando comunicaciones abiertas y auténticas.

2. Aumentar la confrontacidn abierta de problemas organizacionales y de si-
tuaciones en que la autoridad de posicidn se refuerza o reorienta con la

autoridad basada en la experiencia y el conocimiento.
3. Fomentar y mejorar la comunicacidn interorganizacional.,
4. Propiciar el trabajo autdnomo y responsable mediante la motivacidn.

*( 34 PANNIS,W.: Organization Developrent: Its Nature,Qrigins y Progpects, [p. 2, it (or

G{?IfY, Desseler , en @ Qrganizacidn y Aduinistracidn | Fnfoge Sitecianl, la. mingre
sién, . Prentice Hall, México, 1988, p. 286.



Por su parte, Hampton *(35) ahonda en el tema y agrega que el objetivo glo-
bal del desarrollo argnizacioal es cambiar los valores, actitudes y conduc
tas de las personas: "Lo primero es el cambio de valores personales del sis
tema, unido al cambio en la forma en que las personas se tratan las unas a
las otras. Los procedimientos operativos, los cestos, descripciones de car-
gos, programas de produccidén ~todo el aspecto racional de la empresa- viene

W

a depender de cémo un grupo de personas se interrelacionan

Asimismo, David Hampton *(3g ) caracteriza al desarrollo organizacional de -

la siguiente forma :

° Es una estrategia educativa que se adopta para llevar a cabo algin cambio
organizacional planeado.

° Los cambios que se buscan, se relacionan directamente con la exigencia o
damanda a la que la organizacién trata de hacer frente.

® Se relaciona bdsicamente con problemas de camunicacidén intereganizacional,
conflictos entre sus miembros,problemas de identidad o esclareciwmiento de
objetivos de la empresa.

° Se basa y emplea la experiencia directa de los miembros de la organizacidn
para solucionar la problemdtica.

° Se vale @2l empleo de técnicas que propician la participacién grupal tan-
to para solucionar problemas como para generar nuevos aprendizaies.

® El agente que se encarga de conducir el cambio organizacional entra en u
na relacién de colaboracién con los miembros de la empresa.

° La organizacién participa activamente en el proceso de cambio, el cual —

es basicamente un proceso de capacitacién - aprendizaie.
*(35) HAMPTLN, D: Qreprizaticral Behaviar amd the Practice of Managament, p. 850, cit. por
GRY, D., op. cit., p. 287.
#( 36} Thidam, po. 873.
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Como puede observarse, el desarrollo organizacional constituye, por
decirlo de algin modo, una estrategia educativa global.

No obstante, para el logro de sus objetivos se vale de una serie de estrate
gias particulares, entre las que pueden citarse : las reuniones de confron-

tacidn, el adiestramiento @e la sensibilidad y el cuadro gerencial.

Las tres técnicas antes mencionadas propician la participacidén grupal en el
reconocimiento de problemas organizacionales, promueven el cambio de actitu

des y parten de la realidad para regresar a ella.

Una vez sefaladas las técnicas para el aprendizaje grupal de uso mds comin
en el proceso de la capacitacidn laboral, es conveniente mencionar gue exis
te otro elemento muy importante a considerar en la planeacidn y ejecucidn

de los cursos que han de implementarse en una empresa.
1

Se trata de los recursos diddcticos que se utilizardn durante la realizacidn

de las actividades de aprendizaje.

Los recursos diddcticos, son todos aquellos elementos que se emplean con el
fin de que el proceso de ensefianza — aprendizaje se lleve a cabo de la me-

jor manera posible.

En términos 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 comprensién y asimilacidn de un determi.

nado conocimiento.

Aunque existen diversas clasificaciones alusivas a los recursos diddcticos,
a continuacidn se expondrd la propuesta por John W. Bachman * (37), por con
siderar que se ajusta a las actividades de aprendizaje relacionadas con la’

capacitacién laboral.

*(37) BNIMAN, J.JW. : Coo usar materiales adiovismales, cit. por MOREND BAYARD),G. ,cp. it .
p. 111,
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CLASTFICACICN DE LOS RECURSO DIDACTICOS DE BACHMAN

Grabaciones ( discos, cintas )

MATERTAL AUDIBLE

- Radio

- Proyectado ( transparencias, fotos fi-
jas, materiales opacos,pe
liculas con movimiento).

MATERIAL VISUAL

No proyectado ( pizarrdn, imdgenes pla
nas, graficas, carte -

les, caricaturas, rota

folio, boletines, cbje

tos, modelos, etc.)

- Proyectado ( peliculas con sonido y mo
vimiento, sonoramas, tele
visién).

MATERIAL AUDIOVISUAL §

- No proyectado (representaciones, excur

siones, demostraciones)

El empleo adecuado y oportuno de técnicas para el aprendizaje grupal y de -
los recursos diddcticos, contribuyen al éxito de las actividades que contem
pla un curso de capacitacidn laboral.

Ello podrd verificarse mediante la realizacidn 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 IA CAPACTTACICH.

Dentro de toda planeacidn educativa, la evaluacién constituye una funcidn -
primordial. Es el elemento bdsico, dentro de todo proceso de ensehanza -
aprendizaje , que nos permite ir comprobando si se cumplen los objetivos
planeados desde el inicio de la actividad educativa.

Asimismo, permite detectar en qué momento o en qué punto existe alguna
falla o desviacién en el procedimiento, a fin de modificarlo 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 ensefianza .
-aprendizaje. * (3g)

Por ello, la evaluacién posee ; o debe poseer ,un cardcter sistemdtico y
permanente. Esta sistematizacidn permite determinar el grado en que se
estan logrando los objetivos de aprendizaje durante todo el proceso

educativo.

BAhora bien, dentro del proceso de capacitacidén laboral, la evaluacidn
cumple también con los principios de la planeacidn educativa y se concibe
asimismo, como un proceso integral que estd presente Gurante todos los
momentos de la capacitacién, pemmitiendo de esta forma retroalimentar de
manera continua sus planteamientos. Por lo tanto, a la evaluacidn no se le
puede entender camo un aspecto separado de las acciones capacitadoras.
S8lo tiene sentido si esti incerta y en relacién directa con todo el

proceso. * (39 )

En forma muy general, se definird a la evaluacidn como un proceso sistemd -
* (3g)  RJIZ MIRTING, Yolanda: “Ia evaluecién en el axendizaje", en: Redegogia prwa

el Adiestranento, 2RD, Mxic, occt-dic.1979, nm. 37,v.IX, p.20 ~ 50
# (39) Ibidem. p. 55



tico y complejo que se inicia con la formulacidn de objetivos, que involu-
cra la seleccién de medios para asegurar su cumplimiento, e incluye los pro
cesos de interpretacidn 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 @e evaluacidn es posible :

° Determinar la eficiencia del curso de capacitacién o adiestramiento en su

conjunto, y de cada uno de sus unidades o eventos .

°

Motivar al participante dindole la oportunidad de conocer su nivel de co-

nocimientos, para mejorarlo o incrementarlo.

Diagnosticar el nivel de conocimientos de los participantes sobre un

cierto tema, a fin de adecuar el contenido temdtico del curso.

Hacer del conccimiento de los participantes en un curso : las destrezas,
capacidades, actitudes y conocimientos que adquirirdn al término de las

actividades de aprendizaije .

Estimar las diferencias individuales entre los participantes.

Para que la evaluacién permita verificar si realmente se cumplieron los

objetivos de aprendizaje, deberd realizarse en varias etapas del proceso :

a) Bvaluacién Inicial o Diagndstica .

Es aquélla que se utiliza para ubicar adecuadamente al participante frente
al grupo y ante el capacitador. Permite identificar sus caracteristicas,

necesidades e intereses, y en su caso, verificar las expectativas del

participante en torno a las actividades a realizar .



SU PROPOSITO:

SU FUNCION:
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Es tomar las decisiones pertinentes para adecuar el conteni-
do y las actividades de aprendizaje a las caracteristicas de
los participantes.

Es identificar la realidad particular del participante, com-

pardndola con los objetivos comprendidos.
Se aplica al inicio de un curso.

Son preferibles las pruebas objetivas que exploren o reco-
nozcan la situacidén real del participante en relacidn a los

objetivos pretendidos.

Deben adecuarse al proceso de enseflanza ~aprendizaje, ya que
los resultados obtenidos por este conducto permiten realizar

una planeacién mds efectiva del curso.

b ) Evaluacién de Proceso o Farmativa.

Es la que proporciona al capacitador informacidn constante acerca de los

logros que van teniéndose, a fin de hacer los ajustes necesarios.

SU PROPOSITO:

SU FUNCION:

Es proporcionar informacidén permanente para adecuar el
contenido y los procedimientos utilizados durante el proceso

de ensefanza-aprendizaje.

Es regular y dosificar el ritmo de aprendizaje y retroali-
mentar a los integrantes de un grupo con respecto a sus
avances.

Se aplica durante cualquiera de los momentos del proceso de

ensefanza-aprendizaje.



INSTRUMENTOS: Pueden emplearse pruebas informales, exdmenes prdcticos, ob-

servaciones y registros de desempefio, entre otros.

RESULTADOS Pueden retomarse para reorientar o corregir cualquiera de

los elementos del proceso de ensefanza-aprendizaije.

Esta evaluacidn que se realiza a lo largo del curso, comprende todos los
elementos que intervienen en el proceso educativo, tales como: las activi -
dades, recursos, métodos, instrumentos de evaluacién, etc., los cuales se

consideraron incialmente en la planeacidn.

Permite asimismo, realizar una revisidn permanente del programa y valorar

los cambies de conducta que se operan en el participante.

c) Evaluacién Final o de Producto.

Se realiza al finalizar el proceso de enseflanza -aprendizaje y permite

conocer el grado en que se lograron los objetivos.

SU PROPOSITO: Conocer el nivel de aprovechamiento de los participantes
obtenido como resultado de las actividades de aprendizaje

que comprendid un curso.

SU FUNCIOH: 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 -

lidad de los contenidos temdticos.

RESULTADOS

Son de utilidad para futuras planeaciones alusivas al tema.
Proporcionan informacién al participante, al capacitador y
a los directivos e 1a empresa con respecto a los resul -

tados finales del curso.
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Aunque la mayoria de las Instituciones y personas dedicadas a impartir
capacitacién laboral, cosideran a la evaluacién final o de producto camo -
la ﬁltj_ma etapa del proceso, es conveniente aclarar que este tipo de
evaluacién no es suficiente para detectar en qué medida son aplicados y
recordados a largo plazo los conocimientos, habilidades o destrezas que se

adquirieron como resultado del curso en el cual participaron.

Por ello, consideramos indispensable realizar evaluaciones post-curso que

arrojen datos a ese respecto. Mis adelante se ahondard sobre el tema.

Debe senalarse que la evaluacidn de la capacitacidn laboral se basa en seis
principios generales que le orientan y sirven como norma para apreciar la
efectividad de los procedimientos utilizados. De acuerdo con Garibay, ta

les principios son:

— Camo proceso integral. Debe estar articulada metodoldgica y operativa -
mente al proceso de capacitacidén en sus diferentes etapas, momentos y
componentes, para poder retroalimentarlo y contribuir al logro de los ob-

jetivos panteados.
~ Camo proceso sistemdtico. Utiliza el orden y la secuencia ldgica planea-
dos de antemano, a fin de evitar la improvisacidn.

— Camo proceso permantente. Debe estar presente desde la planeacidn hasta

el seguimiento del evento, retroalimentdndolo en forma continua.

- Como proceso participativo. Debe permitir el actuar concientcde los
capacitandos en las acciones evaluativas y promover la autoevaluacidn de

todos los involucrados.



~Como proceso funcional. Debe ofrecer respuestas oportunas a las necesida-—

des concretas del proceso de capacitacidn.

— Como proceso diddctico. Las acciones evaluativas contribuyen a incremen—
tar la capacidad critica de los participantes sobre el trabajo y las ac -
tividades que desarrollan; les apoya para que su accién sea mis sistemi-

tica. * (40)

Ahora bien, es conveniente reiterar que la evaluacidn debe entenderse como
un medio que ayuda al alcance de los fines de un programa de capacitacidn ;
su objetivo deberd estar encaminado a obtener informacidn que permita
ofrecer elementos para la toma de decisiones, y medidas que orienten y

retroalimenten al proceso de educacién laboral.

Para que la evaluacidn pueda realizarse de manera objetiva, requiere de
determinados procedimientos, técnicas e instrumentos que permitan recabar
informacidén suficiente y sistematizada, con el objeto de elaborar juicios

sobre el desarrollo del curso y de tomar las decisiones pertinentes.

Se entenderd por técnicas evaluativas el conjunto de procedimientos y
recursos que se utilizan para valorar, verificar, medir y comparar las

acciones y resultados. * 41 )

‘o . . . .
Entre las técnicas evaluativas de uso mds frecuente en la capacitacién pue-
den citarse : pruebas objetivas, observacidn, reuniones mixtas, autoevalua -

cidén 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. Asimismo, existen las técnicas evaluativas que persiguen

* (40) GARIBAY, Francoise y otros: Program Neciamal de Capecitacidn en apoyo
al Sistam Alirertario Mexicaro, apia mirecgrafiada, Mékic, SE-INCA RRAL-
ND-FRO, 1980-1982, p. 13 -53

* (41)  Ibidan. p. 55
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propiciar la intervencidn activa de los capacitandos en el andlisis y en la
reflexion sobre el trabajo y las actividades que se realizan, para asegurar

el caracter participativo y didactico de la evaluacién.

Los objetivos, aplicacidn e instrumentos de las técnicas evaluativas de uso
mas frecuente en los eventos de capacitacidn, se presentan de manera resumi

da en el anexo No. 9 de las pp. 125 a 128 .

Finalmente, es necesario aclarar que existen algunos principios fundamenta-
" les que se deb¢h tomar en cuenta al elegir las técnicas e instrumentos mds

adecuados para cada caso; se sugieren, por lo menos, los siquientes :
Los objetivos que se persiguen .

Experiencia y caracteristicas del grupo, es decir, se deben tomar en con-
sideracién la edad, el nivel de escolaridad, la experiencia en el trabajo,
las expectativas e intereses de los participantes, ya que las técnicas va

rian en funcién de tales factores.

El tamafio del grupo, o sea, considerar el nimero de participantes para -

la aplicacidén de una u otra técnica.

El ambiente fisico, lo cual implica tener en cuenta las posibilidades -

o caracteristicas del local donde se realizard la actividad .

los materiales que se utilizardn, es decir, planear los materiales a em-

plear ( instrumentos, ldminas ,etc . )

Ia preparacién del capacitador, pues la seleccién de las técnicas evalua-
tivas, dependera también del dominic y la experiencia que tenga en el ma-

nejo de las mismas.

El clima de trabajo logrado en el grupo .
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En cuanto a los instrumentos de evaluacidn, los mds utilizados dentro de

los eventos de capacitacién son: * (42)

° Ficha de registro (Anexo 10, p.129 )
Cbjetivos:
. Obtener un perfil de los participantes en el evento de ca-
pacitacién lo que permite:
— Conocer mejor al grupo a capacitar .
- Reajustar de inmediato la programacidén del curso de
acuerdo a las caracteristicas del grupo.

- Adaptar el método v técnicas diddcticas a utilizar en

funcién de los participantes.

° Cuestionarios (Anexo 11, p. 130 y 131)
Es un instrumento que sirve para la obtencidn sistemdtica de informacidn;
cuando se utiliza en la evaluacidén, no sélo proporciona informacidn cuan-
titativa, sino también elementos cualitativos sobre el evento evaluado.
Principios bédsicos:

No hacer uso de términos confusos o gue tengan mds de un

significado.

Evitar términos técnicos o poco usuales.

No hacer dos preguntas en una.

.

No sugerir o inducir las respuestas.

. Pormular exclusivamente preguntas sobre el tema que se
esta evaluando.

. Tomar en cuenta el tipo de personas que contestardn el

instrumento.

* (42) Toidam. p. 2645
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. Ac ompafar siempre el cuestionario de un instructivo al -

principio, explicando la forma de contestar.

Checar la validez del cuestionario, probandolo mediante su
aplicacidén a un grupo de personas con caracteristicas si-
milares a las de los capacitandos a la que va dirigido.
Elaborar el cuestionario siguiendo un esquema ldgico.
Disefiar el sistema de codificacidn del cuestionario.
Reducir la extensidn del cuestionario a lo estrictamente

necesario.

Ahora bien, existen diferentes tipos de cuestionarios . Estos son:

. De respuesta abierta, el cual permite la libre expresidn

de las opiniones del cuestionado.

. De respuesta cerrada, facilitando la codificacidén y el -

andlisis de la informacidn, asi como las respuestas

rdpidas. Dentro del mismo, existen algunas variantes:

~Cuando hay que elegir entre si y no, puede ser com -

plementada con una pregunta abierta.

-Cuando se presentan diversas alternativas para
responder, pero seleccionadas de tal manera que sélo
una es la correcta, las respuestas son mutuamente ex-

cluyentes.

-Cuya respuesta requiere de aplicar una calificacidn

bueno, malo, regular, etc. a un determinado suceso.

-Donde hay que relacionar columnas.
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En la evaluacidn de cursos de capacitacién, generalmente se aplican los
siguientes tipos de cuestionarios en funcidn del aspecto que se pretende

evaluar.

. De enseflanza-aprendizaje. ILa aplicacidn de este cuestio-
nario permite:
-Retroalimentar sobre la marcha del curso el proceso de
ensenanza - aprendizaje de los participantes.
-Reprogramar los contenidos del evento que sé estd de —
sarrollando y de otros cursos posteriores.
-Apoyar el procedimiento de seleccidn de instructores.

-Estimar la eficacia del curso.

Este instrumento verifica el grado de comprensién de los capacitandos sobre

los contenidos del curso.

Se aplica al inicio, durante y al final del curso, lo cual va a permitir

conocer los logros y las deficiencias del proceso de ensefianza-aprendizaje.

. De eficiencia téemica. Es conveniente que al término de
cada tema, se evalie 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 cbjetivos.

°Guia de observacién.
A través de este instrumento, se pod@n obtener elementos de andlisis sobre

aspectos tales cowo el grado de participacidn de los capacitandos, su

actitud, la del instructor hacia el grupo, el grado de integracidn de los
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participantes en el programa.

Para elaborar la guia, es necesario seleccionar o definir los aspectos a
evaluar y desglosarlos o transformarlos en indicadores, los cuales orienta-
rdn la observacién y la obtencién de la informacién para su andlisis y eva-

luacidén. Un ejemplo de éstos seria:

- Fueron captados los objetivos del sociodrama? -

- Se entendié su finalidad? -

- Cuales se consideran los aspectos mds relevantes del
curso? - )

- Cdmo se valora el papel de los responsables del evento?-

- Cbmo se observa la participacidén de los capacitandos?-

Ia guia de observacién aplicada sistemdticamente, servird para obtener
informacién que aporte los elementos necesarios a la evaluacidén. Es
importante que las anotaciones correspondientes se hagan durante la

observacién de la misma.

° Guia de andlisis { Anexo 12, p. 132)

Es un instrumento que busca promover y orientar la discusidn, reflexidn y
anslisis sobre diferentes aspectos del desarrollo del evento, mediante los
distintos puntos de vista de los participantes, tratande de llegar al

concenso y homogeneizacién 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 discusién hacia temas
considerados como relevantes. Para la elaboracidn de la guia, es impor -

tante considerar la formacidn, grado de escolaridad, tipo de trabajo de los
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participantes ademds del grado de profundidad a que se pretende llevar el -

andlisis.

Ahora bien, aquéllos instrumentos que permiten efectuar cuantificaciones y
comparaciones entre los fendmenos observados, son las Escalas de Califica -

cién. {Anexo 13, p,133 y 134)

Para elaborar estas escalas, es necesario comenzar por una seleccidn
precisa y concreta de los puntos a observar, y de la definién de criterios
claros de valoracidén, lo que facilitard su realizacidn, asi como su
aplicacidén y la interpretacidén de los resultados. Existen tres tipos de

escalas:
a) Escala nueérica.

En este caso, los grados en que puede ser apreciada la
intensidad del punto observado, se presentan por nimeros
cuya significacién se mantiene constante a lo largo de

todos los puntos o caracteristicas seleccionadas.
b) Escalas grdficas.
En este tipo de escalas, el punto o caracteristica , es

seguido por una linea horizontal sobre la cual se marca

la categoria seleccionada por el observador.
c) Escalas descriptivas .

A través de diversas categorias, se describen en forma -
resumida, pero &1 modo mds exacto posible, la caracte -

ristica o el punto a ser observado.
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Cabe hacer notar que es de suma importancia el describir con claridad los -
aspectos, conductas o caracteristicas, asi como legrar que dichas descrip -

ciones sean representativas de lo que se desea evaluar .

Una vez mencionados los tipos de evaluacidn, técnicas e instrumentos de uso
mds frecuente en los cursos de capacitacién laboral, se presenta un cuadro
que sintetiza sus objetivos y aportaciones al proceso de ensefianza — apren—
dizaje. * ( Ver anexo 14 , pp. 135) .

Es conveniente aclarar gue dicho cuadro incluye un tipo de evaluvacién que ,
en términos generales, no es contemplada ni aplicada por los capacitadores:

la evaluacién final alterna .

Este tipo de evaluacidén se debe efectuar una vez que ha transcurrido un -
tiempo considerable con respecto al término del curso o programa . Su fina-
lidad es detectar si los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas
adquiridos y/o modificados como resultado del aprendizaje, son recordados y
aplicados ( transferidos ) a mediano y largo plazo por los participantes.
La evaluacién final alterna aporta elementos que son de utilidad para todos
quienes, de una u otra forma, intervinieron en el proceso.

Esto es , arroja datos rela.tivos al impacto logrado y a las deficiencias -

que se hacen evidentes al llevar la teoria a la préctica.

En este capitulo se abordaron las cinco etapas que, tradicicnalmente, inte-
gran el proceso de capacitacidn. Sin embargo, existe otra no menos importan
te ( el sequimiento ) que dada su relevancia, deberia incluirse también.
Sobre ella se hablard en otro punto de este trabajo, pero antes resulta con
veniente ahondar acerca de la capacitacidn laboral desde un enfoque pedago-

gico .



TECNICA

OBJETIVOS

ANEXO No. 9

APLICACION

INSTRIMENTOS

Reuniones Mixtas

~Verificar el logro de
los objetivos plantea
dos.

~Retroalimentar perma-
nentemente las accio-
nes capacitadoras.

-Aplicar los correcti-
vos y ajustes necesa-
rios durante el de ——
sarrollo del evento.

~Lograr control oportu
no y sistemdtico del
desarrollo de las ac-
ciones.

-Realizarse diariamente duran
te el desarrocllo 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
evaluacidén global.

-Guias de andli-

sis
~Cuestionarios
—Cuadro de con~
centracidn de
conclusiones.

Autoevaluacidn
Grupal

-Generar la capacidad
critica de los parti-
cipantes en las diver
sas acciones gue de -
sarrollan.

-Lograr la evaluacidn
de todos los involu~
crados en el proceso.

~Apoyar el proceso de
autoformacidn.

-Cada sesidn de trabajo gru -
pal debe ser objeto de auto-
evaluacién, al dedicar un ——
tiempo determinado al andli-
sis de sus circunstancias y
logros.

-Guias de andli
sis.

‘qel



-Verificar el logro -
de los objetivos plan
teados.

-Retroalimentar las ac
ciones capacitadoras.

Sociodrama

—Conocer la opinién de
los participantes so -
bre los aspectos técni
‘cos y operativos del -
evento.

-Detectar la identifica
cidn con determinadas
acciones de capacita -
cidn.

-Retroalimentar las ac-
ciones de capacitacidn.

-Facilitar la libre ex-
presién entre los par-
ticipantes.

~Permitir que los par -~
ticipantes expresen -
sus oponiones.

-Pramover la comunica -
cidn y colaboracidn de
todos los participan -
tes.

-Es oportuno aplicar esta -.
técnica a la mitad del even
to para hacer consciente al
grupo del tipo de relaciones
que se desarrollan durante -
él y asi poder crear un me -
jor ambiente entre ellos o
bien, para la evaluacién del
funcicnamiento global.

~Instructivo
para el so-
ciodrama y
guia de cb-
servacién.

‘9zl




Observacidn

~Captar informacidén -

que permita verificar
el logro dec los obje-
tivos.

—Captar informacién -
que permita interpre-
tar las actitudes de
los participantes con
respecto a : conteni-
dos, procedimientos -
y dindmicas, integra-
cidn del grupo e ins-
tructores.

-Retroalimentar perma~
nentemente las accio-
nes de capacitacidn.

-Apreciar los cambios
producidos en los par
ticipantes en fun -~
cidn de los objetivos.

-Es indtil en cualquier mo -
mento de la capacitacidn.
Debe de ser permanente y sis
tematica , por lo tanto debe
realizarse durante todo el -
evento.

—Guia dec ob -
servacidn v
cucstiona -
rios.

Aplicacidén de pruebas
objetivas.

—Contar con informa -
cidn escrita que per
mita evaluar el des-
arrollo del evento -
en su conjunto o en
alguna de sus partes.

Medir el grado de desem
pefio alcanzado por cada
participante.

- Contar con informacidn
concreta que evidencie
capacidades cognosciti
vas .

~Se realiza al finalizar ca
da reunidn de la instancia
mixta de evaluacidn.

~-Al finalizar el tema, unidad o
sesidn.

-Tiempo después de terminado el
curso o programa.

-Utilizar cues
tionarios de:
enseflanza- -
aprendizaje,-
eficiencia- -
operativa y -
éficiencia -
técnica.

x4t
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|

Obtener una puntuacidn general
y camparable, que, basdndose en
su objetividad, permita medir -
el grado en que se consiguieron

los objetivos propuestos.

Determinar el d&mbito y momento

en que se llevard a cabo la
retroalimentacidn.

T

Formatos con reactivos de :

- Respuesta seleccionada -
falso-verdadero, si - no,
correcto - incorrecto,etc.

- Opcidn miltiple .

~ Correspondencia o términos

pareados .

|- Respuesta construida o de

suministro :
- Camplementacidn
- Respuesta breve
- Ensayo .

"8t




ANEXO No. 10

FICHA DE RBEGISTRO DE PARTICIPANTES

PUESTO:

NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS:

NOMBRE DEL JEFE: PUESTO:

AREA DE TRABAJO:

ANTIGUEDAD EN IA EMPRESA: EN EL PUESTO:
HORARIO DE TRABAJO

EN' LA FMPRESA: TURNO:

PERSONAL DE CONFIANZA ( ) SINDICALIZADO ( )
NO. DE SUBORDINADOS DIRECTOS: INDIRECTOS::

PUESTOS DE DICHOS SUBCRDINADGS:

ENUMERE CINCO DE LAS PRINCIPALES ACTIVIDADES QUE DESARROLLA EN SU TRA-

BAJO:

CURSOS QUE HA TOMADO: IMPARTIDO POR:

HA IMPARTIDO USTED CURSOS ST ( ) NO ( )

CUALES?

QUE ESPERA OBTENER DE ESTE CURS0?

29.



De respuesta abierta:
- Un jefe debe de tratar a toks - sus

Explique por qué .

ANEXO No. 11

DIFERENTES TIPOS DE CUESTIONARIOS

subordinados en la misma forma?

Eleccidn entre SI Y 1O

— El liderazgo funcional se basa en

ST ()

Por qué?

NO

1o que el lider es?

De diversas alternativas:

- Qué es para ti un lidér eficaz?

. desesperado

. enérgico

. no es flexible
. retroalimenta

. amable cuando le con-

viene

De aplicacién de una calificacidén:

—-En cuanto al local donde se desarrolld el curso, cémo lo calificaria

usted :

Bueno

Iluminacidn
Acustica
Ventilacién
Limpieza

—~ e~ —

1

— e =

—~ o~ o~

2

—

o~~~ o~

—

o~~~ —~

3

Regular Malo

—

4

Poner una E.

Muy malo

— —

130.



De relacionar columas:

1. Bl acceso a informacién valiosa
2. Estimulando aquien no corresponde
3. Capacidad de otorgar premios
4. Asumiendo las responsabilida

des del puesto
5. Amenazando sin cumplir

6. Experiencia, habilidad y cono-
cimiento del lider

De complementar:

(
(

)} a) Poder de recompensa

) b) Poder de legitimidad

) ¢) Se pierde poder de
coercidén

) d) Poder de informacién

) e) Se gana poder de le-
gitimidad

) £) Poder de capacidad

} g) Se pierde poder de re-
ferencia

— El estilo uno, se caracteriza por una conducta de tarea

.

- La conducta de relacién en el estilo de ordenar debe ser

131.
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ANEXO No. 12

GUIA DE ANALISIS

Lugar:

Fecha:

No. de asistentes al grupo:

Observaciones .,

Capacidad para trabajar en grupo

Capacidad para promover la participacidn critica y creativa dentro
éel grupo.

Capacidad de eomunicacién y didlogo

Capacidad de organizacidén )

Capacidad para coordinar el grupo

Claridad en la exposicién de ideas y conocimientos

Capacidad de andlisis y sintesis

Capacidad de critica (constructiva)

Capacidad de autocritica

Capacidad para reorientar el trabajo con base en la evaluacidn -
autoevaluacidn

Participacidn en el trabajo

Motivacidn para el trabajo

Disciplina en el trabajo

Solidaridad grupal
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ANEXO No. 13

ESCALAS DE CALIFICACION

Escala numdrica:

~Indicar el grado en que se manifi/esta la creatividad e iniciativa de
los capacitandos, marcando el mimero que juzgue mis 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:

Existié puntualidad en las reuniones programadas:.

4 3 2 1
i ! 1 i i

SIEMRE =~ GFNERALMENIE A VEES RARA VEZ NNA

Entregaron sus trabajos en los plazos establecidos:

i
STEVERE CEINERALMENIE A VTS RARA VEZ NNA



Escalas Descriptivas

— Marque la categoria que segln su criterio corresponde a la realidad.

Actividad grupal.

Capacidad para trabajar en eguipo.

cbietives
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Bvitan todo
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3 . PROCESO DE ENSERANZA - APRENDIZAJE EN EL ADULTO .
3.1 EL APRENDIZAJE EN EL ESTADO ADULTO .

Dado que, como se menciond en el capitulo anterior, la capacitacién laboral
es un proceso educativo dirigide a los adultos, es necesario definir, en
primer término, lo que es é&ste, pues ello pemitird comprender de qué
manera aprende y ponderar que lo hace durante toda su vida, dado que es un

ser " no acabado " y en permanente evolucidn.

En términos generales, se piensa que un adulto es la persona que tiene mas
de 20 afios de edad. No obstante, su perfil incluye otros aspectos adémés
del cronoldgico, entre ellos :

a) la madurez fisioldgica.

b) Su capacidad para realizar operaciones formales a partir de la vincula-

cidn de la teoria con su practica 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 manera autdénoma y realista.

d) A nivel afectivo, el adulto es capaz de controlar sus emociones, de
resistir frustraciones vy de establecer relaciones interpersonales
completas y satisfactorias.

e) A nivel profesional, la madurez estd caracterizada por la posibilidad de

organizar su vida en funcién de un fin, de la eleccidn de un oficio y de

su horizonte temporal.

Como se observa, la personalidad del adulto tiene un gran numero de
componentes biopsicosociales.
A partir del andlisis de dichos rasgos, algunos investigadores han creido -

descubrir en el adulto un ocaso progresivo debido al envejecimiento, una -
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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 psicofisioldgicas, el adulto pone en
juego mecanismos de compensacién que le permiten no sélo aprender cosas

nuevas, sino ademds buscar una utilidad inmediata a lo que aprende.

El adulto no es incapaz de aprender; lo que ocurre es que interfieren en
esta actividad mental 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 atencidén merecen las motivaciones que impulsan a un adulto a
aprender. Entre las principales se pueden citar :

- El deseo de promocién profesional y social ( ligado al aumento de salario

y a la consecucidn de un mejor status ) .

La necesidad de competir en el mercado laboral.

La preocupacién 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 aprendizalje 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 maduracién, que desempefia una funcidn importante en la determinacidn
de los estadios ( etapas ) de su desarrollo, y que varian de acuerdo a

algunos factores vinculados con el medio .
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b) La experiencia adquirida en aprendizajes previos.

c) Las interacciones scciales, especialmente el lenguaje.

d) El proceso interno de equilibrio, especie de autorregulacidn, que seria
permitido por 1la formacio’r.) de estructuras cognoscitivas; en este
sentido, la inteligencia seria la adaptacidén mis estimulada, equilibrio

entre la asimilacién y la acamodacidn .

Ia actividad intelectual del adulto, como todo comportamiento, depende de
la personalidad del sujeto y de su entorno.

El nimero y diversidad de experiencias no tienen efectos negativos sobre
las actividades intelectuales ael adulto. Incluso, existen ciertas
funciones que mejoran con la edad. La declinacién de la memoria, por
ejemplo, se ve compensada con la capacidad de establecer vinculaciones

practicas y con la de centrar voluntariamente la atencidn.

Bhora bien, en el caso de la capacitacidn laboral, una accién educativa en
la que intervienen personas adultas, es vdlido situar su nivel intelectual
en base a las normas de la Psicologia Genética, |y verificar, entre otras
cosas, si los adultos alcanzan verdaderamente el estadio de las operaciones
formales cuyo dominio se supone lograron en la adolescencia.

Al respecto se han realizado estudios con el ¥in de precisar el nivel de -
las operaciones ldgicas que efectda el adulto, encontrandose analogias en-
tre sus respuestas y las emitidas por nifios y adolescentes.

Gran nimero de adultos, de hecho, se sitia sélo en el nivel de las operacio
nes concretas y expresa dificultad para desligarse de la experiencia ( rea-
lidad percibida ) y atenerse exclusivamente a proposiciones, asi como 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 recuperacidén centrado en los
procesos operatorios mds que en la adquisicidn de conocimientos. Al contra
rio de lo que ocurre en el adulto, parece posible que el adulto aprenda es-

tructuras légicas.

No obstante, el ejercicio tiene un papel de suma importancia no sélo en la
existencia sino también en el desarrollo de las capacidades intelectuales -
del adulto. Sus capacidades brutas ( coeficiente intelectual, cociente de
eficiencia e indice de deterioro mental ), declinan por falta de préctica.

Por el contrario, las capacidades utilizadas en una actividad especializada
contindan desarrolldndose a través de mecanismos de diferenciacidn y compen

sacién ( coherencia, sabiduria y amplitud de experiencia, por ejemplo ).

En suma, la capacidad de aprendizaje del adulto se relaciona directamente -
con factores fisioléficos, pero también con sus motivaciones, sus actitudes,

su prictica cotidiana, su horizonte temporal y su rol social.

Por otra parte, y en lo que respecta a su aprendizaje durante el proceso de
capacitacién laboral, puede decirse que el adulto serd capaz de adquirir
reorientar y reconstruir sus conocimientos, habilidades y actitudes, siem-
pre y cuando esta actividad eductiva parta de su realidad y le proporcione

elementos para retornar a ella con una visidén mds amplia y especializada.

Ello obedece a que el contenido de sus representaciones mentales y de sus -
modos figurativos de organizar los conocimientos, expresan el predominio de
la 1légica de los atributos sobre la légica de las relaciones. En otras pa-
labras, el adulto busca en su aprendizaje respuestas y soluciones a situa-
ciones y problemas especificos, por lo tanto, éste sdlo es significativo si

posee una utilidad inmediata para el capacitando. * (43)

* (43) IEN, Antoine : Psicopedagogia de los Adaltos, 7a. edicidn, Méxioo, Siglo XXl Biiuores,
1986, p. 80 — 168 , pessim .
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Se ha hablado ya, en témminos generales, de algunos de los factores y carac
teristicas que intervienen en el proceso de aprendizaje del individuo adul-

to. Pero, qué es, o en qué consiste tal aprendizaje .

Roque Ludojoski afirma 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 notacidén de Persona-
lidad se da pues en el hecho de que evoluciona, cambia, se modifica conti -
nuamente. Esta modificacién de la Personalidad ocurre por medio de lo que
ha venido a dencminarse : aprendizaje.v Aprender significa pues modificar
el funcicnamiento global de la personalidad (...} un aprendizaje es educati
vo siempre que el cambio que se produzea en nues&o comportamiento contribu

ya al mejoramiento de nuestra personalidad ". * (44)

Estrechamente vinculado con este concepto, y en relacién con el proceso de

capacitacién laboral,; existe otro elemento : la ensefianza .

Moreno Bayardo le define como " Un proceso que consiste en promover en for-
ma intencionada y sistemdtica el proceso de aprendizaje que debe originarse
en los sujetos " . * (45)

La enseflanza, entonces, atiende a dos principios bdsicos que son la causali
dad y la intencionalidad. En términos de capacitacién, la causalidad esta-
ria indicada por la informacidn 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 caracteristicas psicofisioldgicas espe
cificas, el proceso de ensehanza ~ aprendizaje no debe ser directivo, sino

mas bien participativo y vivencial.

*(44) LI, R. s Antropologia: Bhcacidn del Homore,3a. ed. Buencs Aires, B, Goe.,1984,p.19
*(45) MEREND PAYARID,G.: ¢p. cit., p. 16 .
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En primera instancia serdn mencionadas aquellas peculiaridades de fndole -
bioldgica que caraterizan a un adulto.

En la edad adulta, los individuos han alcanzade la madurez bioldgica y su
organismo exper].menta una serie de cambios fisioldgicos que se acentuan a

medida que transcurre el tiempo.

Dichas alteraciones bioldgicas abarcan la declinacidn sensorial, la pérdida
gradual de energia fisica; los cambios eni‘ la textura cutdnea, el tono
muscular y la coloracién del“cabello, #ntre otros.

Tos cambios fisioldgicos surgen y se manifiestan de manera gradual y tienen
distinto ritmo entre los adultos, aunque poseen una tendencia general y
constante. Es comin que la mayoria de los adultos no se percate de los
cambios fisioldgicos que estd sufriendo su cuerpo, hasta que vive alguna
experiencia que los acentla obligadamente. Aunado a ello, dichos cambios
pueden inducir al adulto a subestimar su capacidad para aprender o realizar
diversos tipos de aétividades, hecho que conlleva a la aparicién de nuevos

intereses y expectativas.

Ia disminucidn de la agufdeza visual puede ser uno de los cambios fisioldgi-
cos mis evidentes y es, i)or ‘cierto, uno de los que han teﬁido egectos
directos en lo relativo al proceso de enseflanza - aprendizaje de los
adultos.

De acuerdo con las investigacionies realizadas al respecto, el nivel mdximo
de agudeza visual se alcanza en algin momento entre los veinte y veinticin-
co aflos de edad. A partir de ese momento, hay una ligera pero constante
declinacién hasta los cuarenta o cuarenta y cinco aflos, cuando se produce
un brusco proceso involutivo que continuard por el resto de la vida de una

persona.
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Esta declinacidn en la agudeza visual del adulto ocasiena, entre otras
cosas, que disminuya la reaccidn del ojo ante la luz natural o artificial y
que decrezca su poder muscular. Por ello, la realizacidén de ciertas

actividades tales camp la lectura y la escritura sz tornan cada vez mds
dificiles.
asi pues, la planeacién y ejecucidén de las actividades de aprendizaje

dirigidas a los adultos habrdn 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 iluminacidn natural o artificial del lugar en el que se van a

desarrollar las actividades de aprendizaije.

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 nitidos.

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 comprensién de aquello que un
adulto escucha.

Aunque un adulto puede percibir diversos sonidos, es posible que no llegue

a comprender su significado totalmente.

* (46) HAD, S, : A Review of Fiysiological and Psychalagical Grenges in Aging amd their Im
ph.catja‘sfor'lésd‘erscfmm,en Eoletin 71G-1, State Depk. of Fhxation, U.S.A.,
abril, 1977, pp. 2 - 5 passim.



Puede decirse, que la declinacién de la agudeza auditiva en el adulto
censtituye un obstdculo de gran importancia para. su aprendizaje.

Ello cbedece a que los adultos tendrdn dificultades para captar la
totalidad de los mensajes emitidos a una distancia considerable, Y.a ge pox
lo mismo, les resultard complicado encontrar la coherencia en los temas
tratados y participar en discusiones grupales, entre otras cosas no menos

importantes.

Asimisme, se considera que la pérdida gradual y sostenidd de la agudeza au~
ditiva, suele propiciar la inhibicién de los adultos por temor al ridiculo,

e incluso, dificultades para relacionarse con los demis.

Para reducir los efectos negativos que tiene para el aprendizaje del adulto

se recomienda s

1) Que quien dirige las actividades de aprendizaje module la voz, tratando

de establecer un ritmo constante.
2) Evitar el tono mondtono mientras se habla a los demds participantes.
3) No amplear sonidos muy agudos o muy graves.

4) Modular el volumen de peliculas u otros recursos diddcticos, de tal

forma que todos los presentes escuchen bien.

5) Elegir, para la realizacién de las actividades de aprendizaje, un

alejado del ruido .

6) Trabajar en aulas o espacios amplios, pero no tan grandes que propicien

la alteracién o dispersién de los sonidos.
7) Incluir auxiliares visuales para aclarar términos poco comunes.

8) No espaciar demasiado el mobiliario que usan los participantes. * (47)

* (47) Ibidem , pp. 5~7 peasim,
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Ahora bien, otro cambio fisioldgico que se manifiesta durante la edad

adulta, es una progresiva pérdida ée la energia general.

Este hecho se traduce en fatiga fisica y mental, y ha de tenerse muy en
cuenta cuando se programen actividades de aprendizaje en las que participen

adultos.

o

Para reducir los efectos que, sobre el aprendizaje del adulto, tiene la

pérdida paulatina de su energia, se sugiere entre otras cosas :

1) Planear las actividades de aprendizaje de tal forma que no resulten

demasiado mondtonas, largas o agotadoras.

2) Elegir contenidos temiticos fdcilmente comprensibles y aplicables direc-

tamente a la realidad del adulto.

3

~

Propiciar que el adulto encuentre utilidad en lo que estd aprendiendo,
a fin de que tal motivacidn contribuya a reducir la fatiga e, incluso, -

sus deseos de desercidn.
4) Bvitar las sesiones muy largas y/o extenuantes.
5) Bmpliar las expectativas temporales para el aprendizaije del adulto.

6) Elegir actividades que si bien requieren de la participacién activa del

adulto, no impliquen la realizacidn de esfuerzos fisicos agotadores. *(48)

Es conveniente reiterar que tanto la declinacién sensorial como la
progresiva pérdida de la energia 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 habrdn de variar las condiciones de tal aprendizaje.

*(48) Ibigawm, pp. 7 - 12 passim.
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Existen marcadas diferencias de opinidn con respecto al cardcter y al grado
de los cambios que se producen, conforme avanza la edad, en la capacidad de

un individuo para aprender.

Sin embargo, hay un acuerdo general que establece que el nivel miximo en
cuanto a la capacidad para aprender se alcanza entre los veinte y los
veinticinco afios de edad.

No obstante, hubo de trancurrir 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 realizd experimentos y comprobd que no
desaparecia dicha capacidad y que, por lo tanto, durante la adultez era fac
tible aprender casi cualquier cosa. Cred la "curva de la habilidad para a-

prender” con un miximo de 22 y un minimo de cerca de 50 afios.

Estudios posteriores efectuados por Irving Lorge, sehalan que no es la
capacidad ée aprendizaje la que decrece con lo afies sino su ritmo , y que
estadisminuciénesuayofenlosaﬁultosqueabm&dmanelhébitod@l
estudio. Segln Lorge, los adultos que siguen trabajando, ejercitdndose,
pueden aprender la mayor parte de las cosas lo mismo a los 25 que a los 70

afios.

Por su parte Malkom S. Knowles, considerado como uno de los principales
tedricos sobre la educacién de adultos en los dltimos aflos, opina que las
diferencias en la capacidad de aprendizaije de los adultos dependen mds bien
de variantes en su coeficiente intelectual, su nivel cultural, su status so

cial y su nivel profesional, entre otros factores.



5i bien es cierto que existen factores fisioldgicos que influyen en la
capacidad del adulto para aprender, también lo es que sus intereses,
motivaciones, expectativas de vida v necesidades especificas son mdviles de

gran trascendencia en ese sentido.

Resulta evidente que las necesidades de un adulto difieren de las que puede
tener un nifio o un adolescente.

Las necesidades de una persona adulta son mds 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.

Asi pues, sus necesidades estdn intimamente ligadas con sus intereses y con
sus expectativas de vida.

Su conducta obedece a intereses, deseos, etc., tanto naturales como
propiciados por las condicionantes sociales.

En esa etapa cronoldgica de su vida, el adulto actuard con el fin de
satisfacer las necesidades fisicas, econdmicas, sociales, de seguridad o de
cualquier otra indole que se le presenten.

Como se observa, existen factores tanto internos come externos que generan
una conducta. De ello se deriva el hecho de que las necesidades, los
intereses y las expectativas estén en una relacidén dindmica que constituye

la motivacidn del sujeto.

No obstante, aunque existan condicionantes externas para una conducta, en
el momento en que son interiorizadas por el sujeto se convierten en una mo-
tivacién intrinseca para €l.

Ahora bien, dada la importancia de la motivacidn 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 conllevard a que el aprendizaje se torne en
algo significativo para ellos, a que sea mas duradero v a que pueda transfe

rirse a otras situaciones.

En suma, ha de recordarse que la motivacidn es indispensable para lograr
que los partic;ipantes se involucren en el proceso de engsefianza-aprendizaje,
y que ésta debe derivarse de acciones dirigidas a problemas, necesidades o
aspectos que sean percibidos por los sujetos como aquéllos que, por su im-

portancia, requieren de una solucidn efectiva.

En el caso especifico de sus intereses, puede decirse que son factores
internos que estdn sujetos a modificaciones constantes. En general, son
afectados por la edad, el sexo, asi camo por las necesidades personales,
laborales y sociales de cada persona. No oObstante, existen intereses
comunes entre las personas qﬁe integran un cierto grupo de edad, nivel

socioecondmico, 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 résistencia y menor interés en participar en
actividades de aprendizaje dirigido o intencionado, como la capacitacidn

laboral o el adiestramiento.

Otro factor que influye en los intereses del adulto, es su ocupacidn. Los
adultos, por lo menos de manera inicial, tienden a interesarse mds en
actividades relaciocnadas con su actividad laboral o profesidn.

Sin embargo, este interés tiende a declinar, generalmente, conforme transcu
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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caracteristicos 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 manifestar tal o

cual conducta.

Son, por tanto, estructuras de su pe.rsonalidaa que sustentan, impulsan, o-
rientan, condicionan y posibilitan las manifestaciones conductuales de los

individuos ( Allport, 1977).

En virtud de sus caracteristicas, 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 seflalar 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
temdticos y estrategias de trabajo que, lejos de reforzar las actitudes que

obstaculizan el proceso educativo, actden a la inversa.

En resumen, tanto los intereses como las actitudes influyen en el proceso
educativo de los sujetos, pero la direccién de su aprendizaje puede

modificar ambos elementos de su personalidad.

La educacidn 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 hablard en los siguientes puntos de este trabajo.

* (49) BRINR ,E.: An Overview of Adult Rducation Research, (hicego, Adult Hlucation Associa-
tion, 1959, Gap. X.
* (50} Thidem, Cap. II.
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3.2 PRINCIPIOS BASICOS DE TILA EDUCACION DE  ADULAOS.

Dadas las caracteristicas especificas de los adultos, el proceso de
ensefanza — aprendizaje en el que participen, debe orientarse por una serie

de principios bdsicos.

Es conveniente aclarar dque aunque existen varios autores gue abordan el
tema, sélo serdn retomados en este trabajo los propuestos por dos de ellos:

M. S. Enowles y D. B. Charlot.

Esto obadece a que las propuestas de ambos autores aglutinan una serie de
principios basicos que conciben a la educacién de adultos como un proceso
que genera aprendizajes significativos, a partir de la realidad y experien-
cia del individuo o del grupo, y mediante su participacidn 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 Malcom. S. Know-

les. * (51)
1) El adulto experimenta un cambio en su autcestima.

Este principio sefiala que, a medida que una persona crece y se desarrolla,
su autoestima cambia de una dependencia total , como la del nifio, a una
creciente autodireccidn.

Por tal motivo, en todas las situaciones de la vida , y por tanto en las de
aprendizaje , los adultos desean el respeto a su identidad personal y
autonomia.

Cualquier experiencia en la que perciban que son tratados como nifios,

interfiere en su aprendizaje y provoca tensidn, resistencia e incluso

resentimientos.

* (51) ROAES,Malam S. : The Adult Iearrer:a mglected species, Hostm, Qaf Rublishing
Co.,1973, pp. 45-49 passim.
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2} Fl papel de la experiencia tiene gran importancia en el proceso de
aprendizaje de los adultos.

Este principio explica que,. en la medida en gue un individuo madura,
acumula una amplia reserva de experiencias que se convierten en un recurso
de aprendizaje cada vez mds rico, al tiempo que constituyen un punto de
referencia con el cual relacionar leos nuevos conocimientos o habilidades
que adquieren.

Por ende, en el proceso de ensefianza - aprendizaje del adulto debe preferir
se el empleo de técnicas experienciales que permitan la expresidn,

intercambio y andlisis de vivencias.

EL uso de conferencias, presentaciones de audiovisuales , lecturas asignadas
y demas actividades que impliquen la escasa participacidén del adulto, deben
dar paso a la discusidén, la simulacidén, la experiencia practica, la
creacidn de proyectos grupales y otras técnicas que propicien el aprendiza-—

je activo y significativo.

3} El aprendizaje de los adultos debe orientarse a la solucién de sus

problemas o a la satisfaccién de sus necesidades.

El adulto es capaz de detectar sus necesidades y problemas, y en torno a la
solucidn o satisfaccidn de ellos enfoca su aprendizaje.

Dado que su perspectiva del tiempo en relacién con el aprendizaje ha
variado, cuando un adulto se compromete a participar en una actividad educa
cional lo hace porque esta experimentando alguna inadecuacidn en el manejo
de sus problemas cotidianos.

asi, desea aplicar mahana lo que aprenda hoy, de tal manera que su perspec-
tiva tiempo - aprendizaje es la de una utilizacidn inmediata. En suma, la

orientacién de su aprendizaje se centra en sus necesidades y problemas
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inmediatos.

Esta orientacidn del aprendizaje en el adulto estd estrechamente vinculada
con las crecientes exigencias que impone a los trabajaderes el constante
desarrollo cientifico y tecnoldgico. Por tal motivo, el adulte necesita
actualizarse o perfeccionarse permanentemente a través de la educacidn

laboral o capacitacidn en el trabajo.

4) El adulto tiene disposicidn para aprender.

En la medida en que una persona madura, su disposicidn para aprender es ca-
da vez menos el producto de su desarrollo bioldgico y de la presidn académi
ca, y es cada vez mds el producto de las tareas desarrolladas y de los re-
querimientos laborales y sociales.

De este prineipio se deriva la importancia de programar actividades de apren
dizaje que coincidan con las necesidades, demandas y expectativas de los a-

dultos.

El adulto no pierde la disposicién para aprender, pero desea encontrar uti-

lidad y sentido en el proceso educativo.

5} EL hombre adulto involucra toda su persona en el aprendizaje.

ILos adultos aprenden involucrando no sélo su inteligencia, sino también su

vida emocional, su axiologia 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 autosducarse.

El adulto tiene una gran capacidad para la autoeducacidén, y es el sujeto -~
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preferido por la llamada educacién no formal.

En este sentido son de gran importancia su capacidad de autodireccidn y la
orientacidn de su aprendizaje centrado en la satisfaccidén de necesidades -~

concretas y en la solucidn de problemas inmediatos.

7) Los 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 bédsicos en re

lacién a la educacidén de adultos : *(52)

1) La educacidn @e adultos debe ser una formacidn continua. Esto significa
que se distingue de la formacidn inicial, pero que necesita continuarse.
Es decir, después de que una persona se ha sometido a un proceso de for—
macidn, deberd asumir la responsabilidad de continuar con el mismo aun -
en ausencia del instructor y cada vez que las necesidades que se le pre

senten asi lo demanden.

2) La formacidn de los adultos debe tomer en cuentas sus caracteristicas -
biopsiceldgicas. El adulto en formacidn tiene una historia personal, ex
periencias propias y una estructura de pensamiento que han de tomarse en
cuenta en la planeacidn, ejecucién y evaluacién del proceso educativo en
el cual participe.

Sus opiniones, sus hdbitos y vivencias pueden constituirse en puntos de
apoyo , o por el contrario, ser nicleos de resistencia tanto para la a
similacidn del contenido temdtico como para el proceso de aprendizaje -

* (S52)FPRIOT,D.B.: "Bracidn de Adultos”,en: Revista de Rixecidn Rermanente,Pards,ayo —
Jnio, 1976,pp. 18 - 23 yassim.
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en general.
Por este motivo, no es conveniente la imposicién de contenidos o activida -

des que le resten autonomia o mermen su condicién de adultos.

Asimismo, el aprendizaje del adulto debe ser activo y tender a proporcionar

le experiencias gratificantes.

3) La formacidén de los adultos debe articularse con la préactica cotidiana.

Ia formacidn de adultos debe ligarse necesariamente a la solucidn de sus -
problemas cotidianos. Asi pues, ha de responder a las demandas de quienes -
ven en Alas actividades de aprendizaje en las que participan, un medio para
satisfacer necesidades, resolver problemdticas o adaptarse de la mejor mane

ra posible a su medio social y laboral.

4} Ia educacidén de los adultos debe poseer un valor cultural vy no enfccarse

exclusivamente a la rentabilidad econdmica.

Si bien es cierto que la educacidén de adultos suele conllevar a aumentos en
la produccidn y a cierta movilidad social de los trabajadores, su formacién

debe orientarse hacia objetivos mds amplios.

Es decir, la formacidn de adultos ha de propiciar su autonomia y desarrollo
personal, a la vez que crea en los individuos el creciente deseo de apren

der y perfeccionarse permanentemente.

De la serie de principios bdsicos de la educacidn de adultos que fueron ex-—
puestos, se derivan ciertos lineamientos generales para este proceso educa-

tivo. Dichos lineamientos se tratan a continuacidn.
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A partir de los principios bdsicos para la educacién de los adultos que se
expusieron con anterioridad, se desprenden ciertos lineamientos indispensa-—
bles para que la realizacidn de las actividades de aprendizaje se traduzca

en un verdadero proceso educativo.

Knowles propone los siguientes lineamientos generales para la educacidén -

en la edad adulta :
1) En relacidn con los cambics en el concepto de si mismos o autcooncepto.

- No utilizar, de ser posible, las instalaciones destinadas a nifios en la

realizacidn de las actividades de aprendizaje de los adultos.

- Crear desde el primer momento un ambiente favorable y de respeto entre -

todos los miembros del grupo, incluyendo al coordinador.

- HEmplear instalaciones y mobiliario que faciliten el proceso de integra-

cidn grupal y la ejecucidn de técnicas participativas.

- El encargado de coordinar o dirigir el proceso de ensefianza - 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 evaluacidn 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 nifios, ya que es ca

paz de autodirigir su vida y su aprendizaje.
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2) En relacidn con su esperiencias acumilada.

3)

Ia 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 temdtico tratado, éste proporciona
elementos que contribuyen a la comprensidén o mejor interpretacién de la

historia personal.

El adulto, aunque sea analfabeto, siempre tiene algo que aportar al pro-

ceso educativo.

La educacién 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 sdlo 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.

En relacién con su perspectiva temporal y con la orientacidn de su apren

dizaje.

La mayor o menor motivacidén de un adulto con respecto a tal o cual apren
dizaje, dependera en gran medida del grado de vinculacidn que tenga con
sus necesidades, problemas o expectativas inmediatas. No ha de olvidarse
que su aprendizaje responde a presiones vitales y, en el mejor de los ca

sos, a corto plazo.

El adulto debe ver utilidad en aquello que aprende.
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En relacién con su disponibilidad para aprender.

Resulta de vital importancia que el adulto conoza los objetivos de su a-
prendizaje, con el propdsito de que ello le estimule o motive a partici-

par activamente en todo el proceso.

Ia intervencidn del adulto en las actividades de aprendizaje no ha de
ser vista por éste como una imposicidn, sino mds bien como una respuesta

a sus necesidades y expectativas personales.

En relacidn con el contenido de su aprendizaje.

El ritmo rdpido, complejo o inusual de las tareas de aprendizaje inter—

fiere con la asimilacidn de conceptos y con el procesamiento de. datos.

Ia integracidn de nuevos conocimientos y reglas, requiere de un tiempo
de transicién y esfuerzo. la supervisidn o asesoria posterior a las acti
vidades de aprendizaje, incrementa la probabilidad de éxito vy
aplicacidn.

El interés del adulto por participar en las actvidades de aprendizaje, -
tiende a disminuir cuando se trata de cursos o temas muy complejos. En =

general, prefieren los conceptos y teorias sencillas que se pueden

asimilar fdcil e inmediatamente. Esta tendencia aumenta con la edad.

Los contenidos deber estar orientados hacia la necesidad de aplicacidn -

en la experiencia cotidiana.

Para evitar errores, el adulto tiende a realizar las tareas de aprendiza

je con mayor lentitud que los nifios o jévenes.

La informacidn no significativa o muy complicada, dificilmente es
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aceptada por la persona adulta.

6) En relacidon con las comdiciones de aprendizaje v la provisidn de

Yecursos.

- El medio ambiente en el que se aprenda, debe ser fisica y psicoldgicamen

te cofortable.

—~ Deben evitarse las lecturas extensas, los periodos muy largos de estancia
en el aula, la ausencia de oportunidades de practicar y las actividades

que impliquen altos indices de fatiga fisica o mental.

~ Debe proporcicnarse al adulto que aprende, la mayor cantidad posible de
recursos posible : técnicas de trabajo grupal, prdcticas, auxiliares

didicticos, etc.

- Ios recursos o apoyos diddcticos que se utilicen, deben adaptarse a las

caracteristicas psicofisioldgicas del adulto.

Una vez expuestos los lineamientos generales para la educacidn de adultos,
resulta necesario aclarar qﬁe ésta tiene dos variantes generales : formal y
no formal. La p;:imera (escolarizada, abierta o a distancia) incluye la al-

fabetizacidn, la primaria intensiva y la secundaria.

En tanto, la sequnda, se refiere primordialmente a los programas de
capacitacién y adiestramiento, asi como a los cursos destinados a la
formacidn, perfeccionamiento y promocién de los trabajadores; también

incluye las actividades de extensidn cultural.

La capacitacidn laboral, como parte de esta segunda variante, necesita orien

tar su actividad en torno a los principios y lineamientos generales de la e-
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ducacidén de adultos.

Asi, por ejemplo, en el caso concreto de los lineamientos antes expuestos ,
harin posible la concrecién del contenido del curso al someterlo a la préc-
tica, establecer la vinculacién existente entre éste y su realidad social y
laboral, satisfacer las necesidades y demandas individuales y organizaciona
les detectadas, estructurar el contenido atendiendo a la dosificacién y se-
cuenciacién mis convenientes en cada caso, y en suma, facilitar el logro de

los objetivos preestablecidos.

Al dar a la capacitacién laboral un enfoque pedagdgico, se sientan las ba-
ses para imprimirle un cardcter eminentemente educativo, tema sobre el cual

se.ahonda en el préximo putno de este trabajo.
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La constante y creciente aceleracidn del cambio en todos los drdenes , cien
tifico, tecnoldgico, y en suma cultural , han dado origen a la busqueda de
alternativas educativas que capaciten a los individuos no sdlo para
responder a la problemitica actual, sino que ademds les preparen para satis

facer las nuevas demandas sociales y laborales que pudieran presentdrseles.

Es en este sentido en donde ha cobrado auge la llamada Bducacidén Permanente
que es definida por Jean Pierre Vielle como " Un nuevo enfoque para la
realizacidn del proceso educativo, que puede integzar y poner a la disposi-
cidn de los individuos, o del grupo, los elementos necesarios para asegurar
su formacidén durante toda la vida, de tal manera, que les permita adquirir
en forma continua los conocimientos y actitudes que contribuyan a su

formacidn personal y al desarrollo social " * (53)

Este enfoque difiere en algunos aspectos con el que otorga a la educacidn
una estructura formal, caracterizada entre otras cosas por : la estricta
definicién de sus niveles educativos, su inevitable secuencia lineal, la
rigurosa seieccién del tipo de sujetos a los que esta dirigida y la rigidez

de sus programas y contenidos.

El enfoque formal de la educacidn se estructura en torno a dos dimensiones

generales: la espacial y la temporal.

La dimensién espacial ubica a la escuela como principal institucidn
educativa y resta importancia a la familia, la empresa y otras instancias

sociales como fuentes de aprendizaje de individuos y grupos.

* (53)VIHLLE,J.P. : "Bucacidn Pemerente y Capacitacidn® en: Padagogia para el Adicstramiento,

ERD, M, Jul .~sep. , 1977 vidn. 28 Vol. VII,p.49.
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Este hecho puede ocasionar que se limiten las posibilidades de relacionar

los conocimientos adquiridos en las aulas con la prictica o vida cotidiana.

En tanto, la dimensidén temporal confiere al sistema educativo limites con-
cretos en relacidén con las etapas de la vida consideradas como las mds
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 esguemas tedricos transmitidos e idealmente asimilados por los
estudiantes, no sdlo guardardn su validez, sino que ademds serdn suficientes
para generar conductas repetibles y respuestas adecuadas para la gran

variedad de problemas que se presentardn al término de la escolarizacidn.

En este sentido, la educacidn dirigida a los adultos posee un cardcter com-
pensatorio que les brinda la oportunidad de adquirir los conocimientos que
"ya deberian tener", o se traduce en una serie de cursos de recuperacién o
de actualizacién que se realizan esporddicamente 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, comenzé a precisarse el en-
foque de la educacidn permanente, como una respuesta a la necesidad de dar
continuidad a un sistema educativo casi totalmente escolarizado al cual no
habian tenido acceso ( o casi no lo habian tenido ) miles de trabajadores.
Ello permitiria no sélo satisfacer las crecientes demandas sociales, sino —

también contribuir al desarrollo personal de los adultos.

La educacidén permanente amplia los objetivos y metas de la educacidn tradi-
cional, y confiere una mayor responsabilidad a la familia, la empresa y a o

tras instituciones sociales en el proceso de aprendizaje individual y grupal.
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P. Vielle *(54) propone una serie de principios bdsicos que deben regir

las actividades encaminadas a la educacién permanente de los individuos. En

tre ellos destacan los siquientes :

a)

b)

c)

a)

e)

£

~—

q)

h)

El proceso educativo fundamental es el aprendizaje .

El aprendizaje es, ante todo, responsabilidad del propio individuo. EL
maestro debe concebirse como promotor o coordinador del aprendizaje, pe-
ro el alumno ha de ser agente activo en este proceso, y no sujeto pasivo.
El individuo debe ejercer la responsabilidad de su propia educacidn du
rante toda su vida, lo cual significa no conferir a la educacidn recibi-

da durante ciertas etapas una validez permanente.

La sociedad debe proporcionar las oportunidades necesarias para que el -

proceso educativo formal y no formal se realice ininterrumpidamente.

La capacidad de aprendizaje caracteristica de una verdadera formacidn e
ducativa, descansa en la necesidad de despertar en quienes aprenden algu
nas aptitudes fundamentales : la capacidad de obsérvar, la de asimilar -
informacidn, ejercer la reflexidn critica, la de creatividad y la de dis
cusidn.

El aprendizaje personal se realiza mejor si interviene la comunicacidn o
didlogo, por lo que el trabajo grupal debe prevalecer sobre los métodos

de docencia tradicional.

1a educacidén permanente es un proceso susceptible de realizarse en milti
ples lugares y en diversos momentos, por lo que debe limitarse la exlusi

vidad de la escuela como institucidn educativa.

Ia educacién permanente no ha de confundirse con la simple prolongacidn

de la escolaridad, ni tampoco concebirse como compensacidn.

* (54) Ibidem, pp. 49 y ss.
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Fue necesario hacer alusidn a la Educacidén Permanente, con el fin de ubicar
a la Educacién de Adultos como parte de ella, y a la Capacitacidn Laboral -

como una modalidad o forma especializada de esta dltima.

En términos generales puede decirse que la Educacién Permanente, la Bcacién
de Adultos y la Capacitacidn Laboral difieren primordialmente en el tipo de

objetivos que persiguen y en la amplitud de sus metas, pero no se excluyen.

En lo que respecta a la Educacién de Adultos, es conveniente recordar que —
Knowles propone por lo menos cuatro postulados basicos que deben caracteri~
zar a un verdadero proceso educativo dirigido a este tipo de personas. En -

resumen, son los siguientes :

El adulto es capaz de participar en actividades educativas de manera autd

nama.

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.

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 mds el resultado de sus necesidades o tareas.

El adulto orienta su aprendizaje hacia la satisfaccién de necesidades in-

mediatas o hacia la resolucidén de problemas especificos.

De acuerdo con estos principios bdsicos, la educacidén de adultos ha de pro-
ponerse una serie de objetivos generales .
Aunque tales objetivos pueden variar de acuerdo con la modalidad de la edu-

cacidn de adultos que se implemente, en general destacan éstos :
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1) Contribuir, mediante la realizacidn de diversas experiencias de aprendi-
zaje, a satisfacer las necesidades o a solucionar los problemas que se
constituyeron en méviles para la participacidén del adulto en las activi-

dades educativas.

2) Desarrollar las habilidades y aptitudes del adulto, a través de su parti

cipacidn en actividades educativas formales y no formales.

3) Fomentar en el adulto el interés de actualizarse y perfeccionarse de ma-

nera permanente y autdnoma.

Ahora bien, dado que la capacitacidn laboral es una forma especializada de

la educacidn de adultos, comparte vy amplia tales objetivos educativos.

De acuerdo con la UNESCO (Nairobi, 1975), la capacitacidn laboral o
educacién de adultos en el trabajo, debe concebirse como "El proceso
organizado por medio del cual el adulto trabajador desarrolla sus aptitudes,
enriquece sus conocimientos, mejora o reorienta su competencia técnica y
profesional, y hace evolucionar sus actitudes o comportamiento en la doble
perspectiva de su desarrollo integral como persona y de su participacidn en

el progreso social™ * (55)

Atendiendo a tal definicidn, es posible sefialar como objetivos generales

educativos de la capacitacién laboral los que a continuacidn se enlistan:

a) Capacitar al adulto trabajador para el desempenio eficiente de su puesto
de trabajo.

b) Proporcionar al trabajador, mediante su participacidn activa, aquellos e
lementos indispensables para que sea capaz de adaptarse participativamen

te a cambios cientificos, tecnoldgicos y de indole organizacional.

* (55) SEREIPRIA [FL TRABATO Y PREVISION SUCTAL: Bhracicn de Adultos rn el Tretn o,ap. cit.,
. 13 - 15 passim .
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c) Desarrollar en el trabajador la habilidad para comprender adecuadamente

los problemas de la organizacidén 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, asi como habilidades cognoscitivas ¢ psicomotri—

ces vy afectivos .

f) Propiciar su disposicién al cambio, detectable mediante la manifestacidn
de actitudes y conductas que le permitan no sélo adaptarse a su entorno

laboral y social, sino modificarlo en beneficio individual y colectivo.
g) Desarrollar en el trabajador la creatividad y la capacidad de reflexidn

h) Contribuir a la solucién de problemas y a la satisfaccidn de las
necesidades del trabajador.

i) Propiciar su desarrollo humano .

Como ha podido apreciarse, la educacidén permanente, la educacidn de adultos
y la capacitacién laboral, sélo 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 identificacidn entre ellas :

- Obedecen a los cambios cientificos, tecnolégicos, sociales , y por tanto

culturales, de un momento histdrico determinado.

- Plantean la necesidad de que la educacién continde mis alld de la

juventud y del periodo de escolarizacidén formal.

~ Parten de problemas reales resentidos por el participante, y relacionados

con su realidad inmediata.

- Los resultados de aprendizaje son de aplicacién inmediata a situaciones -



165.

P
especificas.

- Convierten en un valioso recurso de aprendizaje la experiencia, las

actitudes, y en suma, el esquema referencial de los participantes.

~ Emplean el trabajo grupal camo facilitador del aprendizaije individual vy

colectivo.

- Propician la participacién activa de los individuos en el diagndstico de
las necesidades, la planeacidn, el desarrollo y la evaluacidén de su

propio aprendizaje.

Ahora bien, resulta conveniente enfatizar que la capacitacidn laboral
constituye una de las formas especializadas de la educacidn de adultos con
mayores posibilidades y perspectivas, tanto en el dmbito educativo, como en

el social.

Ello obedece a dos factores, primordialmente :

1) Por una parte, la educacidn de adultos en el trabajo o capacitacidn labo
ral, ofrece amplias posibilidades para vincular los conocimientos

tedricos adquiridos con la prdctica cotidiana.

2) Por la otra, la empresa se convierte en una institucidn educadora, en -
tanto que gquienes laboran en ella realizan diversos aprendizaijes de
socializacidn, tales como : las relaciones interpersonales y los
vinculos socioafectivos que establecen con el resto de los miembros de

la organizacidn.

De lo anteriormente expuesto se deduce la importancia que, en el aspecto c-
ducativo, posee la capacitacidn laboral. Asimismo se comprende la necesidad

de planearla y ejecutarla de tal forma que realmente se propicie el
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aprendizaje significativo de gquienes en ella participen.

Se trata, pues, de lograr que la participacién de los trabajadores en las
actividades de capacitacidn, conlleve al logro de objetivos tanto

individuales como organizacionales.

No obstante, para que la capacitacidn laboral cumpla con los objetivos
educacionales que le son inherentes, y no se traduzca en una mera actividad
compensatoria, requiere de la sistematizacidén de cada una de las etapas que
fueron descritas en el capitulo anterior: deteccidn de necesidades,
definicidn de objetivos, determinacidn de estrategias diddcticas, seleccidn
de contenidos y eleccidn de técnicas e instrumentos para su evaluacidn. Asi
mismo, necesita de la implementacidén de una etapa mis que pocas veces se
1lleva a cabo, tal vez por desconocimiento de los beneficios que aporta al -
proceso de educacidn de adultos en el trabajo; se trata del seguimiento de

la capacitacidn, tema sobre que se ahondard mas adelante.

Ademds de la sistematizacidn de todo el proceso, el cardcter educativo de
la capacitacidn laboral implica, entre otras cosas, que esta modalidad de
la formacidn de adultos se vincule con los requerimientos reales tanto de
los trabajadores como de las empresas; que se promueva el aprendizaje
significativo de los participantes; que se amplesn la interaccién grupal y
la experiencia como estrategias de aprendizaje; que la enselnza y el
aprendizaje se tornen en una unidad indisoluble; que la participacidn
individual y grupal sea activa; que el capacitador funja como coordinador
de las actividades de aprendizaje, mas no como fuente exclusiva de informa-
cidn, y que la implementacidn de actividades educativas relacionadas con su
entorno laboral motive al adulto trabajador a perfeccionarse de manera

permanente.



La capacitacidn laboral, pues, puede y debe cumplir con objetivos eminente-
mente educativos. Sin embargo, esto solo es posible si su planeacidn,
ejecucidn, evaluacidn y seguimiento se llevan a cabo tomando en cuenta
ademds de la rentabilidad econdmico - productiva a la que conduce, su papel

en el desarrollo individual y social.
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4., LA ETAPA DE SEGUIMIENTO Y EL ESPACIAMIENTO INTERSESTICNES EN EL

PROCESO DE CAPACTTACION LABORAL .

En los dos capitulos anteriores se aludid a temas que son bdsicos para fun-
damentar lo que a continuacidén se expone. Es decir, el papel del seguimien
to y del espaciamiento intersesiones en el proceso de capacitacién laboral,
dos aspectos que, de acuerdo 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 mds del proce
so de capacitacidén laboral, y el espaciamiento intersesiones se refiere a
la dimensién temporal de las actividades de aprendizaje de un curso, y en a
pariencia son dos variables entre las que no existe vinculacién alguna, en
nuestra prdctica pudimos observar que al variar su relacién, también cambia

ban los resultados de aprovechamiento de los participantes.

A partir de este hecho, surgié el interés por investigar si realmente exix-—
tia una vinculacién entre ellas y el nivel de aprendizaje de los capacitan—
dos, entendiéndose por éste no sélo la capacidad de recordar cierta informa
cién a corto plazo, sino sobre todo, la de aplicar o vincular los conoci -
mientos y habilidades adquiridos a las dirersas situaciones que asi lo exi-
jan, tanto a mediano como a largo plazo, de tal forma que el aprendizaje ge
nerado durante las sesiones de los cursos logre perdurar y transferirse a

los ambitos social y laboral.

Es claro que ademds del espaciamiento intersesiones y de la etapa de segui-
miento se conjugan otros muchos factores ( situacionales, culturales, socia
les, etc. ) para el logro satisfactorio de los objetivos de aprendizaje, pe
ro consideramos que los dos sefalados inicialmente podian incidir de manera

importante en ese sentido .
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En primera instancia, se tratara el tema relativo al espaciamiento interse-

siones de los cursos de capacitacidn.

Puede definirsele como la distribucidén temporal del contenido y de las
actividades de aprendizaje que se plancaron para satisfacer ciertas
necesidades ,y por ende, para lograr los objetivos fijados . En otros
términos, el espaciamiento intersesiones determina el ndmero de sesiones
que conforman un curso, su duracidn y su periedicidad.
Bunque no fue posible encontrar un referente tedrico alusivo al tema ,
consideramos que la distribucidén temporal de un curso de capacitacidén nece-
sita retomar , por lo menos, los siquientes criterios:
a) Diddctico — Pedagdgicos.
En tanto que el espaciamiento intersesiones influye en la planeacidn de
las actividades de aprendizaje, y por tanto, en la eleccidn de estrate -

gias diddcticas,fundamentdndose en la Teoria Curricular.

Es decir, debe considerarse que el espaciamiento intersesiones determina
en gran medida la profundidad con que serd tratado un contenido, el
tiempo que se destinard a la prdctica y retroalimentacidn, el tipo de
actividades de aprendiz‘aje que se realizardn, las posibilidades de
participacién individual y/o grupal, asi como la clase de instrumento o
técnica que se empleard para evaluar el trabajo efectuado por los

participantes y los resultados de aprendizaje.

b) Psicoldgicos.
En este sentido, puede decirse que antes de optar por un cierto espacia-
miento intersesiones, es necesario tomar en cuenta el perfil psicoldgico

de quienes participan en el proceso de capacitacidn 1 .boral, generalmen -
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te adultos .

Asi pues, la distribucién de las actividades de aprendizaje ha de
considerar sus intereses concretos, su marco referencial o historia
personal, su posible resistencia al cambio, asi como su ritmo de

aprendizaje, entre otros aspectos.

BEste dltimo, como ya se dijo en el capitulo anterior, es de gran
importancia, ya que la capacidad del adulto para aprender no desaparece
pero si se modifica, requiriendo de tiempo suficiente y de contenidos

significativos para tal fin.

Biolégicos.

Este tipo de criterios, alude a la necesidad de considerar a la edad de
los participantes y a sus caracteristicas fisioldgicas especificas, como

un factor de gran importancia en la planeacidn, distribucién y ejecucidén

de las actividades de aprendizaje.

Ello obedece, entre otras cosas, a que el organismo del adulto experi -~
menta continuas alteraciones bioldgicas que, aunque graduales y distin -
tas en cada individuo, mantienen una tendencia general hacia la declina

cidn de las funciones vitales.

No obstante que tales cambios ya fueron citados con anterioridad, es

conveniente mencionarlos de nueva cuenta:

-Se presenta una declinacidn sensorial.
°Disminuye su agudeza visual, lo cual incide en su capacidad para leer,
escribir y demds tareas de aprendizaje que requieren de la interven -

cién de este Srgano de los sentidos.



°Disminuye la agudeza auditiva, lo que puede redundar negativamente en
el aprendizaje, ya que se dificulta la comunicacidén y la comprensidn

de contenidos.

-Se presentan dificultades para la adaptacidn homeostatica.
°A medida que la edad avanza, los adultos presentan mayores dificultades
para adaptarse a las condiciones ambientales, de tal forma que, facto-
res como el tiempo , el clima, la iluminacidén o la ventilacidén -

pueden dificultar el proceso de ensefianza-aprendizaje.
-Se manifiesta una disminucidn en la energia general.

°El paulatino decremento de la energia 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 planeacidn
diddctica como en el establecimiento del espaciamiento intersesiones

de un curso.

Asi pues, tanto la duracién como la periodicidad de las sesiones del
curso, deben permitir al adulto desplegar sélo aquella energia que
tenga disponible, ya que de lo contrario, se resistird a participar en
las actividades de capacitacidn por considerar que éstas redundan

negativamente en su vida personal y laboral.

d) Administrativos.

Este tipo de criterios implica que, previamente a la eleccidn 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 términos, antes de decidir cudl serd la duracidn 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 capacitacidén laboral no interfiera con
el accionar de la empresa, sino que por el contrario, se integre a la

organizacidn 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 sefalar que algunos
autores han realizado investigaciones para determinar odmo influye 1la

distribucidén temporal de las actividades en el aprendizaije.

De Cecco * (56) se encargd 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 7 la periodicidad con que se

realizan las actividades planeadas (la prdctica) y la retroalimentacidn .

Por relacionarse con el espaciamiento intersesiones, se retoman inicialmente
los datos alusivos a la repercusidn que ejerce la periodicidad de la

practica en el aprendizaje y la retencién de conocimientos.

Los diversos estudios analizados por De Cecco (Lorge, 1930; Hilgard, 1938;
Duncan, 1951; Iron , 1966; Gagné, 1970), consistieron primordialmente en la
comparacidn de los resultados de aprendizaje obtenidos en dos grupos

experimentales.

En uno de ellos, se llevaba a cabo lo que De Cecco denomina practica
masiva,consistente en la realizacidn de las tareas o actividades de

aprendizaje de manera secuenciada pero no espaciada.

* (56) g (1D, Jdn P.: The Psydnlogy of leaming and Instnction. Bhucaticnal Bysicology
Nava Jersey, Prentice Hall, Bglewod Cliffs, 1974, pp. 253-290 passim.
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En el otro grupo, se efectuaba una prdctica distribuida, es decir, se
realizaban las tareas o actividades de aprendizaje en forma secuenciada y

espaciada.

Luego de comparar el rendimiento de los sujetos, se concluyd que el
aprovechamiento aumentaba en aquellos grupos en los que se habian distri -
bufdo o espaciado las actividades de aprendizaje, estableciéndose ademds
periodos de descanso entre una practica y otra, seglin la complejidad del

tema.

De Cecco concluyd que es preferible la prdctica distribuida a la masiva, en

tanto que la primera aporta mayores beneficios que la segunda.

Entre otras cosas, los resultados obtenidos en tales experimentos podrian
obedecer a que la dosificacidn de las actividades de aprendizaje (y por
tanto de los contenidos), asi como la inclusién de descansos entre 1las
sesiones de prdctica, tienden a disminuir la fatiga, posibilitan una mayor
ejercitacidén y contribuyen a que exista una mejor retencién y un menor

olvido.

Lo contrario ocurriria en aguellos grupos en los que la practica masiva
implicaba que se tuviera que tratar un amplio contenido en un lapso
demasiado corto para tal fin. Aunado a ello, disminuian tanto el intervalo

entre una sesidn y otra, como los pericdos de descanso entre éstas.

Ia importancia del espaciamiento, distribucidn o periodicidad de 1la
practica con respecto al rendimiento de un grupo de aprendizaje, fuc
confirmada en las investigaciones antes referidas, sin embargo existen

otras no menos relevantes, las cuales se ralizaron con el objeto de



establecer la relacidén que hay entre la retencidn de los conocimientos
adquiridos por un individuo y la prdctica que realizaba con cierta periodi-

cidad.

Este es el caso de los estudios efectuados por Ausubel, los cuales aungue
tampoco versan sobre capacitacién laboral, aportan datos aplicables a esta

modalidad de la educacidn de adultos.

Este autor sefiala que "(...) la retencidn a largo plazo, en las sesiomesde
clase y ambientes semejantes, presupone presentaciones o ensayos miltiples
(prdctica)".* (57) y agrega que, "La distribucién de la prdctica facilita
el aprendizaje significativo (y que) ordinariamente aprendizaje y retencidn

quieren decir prdctica".* (58)

Asimismo, expone queen términos generales "La prdctica distribuida es mds
eficaz que la aglomerada o masiva para el aprendizaje y la retencidn ( y que)
eficacia depende de ciertos factores tales como la edad y la capacidad de
quienes aprenden , asi como de la naturaleza, cantidad y dificultad de la
tarea de aprendizaje". * (59)

Pice que la prictica aglomerada es mas eficaz para la retencién momentdnea,
pero no para la retencidén a largo plazo. Esto implica que el estudio de
grandes cantidades de material 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 manera secuenciada y

dosificada, por decirlo de alguna forma.

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,re

* (STNBEEY, David: Psicologla Birativa. Un pnto de vista cogroscitivo, México,Ri.
Trillas, 1978, p. 320. '
* (58)Ihidam. p. 340

* (59)Thigam. p. 339



sulta menos conveniente la prdactica masificada, y si por el contrario, una
practica distribuida.

Para fundamentar lo antes expuesto, el autor alude a las teorias del olvido
(de lo que hablaremos mds adelante), y manifiesta que la practica distribuida
permite fortalecer los aprendizajes anteriores - en tanto que hace posible
reconocer y afirmar los componentes ya olvidados -, al tiempo que el
descanso (y el espaciamiento entre una sesién y otra) hace posible que se
disipe la confusidn, y que disminuyan la resistencia inicial al nuevo apren

dizaje y la fatiga.

El autor agrega gue, en consecuencia,la prdctica distribuida conlleva a una
retencidn demorada en contraste con la prictica masiva. Y sefiala que:"En -
conclusidn , parece que las sesiones de prdctica (o de revisidn) breves y
muy espaciadas que se van introduciendo cada vez mds separadas unas de

otras son mejores para el aprendizaje y la retencidn significativos". *(60)

Aunque, como ya se menciond, los datos arrojados por las investigaciones
citadas no se realizaron con el objeto de aportar oonocimientos que
redundaran en una mejor planeacién, ejecucién y evaluacién de la capacita -
cién laboral, los resultados obtenidos pueden extrapolarse a este dmbi

to .

Consideramos que en la actualidad, una de las graves deficiencias que
presentan los cursos de capacitacién laboral, es precisamente el hecho de
que son planeados, ejecutados y evaluados como "cursos reldmpagos", lo que
conlleva a que se trate un amplio contenido en un corto lapso. Esto se
traduce no sdélo en fatiga, sino sobre todo en la no profundizacién de los

temas 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 dificil el aprendizaje de
los capacitandos, y hace casi imposible que los conocimientos tedricos

supuestamente adquiridos se apliquen en el dmbito laboral.

Este es quizd uno de los motivos por los que se califica a los cursos de

capacitacidn laboral como no productivos e incluso como innecesarios.

Al respecto, William Mc. Gehee * (61), el tnico de los autores revisados
que contempla al espaciamiento intersesiones como un aspecto trascendente
en la planeacidn y ejecucién de los cursos de capacitacién laboral, sefiala
que "(...)si la prdctica estd damasiado prdxima, el empleado puede no
ap'render eficazmente, debido a la fatiga, cansancio o interferencia de
reacciones. (...) Es perfectamente posible que la superioridad aparente de
la préctica espaciada se deba a que los periodos de descanso o de entrega a

otras actividades, permiten que se disipe la fatiga y el cansancio ".

Asimismo agrega, que no existe un intervalo dptimo de espaciamiento entre
una sesion o practica y las subsecuentes. Alude a las investigaciones que
al respecto realizaron Woodworth y Schlosberg en 1964, quienes concluyeron
que: "el intervalo dptimo difiere, seqin la clase de actividad, lo mismo
que con la longitud del periodo del trabajo. Actualmente, en ausencia de
leyes universales aplicables, cada situacion prdctica requerird su propia
investigacidn especifica para determinar los periodos dptimos de descanso y

trabajo". * (62)

Puede inferirse, que un adecuado espaciamiento intersesiones de los cursos
de capacitacidén, permite dosificar contenidos, practicar y retroalimentar.
* (61) MO.GHEE, W.:Capecitacidn, Pdiestramiento y Fomecidn &@ Persaml, la.reinpresidn,

México, M. Limsa, 1986, p.172.
* {62) Ibidan, p. 173.
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Toca ahora el turno de referirnos al sequimiento de la capacitacidn
laboral, factor que conjuntamente con el espaciamiento intersesiones, puede
jugar un papel muy importante enel grado de aprovechamiento de quienes

participan en los cursos impartidos.

Es conveniente sefialar que también son escasos los referentes tedricos que
aluden a2 lo que es o implica el sequimiento de la capacitacién laboral. .

Existen dos conceptos generales que a continuacidn se transcriben.

El primero de ellos es el propuesto por Alfonso Siliceo * (63), quien
concibe al seguimiento como "La medicidn 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 conocimientos, creatividad, dnimo, compromiso y otros de
igual importancia; se debe establecer un sistema de intercomunicacién pos -
terior al curso, entre el tercero y el cuarto mes (que proporcione tales

datos)". Evidentemente, le ubica sOlo como evaluacidn final alterna.

El segundo concepto es proporcionado por el COPARMEX, que le concibe como:

"El encadenamiento de los procesos de andlisis y evaluacidn, y también de
la prolongacidn de la formacién del ambiente profesional, esto es, las
modalidades particulares del acto @ la capacitacidn y las acciones especi -

ficas posteriores a la formacidén". * (64), pero no se especifican éstas.

No obstante, creamos que el sequimiento es e implica algo mis que lo
mencionado anteriormente, ya que por su importancia, debe considerarse como
una etapa mds dentro del proceso de la capacitacién laboral, aunque gaxral-
mente no se conciba asi y enmy pocos casos se realice en aquellas empresas

en las que se imparten cursos de esa modalidad de la educacidén de adultos.

* (63) SIGDA,, op. cit. p. 118

*{64) ' itivided-Caliced-Capacitacidn® en: Caracitacidn Prodictiva, GFARMY, Mxim,
1988, vol. I, p. 6.



Concebimos al seguimiento como la etapa del proceso de capacitacidn laboral
que permite, por una parte, evaluar los resultados de dicho proceso, y por
la otra, corregir, orientar o en su caso afirmar aquellas conductas que ma—#
nifiesta el participante como resultado de su intervencidén en las activida-

des de aprendizaje de un determinado curso.

Es conveniente hacer notar que el seguimiento trasciende los limites de la

evaluacidn y que debe cumplir con una doble funcidn.

Una de ellas, es evaluar de manera permanente el proceso de capacitacién, -
detectando por este medio no sélo los avances, sino también los obstdculos,
limitantes, fallas y desviaciones tanto de la planeacidén como de la ejecu ~

cidén de los cursos impartidos.

La otra funcidn se refiere a que la aplicacidn del seguimiento posibilita -
vincular de una manera mis efectiva la teoria con la practica, permitiendo
que el sujeto no sélo retome lo aprendido, siqo que sea capaz de aportar -

creativamente elementos que eficienticen su desempefic social y laboral.

Asi pues, por medio de esta asesoria, el capacitaaor puede observar partici
pativamente tanto conductas que se relacionan con el contenido tratado du-~
rante las sesiones ( y que implican una aplicacidn préctica de ciertos cono
cimientos ), como los aprendizajes colaterales y cambios actitudinales evi-
denciados por los participantes.

Sin embargo, no sdlo se identifican mediante el seguimiento aspectos positi
vos, sino también conductas que ponen de manifiesto la confusidn, el olvido

y las resistencias al cambio.

Por ello puede decirse que, gracias al seguimiento, el capacitador estard -
en condiciones de asesorar a aquellos trabajadores que no hayan alcanzado -

los objetivos de manera satisfactoria



En este sentido, el seguimiento hace las veces de retroalimentacidn. Aunque
este término tiene diferentes connotaciones, en este caso serd empleado pa-
ra hacer referencia a una actividad més’ééhtro del proceso de ensefianza -
aprendizaje de los capacitandos.

Dicha actividad, ha de realizarse luego de las evaluaciones intermedias o -
parciales y de la final o sumaria, en tanto que éstas aportan datos referen
tes a las partes de la tarea de aprendizaje que requieren de un tratamiento
especial o mis profundo.

Ia retroalimentacién puede ser extrinseca ( si proviene del capacitador) o

intrinseca { cuando la origina el propio sujeto ).

Entendida de esta forma, la retroalimentacidn deberd cumplir con las funcio

nes y objetivos que se mencionan a continuacion :

Desarrollar y/o reorientar conductas, actitudes y habilidades.
Detectar aprendizajes c¢olatérales .

Observar la reconstruccién particular del conocimiento que -
haga cada participante.

Poner de manifiesto al grupo, y a cada uno de sus miembros ;
qué partes de la tarea de aprendizaje no se han dominado to-

davia.

Motivar al sujeto y al grupo para que concentren su atencidn
y sus esfuerzos, selectivamente, para aprender lo que aun no
se ha comprendido o asimilado por completo, pretendiéndose -

con ello perfeccionar el aprendizaje.
Favorecer la comunicacidén y la integracidn de equipos de tra

bajo .

*NOTA: el témino " retroalinentacidn” o se usa amo sindnino de sinple verificacicn e -
s .
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° Aclarar aquello que, aunque de manera inicial no habia presentado
mayores problemas para su comprensidn, posteriormente resultd confuso y

dificil de aprender , recordar y aplicar, corrigiendo errores detectados.

Afirmar conocimientos y actitudes que se ajustan adecuadamente a lo

aprendido

Bhora bien, en términos generales, puede decirse que a consecuencia de
la retroalimentacién que reciba un individuo o un grupo "(...)} aumenta
su confianza en la validez del producto de su aprendizaje, se consolidan
los conocimientos que adquirid, y se vuelve capaz de concentrarse y de
atender aquellos aspectos de la tarea que exijan ser perfeccionados".

* (65)

Aunque esta retroalimentacién serd en principio extrinseca (brindada
durante la etapa de asesoria -segquimiento por el capacitador), es
propdsito de la accidn educativa que paulatinamente se torne en intrin —
seca , es decir, que sea el propio sujeto quien detecte sus fallas,
errores o deficiencias, a fin de que él1 szmo reoriente su conducta

hacia el logro de los objetivos establecidos.

Como puede observarse, la doble funcidn que debe cumplir la etapa de
sequimiento ,la de evaluacién y la de asesoria-retroalimentacidn , le

confieren gran importancia en el proceso de la capacitacidn laboral.

Por ello, no sdlo es adecuado incluirle dentro del proceso general de

capacitacién laboral, mds aun, lo consideramos necesario.

Creemos que, la eleccidén de un adecuado espaciamiento intersesiones de

los cursos, aunada a la ejecucidn del sequimiento, pueden contribuir -

* (65) ABEAL, D., qo. cit. p. 367



no sélamente a mejorar el aprovechamiento de los capacitandos, sSino

también a incrementar el impacto dela capacitacién en el dmbito laboral.

Cabe destacar que en atencién 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 capacitacién no sélo sean capaces de aprender
momentdneamente un cierto contenido, sino que ademds logren retener y

transferir lo aprendido a otras situaciones durante periodos considera -

bles.

Por este motivo, se hard alusidn a algunos referentes tedricos 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 teorias que intentan explicar por qué algunas de
las cosas que aprendemos intencionalmente perduran mds en nhuestra
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 organiza‘cio'n o estructura mds o menos ldgica, de la
practica 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 retroalimentacidn .

De acuerdo con Smirnov * ({66) "La memoria es el reflejo de lo que
existié en el pasado. ©Este reflejo o recuerdo estd basado en su

fijacidn, actualizacidn o funcionamiento en el futuro ".

* (66) MIRNV, A.A., Rubinstein y otros: Psicologia, Madoo, Ri. Grijalio, 1964, p.X1-224.
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Agrega que existen dos tipos o formas de memoria: la involuntaria y la vo -
luntaria. Lo que se fija en la memoria es resultado directo del significa
do que un ciertohecho o conocimiento tiene para el sujeto. Ia memoria
involuntaria se diferencia de la voluntaria en que la segunda es consecuen
cia de una tarea fijada con el fin expreso de aprender y recordar algo; por
ende, la memoria volmtaria es generalmente consecuencia de una actividad

de aprendizaje seleccionada.

Para este autor, de una forma similar el recuerdo puede ser no intencionado
o intencionado. ILa importancia de ésto, es que los hechos fijados en la
memoria se recordardn segun la experiencia y los intereses del sujeto. EL
recuerdo cambiard y se reconstruird de acuerdo a las circunstancias, la
actividad, los intereses, el estado emocional y a todas las caracteristicas

de la personalidad de un individuo.

Por su parte, EI1is * (67) considéra que existen tres procesos necesarios
para la memoria: la codificacidn, el almacenamiento y la recuperacidn.
Define a la codificacién como a la transformacién de eventos de tal manera

que puedan ser almacenados (ya sea en forma verbal o de imdgenes), lo cual

se lleva a cabo durante lo que ordinariamente se denomina como aprendizaje.

Para el proceso de almacenamiento de la informacidén, se presentan tres
etapas: la memoria sensorial o icdnica, la memoria a corto plazo y la

memoria a largo plazo. * (68)

° Memoria Sensorial o Icdnica.

Durante la etapa sensorial, se recibe una cantidad mayor de informacién de

* (67) BLLIS, Henry: Fundamentes del aprendizaje v Procescs (ognescitives del Forwre, MExioo,
Ed. Trillas, 1986, p. 147

* (68) mhigam. . 157- 163, passim.
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la que podemos procesar eficientemente. Por lo tanto, la memoria sensorial
es un sistema de almacenamiento de gran capacidad donde se conserva la

informacidén por sélo un breve espacio temporal.

Ia informacién en la memoria sensorial decae de una manera extremadamente
rdpida (en cuestién , incluso, de segundos) y después es imposible evocar-

S5€.

Finalmente, la fraccién de informacidn que se ha seleccionado para el

procesamiento posterior, pasa a la siguiente etapa: memoria a corto plazo.

° Memoria a Corto Plazo.

Se refiere a la rdpida pérdida de la memoria en un periodo muy breve. En
el caso de que lo aprendido llegue a ser ejercitado o procesado de alguna
manera, entonces podrd ser transferido a la memoria a largo plazo.

Be no-ocurrir lo-anterior; serd olvidadoy por ello, resultan tan ifgortantes
la practica y la retroalimentacidn para que el sujeto fije y retenga en su

memoria un cierto contenido de aprendizaije.

° Memoria a Largo Plazo.

Se presenta cuando el intervalo de retencidén es mds o menos duradero. La
memoria a largo plazo funciona con aquella informacidn que ha ingresado a

un sistema de almacenamiento relativamente permanente.

La memoria a largo plazo es activa ya que implica la seleccidn, organiza -
cidén y consolidacidén de los materiales, en estrecha vinculacidn con sus
cualidades y significado para quien pretende evocar algun suceso, conoci -

miento o fendmeno.



Ias diferencias individuales resultan importantes para la memoria a largo
plazo, en tanto que los intereses, necesidades, expectativas, etc. de un
sujeto, determinardn en gran medida si la informacién recibida serd o no

retenida dqurante un tiempo considerable.

Finalmente, el proceso de recuperacidn (tercero de la memoria segin Ellis),

consiste en el hecho de asegurar que una gran cantidad de informacidn se

pueda recuperar en el momento necesario.

En términos generales, puede decirse que la recuperacién dela informacidn
que se encuentra en la memoria, depende del almacenamiento organizado y sis
temdtico necesario para lograr un recuerdo. Este proceso es constante, ya
que continuamente se cambia, organiza y reorganiza, especialmente cuando

se incorpora nueva informacidn.

Aungue se piensa que una vez que la informacién ha llegado a la memoria a
largo piazo presénta una resistencia mucho mayor al olvido, ésta puede

olvidarse si no existe una prdctica o evocacién adicional.

Los intentos hechos para explicar par qué surge el olvido, se circunscriben
primordialmente dentro de dos teorias: la del decaimiento y la de la

interferencia.

La priméra se basa en el supuesto de que las huellas que un evento o
conocimiento dejan en la memoria decaen o se debilitan automdticamente con
el paso del tiempo, lo cual es resultado de alguna propiedad interna del
sistema nervioso. Aasi pues, el olvido es el resultado natural del princi -

pio del decaimiento de las huellas de la memoria.

A su vez, la teoria de la interferencia hace hincapié en que el olvido o -



185,

curre debido a los efectos de interferencia que ejerce un aprendizaje nuevo
sobre uno anterior. Esta teoria sefiala que la razdn por la cual olvidamos,
es que el aprendizaje nuevo interfiere con las huellas que estdn en la
memoria. Asi pues, los nuevos aprendizajes se convierten en factores que

inhiben los recuerdos y propician el olvido.

Esta dltima teoria ofrece la ventaja de que puede ser probada experimental-
mente, en tanto que la teoria del decaimiento ha presentado serios problemas

en este sentido.

Por otra parte, y de acuerdo con la teoria de la interferencia, Ellis
propone una serie de factores (o supuestos) que pueden influir en el olvido

y en la retencidn de un conocimiento o evento.

El primero de ellos indica que, una manera de minimizar el olvido, es
incluir un periocdo 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 seqgundo 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 retencidén. Asi pues, mientras mayor sea el grado de

aprendizaje original, mayor serd su resistencia al olvido.

El tercersupuesto sefiala que los factores contextuales que favorecen el
aprendizaje de un individuo, actdan en igual sentido en lo que respecta a

su retencidn y viceversa.

El cuarto factor que influye en la retencidn o en el olvido de un material

de estudio o de un cierto suceso, es el relacionado con la existencia o
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inexistencia de una prictica de recuperacidén (prdctica cotidiana y retroa -
limentacidn), 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 jnfluir 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 atencidn centrada en contenidos especifi-

cos y la adecuada estructuracién de la informacidn.

Tanto el conocimiento de estos factores, como la revisidn de conceptos
relacionados con la retencidén y el olvido, resultan de utilidad parala

planeacién de los cursos de capacitacidn laboral.

Consideramos que al planear los cursos de capacitacién, debe indluirse como
uno de los cobjetivos primordiales el de que los participantes no sélamente
aprendan y almacenen en su memoria ciertos contenidos por un corto plazo,
sino- sobre todo; que como resultado de 1as™ actividadss dé apréndizaje
logren retenerlos y aplicarlos por un tiempo considerable hasta que éstos

se realicen de una forma intrinseca.

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.

Creemos que las sesiones que comprende un curso, deben espaciarse lo
suficiente para contrarrestar la fatiga y para permitir la profundizacidn
de los temas a tratar, al tiempo que se hace posible una participacidn mds

activa de los participantes.



Aunado a ello, consideramos que la ejecucidénde la etapa de seguimiento
durante un curso de capacitacidn, conlleva a minimizar el olvido de lo que
ya se aprendié, mediante una préctica y recuperacidn de los materiales de

estudio.

En el siguiente capitulo, se describird el estudio que se realizd 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 curso de

capacitacién laboral.

Independientemente de los resultados dque se obtengan, pensamos que el
estudio constituye un esfuerzo mds por aportar datos que enriquezcan el
dmbito de esa actividad educativa que se dirige a los adultos y que se

lleva a cabo en su dmbito de trabajo.
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5. EL ESTUDIO.
5.1 DESCRIPCION DEL ESTUDIO.
1. RESUMER.

El presente estudio se realizd en el periodo comprendido entre los meses de
abril y Jjulio de 1989, en dos diferentes empresas privadas ubicadas en el
drea metropolitana de la capital del pais.

Aungue en ambas se impartidé un mismo curso de capacitacidn laboral ( “"Mane-
jo Eficaz de Personal I Liderazgo Situvacional" }, existieron dos 7 diferen—

cias fundamentales que se expondrdn a continuacidn.

En una de las empresas se implementd el curso durante 5 dias consecutivos :
4 horas diarias, siendo un total de 20 horas|curso. El espaciamiento inter
sesiones fue diario y no se ejecutd la etapa de segujmientb.

En la otra empresa, el curso se impartid en un lapso de dos meses y medio :
una sesidn cada 15 dias, siendo también un total de 20 horas | curso. En -
este caso, el espaciamiento intersesiones fue quincenal y si se ejecutd la
etapa de seguimiento de la capacitacidn, consistiendo ésta en 4 horas de a-

sesoria directa por cada 4 horas de curso.

Quicnes tomaron parte en esta Ultima modalidad de la capacitacién laboral ,
conformaron el grupo al que llamaremos B . El grupo A intervino en la

modalidad descrita inicialmente.

Luego de evaluar los resultados de aprovechamiento obtenidos por ambos gru-
pos, y de compararlos, se observd que la implementacién de la segunda
modalidad que implicaba un espaciamiento intersesiones mayor ( quincenal -
en vez de diario ) y la ejecucién de la etapa de seguimiento, propicid un -

mejor aprovechamiento.
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2. OBJETIVO GENERAL DEL ESTUDIO .

El objetivo general de este estudio, fue determinar si un mayor espaciamien
to intersesiones durante el curso y la ejecucidn de la etapa de seguimiento
influian o no en el grado de aprovechamiento de los capacitandos y en qué -

medida lo hacian .

Ello, con el fin de rescatar de nuestra practica pedagdgica algunos elemen-

tos que pudieran ser de utilidad en dmbitos similares.

No obstante, es conveniente mencionar que los resultados obtenidos no bas-

tan para establecer generalizaciones, pues su cobertura es limitada .

De cualquier forma, el estudio realizado constituye un intento por retomar
de la practica cotidiana del pedagogo elementos que favorezcan la funcidn -

educativa de la capacitacidén laboral.

3. DEFINTIUCTIOHN DE HIPOTES STIS S .

H El grupo B , cuyo espaciamiento intersesiones es quincenal y en el
1

gue se ejecuta la etapa 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 .

H0 No hay diferencia en el aprovechamiento de los grupos A y B .

4. D EFINTITCTIOHN DE VARTIABTILTES .

Variable Independiente 1 . EL CURSO DE CAPACITACION LABORAL : "MANEJO

EFXCAZ DE PERSCNAL l LIDERAZGO SITUACIONAL"
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Se definid al curso cam : la unidad de estructuracidn del trabajo de la ca-
pacitacién laboral, el cual incluia tanto los contenidos temdticos como las
actividades plancadas para el apreadizaije de los capacitandos, y por ende ,

para el logro de los objetivos preestablecidos.

El curso estaba conformado por 10 temas , trabajdndose dos de ellos en ca-

da una de las cinco sesiones en que fue impartido.

Variable Independiente 2. EL ESPACIAMIRITIO INTERSESTCONES.

Se definid como la distribucidn temporal del contenido temdtico y de las ac

tividades de aprendizaje del curso.

Incluyd el nimero de sesiones efectuadas , en este caso 5 , su duracidn
que fue de 4 horas por sesidén en ambos grupos , y su periedicidad : dia

rio enm el grupo AV quincenal én &l grapo B .

Variable Independiente 3. IA ETAPA DE SEGUIMIENTO .

Se definié como la fase del proceso de capacitacidn, consistente en la ase-
soria directa por parte del capacitador , con fines de evaluacidn, retroa
limentacidén y vinculacién tedrico - préctica del contenido del curso .

La etapa de seguimiento se realizd sélo en el grupo B, y consistid en 4 ho
ras de asesoria ademds de las 4 horas | curso de que constd cada sesién.

Por ende, en el grupo A uUnicamente hubieron 20 horas | curso, en tanto -

que en el grupo B se impartieron un total de 40 horas | curso — asesoria.

Para los fines de este estudio, tanto el espaciamiento intersesiones como —

la etapa de seguimiento, son evaluadas conjuntamente; es decir, no se midié
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el efecto de cada una por separado, sino en su totalidad.

Asi pues, se considera que el aprovechamiento del grupo B fue resultado -
de la conjuncidén de ambos factores, y no de uno de ellos en particular.

En el caso del grupo A , los resultados de aprovechamiento pueden ser a-
tribuidos a la variacidn de ambos factores : el espaciamiento intersesio -
nes fue diario , y menor gue en el otro grupo , y no existié la etapa de se

guimiento.

Variable Dependiente 1 . EL APROVECHAMIENTO DE IOS CAPACITANDOS.

El aprovechamiento de los capacitandos se definid como el grado de campren-

sién, asimilacidn y aplicacidn del contenido temdtico del curso.

Para determinar el grado de aprovechamiento de los capacitandos, se aplica-
ron. instrumentos de evaluacidn diagndstica : 1. en cada grupo. , de-proce-
so o formativas :4 en cada grupo , final o de producto : 1 en cada -

caso y final o de producto - alterna : 1 en cada grupo

5. 8 I STEMA A 'DE M EDICI O N .

Con el fin de establecer el grado de aprovechamiento de los capacitandos se
empled un sistema de medicidn de los resultados arrojados por los instrumen

tos de evaluacidn que se aplicaron en ambos grupos.

Este sistema de medicién incluyd cuestionarios con prequntas abiertas y ce

rradas, basados en los contenidos temdticos tratados en el curso.

Se emplearon varios tipos de preguntas cerradas : de respuesta alterna, de
opcidn o seleccidn miltiple, de correspondencia o términos parcados, asi co

mo de asignacién de un juicio de valor.



Las preguntas abiertas ( llamadas también de respuesta construida 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 pregquntas cerradas .

La evaluacién diagndstica constd 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 consituidos por 5 reactivos cada uno de ellos. En estos ins
trumentos de evaluacidn se combinaron preguntas con respuestas abiertas y

cerradas. * ( Ver anexo No. 16, pp. 209 - 212 )

En el caso del instrumento aplicado durante la evaluacién final o de produc

to, consté de 10 reactivos con respuesta abierta.* ( Ver areso No. 17, pp. 213-214)

A su vez, el cuestionario correspondiente a la evaluacidn final o de produc
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 instru
mentos de evaluacidn, se empled una escala literal integrada de la siguien-
te forma : MB ( que implicaba un alto gradc 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 correspondié a 10| 9,1la B a 8| 7,1la S a6

y la N5 a 5.
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6. DEFINICIORN DE RESPUESTAS.

En el caso de las prequntas cerradas, las respuestas aludian a criterios -
preestablecidos; tales criterios estuvieron plasmados en los contenidos te-
miticos que se revisaron como parte de las actividades de aprendizaje. Por
tal motivo, las respuestas carectas tenian que ajustarse a datos especifi-
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 ponian de manifiesto la comprensién y asimilacidn de un concep
to, tema o procedimiento. Se consideraron como incorrectas las que eviden-
ciaban confusién, olvido o desconocimiento de un co;lcepto, tema o procedi-

miento, en funcién de lo que se habia establecido durante las sesiones.

7. M E T O D O .

Puesto que no se utiliza el proceso de seleccidn o aleatorizacidn para asig
nar los sujetos a los grupos, sino que se tomaron grupos ya formados de a-
cuerdo a procedimientos no experimentales, y dadas las diferencias con res-
pecto a edad, escolaridad, experiencia laboral, etc. entre los suijetos de -
los mismos, se ubica a este estudio como : * Un disefio preexperimental de

i

comparacion estdtica con pretest ® ( Castro, 1978 ).

Desglosando, se observa que es un disefio 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 alqunos procedimientos para efectuar comparaciones formales en diferen-

tes momentos al mismo grupo y entre los dos grupos.



Es estdtico puesto que la poblacidn o grupo ya estaba formada arbitrariamen
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 disefio : " De grupo de control
no equivalente ".
El procedimiento o implementacién de este estudio, comprendid tres fases o

etapas : pretest, tratamiento o intervencién y revisién demorada. Tales

fases serdn detalladas mds 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 afios.

La distribucidn por edades, en ambos grupos, se presenta en la siguiente ta

bla :

EDAD EN GRUPO A GRUPO B |
2R0S NO. SUJETOS NO. SUJETOS
25 | 29 ' 3 4
30 | 34 7 5
3% | 39 6 4
40 | 45 4 7
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Otros elementos de importancia a considerar para la tipificacién de los su-

jetos que participaron en el estudio fueron que :

a) Todos los participantes eran de sexo masculino.

b) La totalidad de ellos desempefaba funciones de " mandos intermedios " .
Este hecho resultd relevante, dado que uno de los objetivos de las empre
sas en las que se implementd la capacitacidn, era propiciar una mejor vy

mds eficaz relacidn entre los capacitandos y sus subordinados.
c) El nivel socioecondmico de los capacitandos era medio.

d) Su grado minimo de escolaridad era el medio bdsico, y el mdximo, el me-
dio superior. Esta caracteristica revestia de importancia dado que un -
grado menor de escolaridad hubiera dificultado la comprensidn de los con
tenidos temdticos del curso, y por ende, podria obstaculizar tanto el -
trabajo individual como el grupal.

A continuacidn se presenta una tabla que resume el nivel de escolaridad

de los capacitandos :

GRADO  DE GRUPO A | GRUPO B |
ESCOLARIDAD NO. SUJETOS NO. SUJETOS
4 ¢
MEDIO BASICO 7 1

0
MEDIO SUPERICR 13 9

e) Todos los participantes tenian, por lo menos, 3 afios de antigledad en -

sus respectivas empresas.
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9. METODDO DE SEIECCION DE ILOS PARTICIPANTES EN FEL ESTUDIC .

En lo que respecta al método de seleccidén de quienes participaron en el
estudio, es conveniente aclarar que las empresas proporcionaron el listado
que contenia los nombres de las personas gue tomarian parte en el curso de

capacitacidén laboral a implementarse.

Seqin se indicé verbalmente, cada una de las empresas eligid a aquellos em-
pleados que, por el tipo de funciones que desempehaban, requerian de la ca-
pacitacion.

En ambos casos, la empresa se encargd de notificar a los empleados que
participarian en un curso de capacitacidn, y que deberian hacerlo regular y

puntualmente, asi como los objetivos de su intervencidn en el mismo.

0. ESCENARIOS DE LA CAPACITACION LABORAL .

Como el curso en cuestidn se ejecutd en dos escenarios diferentes, éstos se

describen por separado :

ESCENARIO PARA EL GRUPO A .

En este caso, el escenario de la capacitacién estuvo constituido por una sa
la de usos miltiples lo suficientemente amplia para la realizacién de las

actividades de aprendizaje.

Contaba con una serie de sillas y mesas que podian moverse con facilidad, -
lo cual favorecid a la realizacidn de cierto tipo de actividades, principal

mente, la de las llamadas técnicas para el aprendizaje grupal.

Asimismo, la sala poseia una adecuada ventilacién y una buena iluminacidn

tanto natural como artificial.



En lo, que respecta a los materiales de apoyo, existian : pizarrdn, rotafo -

lio y pantalla automdtica para la proyeccién de peliculas.

ESCENARIO PARA EL GRURO B .
También en este caso se contd con una amplia sala para usos miltiples, en
la cual se llevo a cabo el curso de capacitacidn.

E] mebiliario estaba integrado por una serie de sillas y mesas mdviles, aun

que las primeras no eran del todo cémodas.

La ventilacidn e iluminacidn del lugar resultaron adecuadas para el tipo de

trabajo que se desempefid.

Sin embargo, dicho escenario sdélo contaba con rotafolio y pizarrdn como

medios de apoyo para las actividades de aprendizaje.

11. MATERIALES APOYO O MEDIOS AMILIARES PARA LA CAPACIACION .

Con el fin de facilitar el proceso de enseflanza - aprendizaje durante el
curso de capacitacidn que se implementd, y de que las sesiones posibilita-
ran la participacién de los capacitandos en todas las actividades planeadas,

se utilizaron diverseos medios auxiliares o recursos de apoyo.

A continuacién se enlistan, ajustdndose a la clasificacidn propucsta po

ad

John W. Bachman que fue citada en otro punto del presente trabajo.

A)

- Pizarrdn. - Rotafolio.
- Manuales de autoaprendizaje. - Cuadros sindpticos.

- Cuestionarios impresos. ~ Ilustraciones diversas.
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- Tablas. - Formatos.
- Guias de observacidn. : — Guias de andlisis.
- Tarjetas. — Tablero simulador con fichas.

Rompecabezas.

B. MATERIAL, AUDICVISUAL .

~ Peliculas.

- .Acetatos.

- Monitor.

- Retroproyector.

- Videocassettera.

2. P R O C E D I M I E K T O .

La imparticidn del curso "Manejo Eficaz de Personal | Liderazgo Sitvacional"

se sujetd al siquiente horario :

En la empresa A ( Grupo. A }, las sesiones comenzaban 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 concluian a las 18:30 hrs. Sin embargo, en este grupo se
implementd la etapa de seguimiento del proceso de capacitacidn, que como ya
se dijo, consistié en 4 horas de asesoria directa ademis de las 4 horas|

curso de cada sesidn.

Aunque el contenido temdtico del curso fue trabajado de manera grupal en am
bas empresas, durante la etapa de seguimiento ( que sdlo se realizd en la -

empresa B ), la asesoria fue mds bien individualizada, a fin de aclarar
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dudas y de reorientar actitudes personales.

El procedimiento constd de tres etapas que fueron :

I. PRETEST .

Durante la primera sesidn, y luego de haber dado la bienvenida a los parti-
cipantes, se aplicd un instrumento de evaluacidn diagndstica en ambos

grupos.

Conforme las evaluaciones iban siendo entregadas por cada uno de los
capacitandos, el asesor o capacitador las leia con el objeto de tener una i
dea de los conocimientos que los participantes tenian sobre el tema del

curso, de sus expectativas, intereses, etc.

Posteriormente se daba inicio a la sesidn de manera formal, procediéndose a
trabajar conjuntamente los dos primeros mddulos del curso.

Es. conveniente meneionar que las evaluaciones diagndsticas de ambos  grupos
fueron revisadas después con mayor profundidad, a fin de poder cuantificar,

comparar y analizar los resultados.

II. TRATAMIENTO .
Dado que existieron diferencias de importancia a este respecto, el tratamien

to efectuado en cada uno de los dos grupos, serd descrito por separado.

TRATAMIENTO EN FL GRUPO A

1) Se llevaron a cabo 5 sesiones consecutivas ( una semana laboral ); la du

racién de cada una de ellas fue de 4 horas. Asi pues, el curso se ejecutd

en 20 horas.



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Las sesiones iniciaban a las 14:30 hrs. y concluian a las 18:30 hrs.

Transcurridas las dos primeras horas de cada sesidn hubo un receso de 15

minutos con el fin de evitar la fatiga.

Cada sesién de trabajo se realizd conforme a la planeacién diddctica que

se plasmd en la carta descriptiva anexa. * ( Ver anexo No. 19,pp. 218-242 )

En cada una de las sesiones se abordaron dos de los diez mddulos que con
formaban el curso de capacitacidn:" Manejo Eficaz de Personal | Lideraz-

go Sitwacional ".

Al inicio de la segunda, tercera, cuarta y quinta sesiones se aplicd un

_instrumento de evaluacidén de proceso o formativa. Ia evaluacién

realizada durante la segunda sesidn era alusiva a los contenidos
temdticos trabajados durante la sesidn anterior, y asi, sucesivamente.

Es conveniente mencionar que la evaluacidn de proceso CorreSpordiente a
los médulos 9 y 10 formd parte de la evaluacidn final o de producto. No
obstante, para fines estadisticos fue cuantificada tanto por separado co

como en conjunto.

Ia evaluacién final o de producto tuvo que realizarse el lunes siguiente
al dia viernes en que finalizd el curso, sin que la empresa objetara tal

actividad.

La evaluacidn sumaria alterna ( revisién demorada ) se llevo a cabo 30
dias después de la terminacidn del curso.
El espaciamiento intersesiones fue diario y no se ejecutd la etapa de se
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TRATAMIENTO EN EL. GRUOPO B .

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Se efectuaron 5 sesiones en dia viernes.

Se realizaban un viernes si y un viernes no, por lo que el espaciamiento
intersesiones se considerd quincenal. En estos términos, el curso de ca

pacitacidn se impartid en el transcurso de dos meses y medio.

Ia duracién de las sesiones, los recesos y la planeacién diddctica,

fueron exactamente iguales que en el grupo A .

De las 09:00 a las 13:00 hrs. del dia en que se llevaron a cabo las
sesiones, se implementd la etapa de seguimiento de la capacitacidn.

Esta actividad consistidé en 4 horas de asesoria directa del capacitador
a los participantes. En este lapso se les visitaba, con el propdsito de
observar directamente la conducta de los capacitandos en relacidn con el
contenido temdtico del curso. Ello permitid detectar fallas, omisiones,

confusiones y prdcticas inadecuadas, asi como todo lo contrario.

Paralelamente, se elaboraron anexos en los que los capacitandos retroali
mentaron lo aprendido y lo vincularon mds estrechamente con su realidad
laboral.

Esta actividad de evaluacién - retroalimentacidn, es descrita con mayor

profundidad en la carta descriptiva anexa. ( Ver anexo MNo. 19,pp.218-242 )

Tanto las evaluaciones de proceso, como la final o de producto, fueron a

plicadas en la misma forma que en el grupo A .

También en este grupo se practicd una evaluacién sumaria alterna (re

visién demorada) un mes después del término del curso.
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III. REVISION DEMORADA .

La tercera y \ltima etapa o fase del procedimiento, fue la revisidn demora-

da.

la revisidn demorada consistid en la aplicacidn de un instrumento de evalua

cién sumaria alterna muy similar al de la evaluacidén final o de producto.

En ambos grupos la revisidn demorada se efectud 30 dias después de la culmi

nacién 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 estadisticos obtenidos al revisar los instru

mentos de evaluacidén diagndstica, de proceso y final.

En suma, la revisidn demorada permitiria saber si la modalidad implementada
en el grupo B ( con espaciamiento intersesiones quincenal y etapa de se-
quimiento ), contribuia o no a lograr un mejor aprovechamiento de los capa~
citandos. Es decir, haria posible detectar si tal modalidad de la capacita-
cidn coadyuvaba a mejorar el recuerdo a largo plazo de lo aprendido o si no

tenia repercusiones al respecto.

Aho;:'a bien, resulta necesario aclarar que aunque metodolégipamente es comin
emplear el término "seguimiento" para describir a la tercera fase.del pro-
cedimiento desarrollado, en este caso se utiliza en su lugar el de revisién
demorada ( Ausubel, 1978) para diferenciarle de la que en este trabajo es -

considerada como una etapa mds del proceso de capacitacidn.
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V.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE DATOS DE IOS GRUPOS A Y B .

En las tablas 1 ( para el grupo A ) y 2 {(para el grupo B ), se resume -
la cuantificacién de los resultados de aprovechamiento | No. de Sujetos, cob
tenidos durante los diferentes momentos del curso de capacitacidn laboral

que se implementd.

En las columnas horizontales aparece el tipo de evaluacidn al que correspon
den tales resultados. Asi, la ED se refiere a la diagndstica, 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
y9 laB a8y 7, laSa6yla H5ab. En tales columnas, se anota el -
niimero de sujetos que obtuvieron dichas calificaciones. * ( Ver tablas 1y

2 pp. 243y244 ).

Ahora bien, con el fin de obtener el promedio de aprovechamiento por sesidn

y por grupo, se empled la siguiente férmula aritmética :

X _=5(f )
= f
Donde :
= = sumatoria
£ = frecuencia
PM = punto medio

* NOIA : las iniciales usadas en las teblas 1y 2 pama hecer referencia a tipos & evaluacidn
y resultados de aprovedeEmiento, se amplean también an el resto & las tablas.
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Los resultados obtenidos por medio del empleo de esa férmula base, se pre -

sentan en las tablas 3 a 10 A y B. * ( Ver pp.245-252 )

Es conveniente seflalar que esa misma férmula se utilizd para obtener los -
promedios de aprovechamiento de los grupos en las evaluaciones final y final

alterna.

A continuacién puede observarse, de manera resumida, la comparacidén efec -
tuada entre los grupos A y B con respecto a los promedios de aprovecha-

miento | tipo de evaluacién.

TIPO DE GRUPO A GROPO B DIFERENCIA
EVALUACION DE PROMEDIO

o) 6.1 5.7 0.4 i

EP - 1 6.8 6.4 0.4

EP - 2 7.5 7.8 0.3 *

EP - 3 7.9 8.6 0.7

P - 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 sequnda evaluacién de proceso, tendencia que habrd de conti-

nuar hasta la final alterna.
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También puede observarse que en la evaluacidn diagnéstica aplicada como pre
test, ninguno de los dos grupos alcanzd 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 evaluacidén de proceso continuaron favoreciendo

al grupo A , aunque ligeramente.

No obstante, y como ya se indicé, los resultados de la segunda evaluacidn -
de proceso en adelante fueron variando gradualmente en favor del grupo B,
de tal forma que existid un incremento en su aprovechamiento paralelo a la
ejecucidn de las sesiones con seguimiento de la capacitacidn.

Ia mejoria en el promedio de aprovechamiento del grupo B con respecto al A
se mantuvo, hasta alcanzar en la etapa de revisidn demorada una diferencia

de 16 décimas.

Lo anteriormente expuesto puede verse en la grdfica que se anexa. * { Ver -

grafica en la p. 253 )

Finalmente, y con el propo’sito 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 utilizd la siquiente férmula :

P = EJ - ED ( 100 )
ED
En donde : EU = Evaluacién Ultima.
ED = Evaluacidn Diagndstica.
IPp = Incremento Porcentual



El incremento porcentual de aprovechamiento obtenido por el grupo B desde
la aplicacidn del pretest hasta la evaluacidén final, fue del 54.3 %. A su

vez, el grupo A tuvo un incremento porcentual del 29.5 3.

Como 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-
cién de la fase de seguimiento de la capacitacidn ), 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
pretest y hasta la evaluacién final alterna,para el grupo B fue del 57.8%

en tanto que para el grupo A fue del 21.3 % sélamente.

La diferencia de incrementos fue del 36.5 % a favor del grupo B, observan-
dose también la influencia directa de las variables antes mencionadas.*(Ver
tabla 11 p. 254)

La simple inspeccién visual de los datos habria bastado para apreciar las -
diferencias que existieron en el grado de aprovechamiento de ambos grupos.
No obstante, fue el andlisis estadistico de tales datos, el que posibilitd
determinar la relevancia de ciertos resultados con respecto al objetivo del
presente estudio; al mismo tiempo, dicha revisidn servia de base para el es

tablecimiento de una serie de conclusiones que serdn expuestas mas adelante.



ANEXO  NO.

EVALUACIOR

15

DIAGNOSTICSA

En tu opinién, quién es un lider ?

a. Un Presidente

b. Un jefe

c. Cualquier persona
d. Alguien que tiene poder

e. Alguien con carisma

SI NO

Consideras que, como jefe, debes ejercer tu liderazgo ?

Por qué ?

Cudndo dirige un Jefe

ST~

NO

F = falso

a. Cuando verifica las existencias en el almacén

b. Cuando da Srdenes

c. Cuando asigna tareas

d. Cuando hace el trabajo de ua subordinado

V = verdadero

Un jefe debe tratar a todos los subordinados en la misma forma ?

Por qué ?

SI

(

)

NO

« )



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 informes

e. Amenazar con el despido cuando no se trabaja

(
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6. Escribe una E Jjunto a las caracteristicas que debe presentar un lider

eficaz :

a. Desesperado

b. Enérgico

c. No es flexible

d. Retroalimenta a los subordinados

e. Bs amable cuando le conviene

7. Escribe una I Jjunto a las caracteristicas de quien consideres que es

un lider ineficaz.

a. Sabe escuchar

b. Culpa a los subordinados si no salen bien las

cosas
c. Confia en sus subordinados
d. BExpresa 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. Céro se relaciona el liderazgo con el poder ?

3. Marca con una X las fases del proceso administrativo :

Organizar ¢ ) Supervisar « )
Trabajax ( ) Administrar ( )
Integrar € ) Graficar ¢ )
Motivar «C ) Controlar ¢ )
Planear ( ) Dirigir ()

4. En qué se basa el liderazgo carismdtico ? ?

5. El liderago funcional se basa en lo que el lider es ?

sT ( ) N0 ()
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TEMAS III ¥ IV

Escribe X o Y en el paréntesis, segin corresponda a tal o cual esti-

lo de liderazgo :

-~ Se motiva a la gente con estimulos tales como el dinero () o
- La gente trabaja sin presidn ( ) o |
- La gente es digna de confianza () o

Menciona cudndo utilizas en tu trabajo el estilo X de liderazgo y ex

plica por qué.

3. Sefiala cudles son las caracteristicas que presenta un lider con estilo Y.

Segin Robert Tannenbaum y W. Schmid, el comportamiento de un lider va de

lo a lo .

De acuerdo con esos mismos autores, la Teoria del Iiderazgo tiene

grados de r entre los cuales se puede optar

TEMAS V Y VI

1.

Existe un solo estilo de liderazgo que puede considerarse como efectivo y

como el uUnico exitoso ? Por qué ?



2. Cudles son los tres elementos de la Teoria de Liderazgo Situacional ?

Escribe una X en el paréntesis que acompafie a las respuestas correc -

tas :
Madurez ( ) Aplicacién ( )
Motivacién ( ) Conducta de tarea ( )
Cooperacién  ( ) Conducta de relacidn { )

3. En tu opinidn, qué es la madurez en el trabajo ?

4. Cudles y cudntos 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 ?

TEMAS VII Y VIII

1. Menciona el nombre y dos de las caracteristicas del estilo de liderzgo

UnNO.

2. El estilo de liderazgo UNO corresponde a subordinados cuyo nivel de ma

durez es :
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3. la perscna que estd utilizando el Estilo UNO -~ Ine
ficaz.
4. Al estilo de liderazgo E - 2, se le llama .

5. Cita el nombre y dos caracteristicas del I - 2.

TEMAS IX Y X

1. El estilo TRES, se caracteriza por una conducta de tarea .

2. Enumere tres caracteristicas que posee el lider del Estilo TRES PARTICIPAR.
3. Cudl es la diferencia de los Estilos 1y 2 on respecto al. 3 .

4. En el nivel de madurez el subordinado es capaz, competente y con se—

guridad.

5. Poner F o V en cada caso.
- 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 -

sequro {( ) .
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ANEXO NO. 17
EVALUACIONW FIRAL
1. Para ti, qué es el liderazgo ?

2. De acuerdo con la Teoria de Liderazgo Situacional, cudntos estilos de -

lideres hay ?

3. Para utilizar cualquiera de los estilos, qué elementos se deben tomar

en cuenta con respecto a los subordinados ?

4. Cudntos niveles de madurez hay y cudles son, de acuerdo con la Teoria -

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 lider para dirigirlo eficazmente ?

6. Cuando delegamos cualquier actividad, serd necesario estar seguros de

que el subordinado cumpla, por lo menos, con :

7. Si un lider insulta a sus subordinados, qué estilo estd empleando ?

8. Al no delegar actividades a nuestros subordinados, qué dafios estamos o-

casionando a la empresa y a nosotros mismos ?
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9. Con qué tipo de subordinados se puede ser participativo ?

10. A un subordinado M - 2, cdmo se le debe dirigir ?
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ANEXO NO. 18

EVALUARCTON FINAL ALTFERNA

1. Menciona algunas de las caracteristicas de un lider eficaz.

2. Quién consideras que sea mids eficaz : un lider carismdtico o uno funcio

nal y por qué ?

3. De acuerdo a la Teoria X o Y, cuando un lider da a sus subordinados -

confianza para que trabajen sin presidén, es del tipo Y ? SI () NO (

4, para comprender la Teoria de Liderazgo, es necesario tener en cuenta sus
tres elementos, los cuales son : conducta de , conducta

de ’ : y .

5. En tu opinidén, por qué es importante la madurez de los subordinados ?

6. Relaciona las columnas relativas a los niveles de madurez con sus res -

pectivas acracteristicas :

M-1 ( ) a. Sabe, puede, necesita aproba-
cidn, evade responsabilidad -

total, no toma decisiones.

M- 3 ( ) b. Es nuevo en la empresa, flojo,
rebelde, lento, pospone traba
M- 4 ( ) jos, se queja con frecucencia,

es irritable.

)
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1.

216.

c. Dispuesto, pregunta, amable,

lo intenta, acepta.

d. Puede, decidido, trabaja so-
lo, dispuesto, seguro de si-

mismo, confiable.

Cuando un lider proporciona instrucciones especificas y supervisa de -
cerca el desempefio de sus subordinados, estd utilizando el estilo

que se llama .
Si un lider se comunica con sus subordinados a través de gritos y amena

zas, estd utilizando el estilo ineficaz uno : V. () F ()

Si un subordinado es de nuevo ingreso, qué estilo de liderazgo se debe

emplear para obtener los mejores resultados posibles ?

El ser abierto en la comunicacidn, amable, convincente Y claro en la ex

presidén de sus ideas, representa al estilo de liderazgo

que recibe el nombre de .

Si un lider es exageradamente amable y busca el mejor provecho para si

mismo, qué estd haciendo con sus subordinados ?

La conducta de relacidn en el estilo participativo es

Cite las caracteristicas ( por lo menos tres ) que posee el lider del -

estilo tres ( Participar ).



14. El estilo cuatro ( Delegar ), corresponde a :

a) BI/BR b) AT/BR c) TB/RB d) TB/RA ()

15. Una de las principales caracteristicas del lider CUATRO es .
a) Ser flexible ¢) No dar oportunidad al didlogo

b) Apoyar decisiones d)} Ser decidido (



12
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L
Du?ETIVUB ESRPECIFICOS

HORARIO TEMA ELEMENTOS DE ACTIVIDADES DEL INETRUCTAR
! APRENDIZAJE .
14:30 Blmva'udaalaspaﬂ 1. Iniélarlarelammexhelcspar—
ticipantes ud;ﬁntadelaerpresyellns-
14:35 P. Bxpectativas de los Ma:ulfestarda%yta'msame 2. Pregmtard directarente a cada uo & los -
psrhm.par‘rt’sysx eluxcsoymncerdamsgrales participantes.
presatacadn.
Braliacidn diagnds- |Gaeralidedes scre el |3. Ident:l.flcarmveldecnncmsms
. Lidarazgo. sd:m.eltara 3. Aplicard la evaluecidn
}. Ropiniento de Hielo 4.Dat;aasimary<hrseamncer. 4. Mgartuapapahtcsmma@dapar
i » ticipante. Dirdmica "Cantarreando”.
5. Presentacidn dal axr
o, hietives, re - | B. ap]Jarmteelpmgzara, abjetives,
glas, evaliscicres, y fama de evaluar. Negociard las reglas.
dirdmices, etc.
15:45 AT
r Imroduocién al Li ~ la) Definiciones a)DeEu_i:cédi;Eeta'xts@oq:ms - Mercdonar cojetivos &2l teama .
Gerazgo. ) Iportancia del Lide- b)R?Jacmxasmsccrrsphsmel

16:45

o) Expil

Liderazm
card la dmportancia del Lide-

1. Témica uvia de ideas.
Mm&d:mloqxeseenaaﬂepor i

i, Pedird trabajen en equipes los problates de
Liderapgo, identificando agudlles que ten
9ans:mu.'l.1.b.ﬂenasttaba_m S epon -
drdn en el rotafolio.

5. Receso .
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ACTIVIDADES DELOS PARTICIPANTES

|
MEDIOS DE ARPOYO

EVALUATION

DCBEBBERVACIONES

2. Cxh participante contestard de a0er® a sus in-

tereses.

3. Resparderd en foma escrita.

4. CGantando en vz alta, Wicard a la persoa qe @an-

te la misra carcidn.

5. Podrd expomer sus pantes & vista

1. Cda uno expordrd sos idess.

2. Oreenizedos en equipos, relacicrerd los téamines.
3. Una vez hedhas las conclusicres, oontestard ylo pre-

guttard dudes.

4. ’D:ahajarémeqxﬁx_:oye]igi:émrquaﬁhte};ma
expener conclusicnes  acerca de sus prchlemes v la
crrespondencia oo 1os ya citades.

I.B'xelR:tafolliom“ala
biernvenida.

2. Roafalio

3 icrerio di .

4. Pepelitcs am el novore

de las carcienes.

| Bralicicn dizomdstica.

- Anotar 3 probleres de Iid., e
e tergen pereles v sus cam
=S,

- Gmtestard adeamdmente las —
peomtas G2l tam  ViSto.

- Realizard ejercicios de reeso
&l tmma en suMarel.

+ Lleredo & Quia & andlisis.

fhel o del Gupo Bde 2
Qi .

- &\usrmraaa:hpam—

cipantes en su drea de ~
trebao vy se platicard ~
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HORARIQ

TEMA

ELEMENTOS DE
APRENDIZAJE

OBJETIVOEB EBPECIFICOS

ACTIVIDADES OEL INSTRUCTOR

17:00

18:00
18:30

|TBA I
- Bl 1ider en accidn.

a)DlstuguuaelIn&zazmoansxau

Mencicnar cbjetives del tam .

1.m1ePlay1rg

Famerd 4 perefes para que regresenten didlo
goentre wn Jefe y su. Secretaria.
2.Unificard criterios en pleraria de las dife-
rentes fomres de Liderazgo en el didlogo.
BEbmalam.ospaml"anarhslmoélaceca
carisndtioes del pesedo v del presente.
4.Proyectard acetatos sdore Lid, carismético
y funcicnal, asi caro corrientes destacades.
SPa:]J.zaqecah[.artlmmntepﬁealplzar:m
y escriba ua fincidn v uwa responesbilided
que Henen aomo Lideres .

5. Broyectard acstaio de responssbilidedes y fun
cicres @& los lideves.

7.Se aclarardn dudss de los 2 tatBS  vistos.
3.Fin = sesién .
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ACTIVIDADES DELOS PARTICIPANTES

MEDIODS DEARPODYDR

EVALUACION

DESERVACIONES

Caiamarbrodelapxejalaaelmlqeleme
padde, ya sea oo Jefe o Secretarda.

Ebma:aneqn{myarahzaranlcsdlalo;:s Dargn
corclusiones.

3. Agruparse en trics y trabajar schre los lideres, ~
anotandd tamién sus amlidedes.

4.chmtazénsz.sd1ﬂasycur&:staxénaqm]loquese

5. Pa&azaczrhtmalp:.mnmyesmbuauarespcn—
s2bilidad y wa furcidn.

6. Podrd familar pregutas

7. Fodrdn preguntar dudes

1. Didloges en el Manal

4. AKetatos

5. Pizarrén

6. Acetato

~ Elaborar wn listado &e sus fup
cicnes y responsebilidades.

- Ctritestard adsquedemente a lad
pegntas e los temas visteg

| Feslizard efercicios & repees
Gel tere  en su manel.

- Llerado de Guia de andlisis

- Llenado de quia de chesrva -
cifn (Role Playing)
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HORARIO

TEMA

ELEMENTDE DE
APRENDIZAJE

CEJETIVOE EBRPECIFICOS

ACTIVIDADES DEL INBTRUCTOR

14:30

14:45

16:15

16:30

aluacidn de  tames
iyl‘[.

=a IX

| Qorriertces del Lide-

=4 IV

- Q¥ clase de lider
es ustad?

a) Introd. al Liderazo
b} El Lider en aozién

a) Qrrienies X - Y
b) Teoria Tarmenbaum y —

a) Armealuecidn del —
estilo de Liderazmp.

a) Explicard las diferencias entre -
T=orta Xy Y.

b) Diferenciard los tipes de supervi-
sores de la Tecrda Tannenbeum.

H"E'mcmrd)]em)uséltsta .

T.Pztpczrmm' a cafa participante un ea-
Iwecidn.

1. Indicard a los particirandos contesten cuss-
tHonarics sdre estilos Ge direccidn.

2. Pedird 2 voluntarics: o deferderd 1a T. ~
XyelomolaT. Y.

B.Bmdm. A con acstato 1a T. Tamerkarm v Sch-
4. Padird califiquen su cussticnario inicial y
s2 les Gard la tabwlacidn.

E Ird:mrasefcmm4ecwms;amttaba:ar

- Mencdonar dbjetivos del tama .

1. Qesticerd g es lo que los particirentss
taren en cuenta para dirdgir a sus subordi-
redos

E>/d’1:n:iz:z:apeucaq.:eIzspan:lc).gsntes%pm~
F @GN a prueba, aonestando un cuesticerio -
scre diferentes fomes & acar om sus -
subardinades en su trabajo actial.
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HORARIO

TEMA

ELEMENTOS DE
APRENDIZAJE

O8JETIVOR ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DEL INSTRUCTGR

3. Pralizard junto o los participantes, ca~
da situacidn vy se les cocientizard de sis
achecimes.

4. Se les daxd la fGmila para deteminar los
estilos ée Liderazoo que meredan.

5. Refoxzar los factares inportantes al momento
de dirigir.
6. Se aclarardn dudas de los 2 temes  vistos.

7. Fin & eesidn.
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ACTIVIDADES DELOS PARTICIPANTES MEDIOS DE APDYD EVALUACDION OBSERVACIDNES

'

1. Responder el cuesticrario.

. Resporder el amsticnario, indicando on um X el 2. Questicnario de sittmcio- - Aubcevaluacidn el estilo &
inciso elagido. nes Lidsrazp (B-1, 2, 3y 4 ).
2. Cada up leerd 1o qe le axresponde Y argurentard
en fawr de lo e lea.
3. Preguntardn sus dudes y amntestarén todo sgello
qe se les preguite.
4. Calificardn sus respusstas , identificen® sus ten-
daxias X oY hecia sxs sbordinades.

S. Quardo un equipo esté heciendo 1a dranatizacidn, de-

. Los participantes deberdn camtester de acuerdd a su
oxeriacia cotidiama.

2. La:‘agamcx{mmcefcmanﬂmldaly
my horestanete a las diverses sittecionss que se
le presentan, seleccicnands tnicamente wa respussta

o cada sitecidn.
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ACTIVIDADES DELOS PARTICIPANTES

MEDIOSE RDE AROYOC

EVALUACION

OBEERVACIONES

. Rodrén ejamplificar casos auneretes y parecides a -

las sittecioes Qe se les presentan pera su mejar
arpeeEsicn.

. Identificardn sus tendencias de estiles de lideraz—

goycm;xmhanaparurdeaqnlommrtamede
sabor utilizar diferentes tipes de liderazpo, d2 -
acverdo a la nedurez de sus subardinedos.

. Umtestard las prequntas adecedanente.

~ Realizard ejercicios de repe-
sodel tam en su Mawal.

- Llenedo &e guia de andlisis.

Seguintanto:

%" ) se revisardn los resultads
~ lde la attosvaliecidn y de -

acverdo a éstos, se platica
& an i uo de los par—
ticirantes para orientar s
accicnes y coryegir fallas.

Se revisardn sUS anexcs Y e—
Jercicics de repeso ¥ S8
Lificardn.
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HORARID TEMA ELEMENTOS DE | OHJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDARES DEL (NSTRUCTOR
ARPRENDIZAJE
14:30 Balecidn de tams  a) Gurientes del Lid. Rmﬁzﬁfelgra?ooam 1. Prcporcioner a ceda rarticipane una eva-
o1 y IV. b) Qi clase G Lider es matpymeg:rm. Iecidn.
usted? .
14:45 TRA V.
- Liderazgo en bese a | a) Tearda Hersey y Blan-| a) Explicard la Tecria Berssy v Bland ~ Menciomar los dojetives del e
las sitecicnes. chard: tres elaventos chard.
esenciales para Ge ~ | b) Idmkificard v aplicard los ele - | 1. Dard la introduccidn al tam coaventandd —
terminar el estilo. menos para dstemirnar el estilo quema:is‘:emnéu:ﬂooes‘dlodemde—

16:15

Liderazgo.

B..

razgo Lruoquuelcshaaeswemm—
fansmm:e’(lssctnpﬁhmajustars.l—
condicta a la sitiecidn.

2. Proyectard acsato score la Teorda de Li-

3. Indicard se fommen equipos para arplizar
peso a paso la Tecria y se les daxd wn -
fomeato a rerera de ardro sindptico pa-
ra ser llensdo.

Ehgnaalaaralequmq.etamqs
epmer.  El misw dranetizerd en base a
lo epesm wn pesaje laboral schre Qo
dxcta ée Tarea Alta y Bap y Gondcta de
Relacidn Alta y Baja.

5. Expordrd syalizandod peso a peso las 3 di-
G.Mmmhrtancspmq_emmalpu_—

z=rn a rereseter grificarente las
tres dimensicres.
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ACTIVIDADES DOELOS PARTICIPANTES

MEDIOS RE APDYD

EVALUACION

OBSERVACIONES

1

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

. Responder el awesticnario.

Rsmrdam]as'lécnasdelﬂderazgoya@pmsy
preguntad dudes al respecto.

Formilard preguntas al respecto.

Arahzamnaxa}n@lamfomammyﬂamanel
aedro sindptico.

Rercalinentar al equiro expositar e identificar en
la dramatizacicn de que tipo de condicta 2 trata.

Preguntard todas sus dudes.

Prsard al pizarrén y & < 1o tido. EL
grupo e gereral podrd retrealinemar.

Fodrd integrar sus oonocimientos schre la Teorda.

Dird g entiende por cada coportamiento € indica-
3 su actuacién o Lider en cada caso.

2. Aoetato

3. Famato de axdio sindp-

4. Rotafalio.

5. Rotafalio.

6. Pizarrén

7. Postato.

~- Qe s identifiguen las con -

Gurtas de tarea y relacidn gque
' cada particirante tiene an ~
sus subardinados.

- Contestara adeosdarente las
pregnias & los taes  vise
tos para refarzar aonocimien-
tos.

— Reallizard ejacicics de regeso

&l médulo en el Mam=ml .

~ Llenado de quia de andlisis
-LI_.era&:degmhc‘ednsa:va-

cidn. (Drametizecicn).

Sgyuimiento ¢

- Determinar su oomportanicnmo
o czda o de sus subor —
diredes y reforzar o reorien
tarlos para que ejerzan i
liderazgo eficaz.

- Se revisardn sus anexcs y e—

jeraaosderq:asoysecz—
lificardn.
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HORARIO TEMA ELEMENTOS DE DEJETIVDS ESPECIFICDE ACTIVIDADES DEL INBTRUCTOR
APRENDIZAJE

- la medirez de Jos - |a) El amospto de medu-  Ja) Definir redurez I~ Mencionar los cojetives del  tama .
ssguidares. ez b) Disgnosticar précticamente niveles
b) Niveles de medurez Ge medirez. 1. Preguntar a los participentes g es medu-
c) Evalincidn de medurez c)Diaigrm‘dmrtémimteniveles rez

' de fedirez. 2. Proyactar acstato sdwe la definicidn ée -
redurez Y oon su desgloce respectivo.

3. Proyectar acetato scre los niveles de e
durez en los ssquidores.

4. Pedir que pienssn en un stbardinado en es-
pecial y que Io evalien de acuerdo a su
redurez de tarea y psicoldgicn en los far—
rates especifices.

5. Utilizar la témica del Debate para anali-
zar o&m evaluar la meduez de los stbor —
dinades? Pommer 4 equipes. Se evaluarén
lasacposic!myrapm’es@’losequi—
p@.ﬂa}n@@rﬁ@% aqil que -
raia las calificeciones més altss.

5. Pasard pelicula: " Juzerdo a la Gente®
(cmrdo el Lid. califica la redwez) y
18:00 7. Se aclararén dudes de los 2 temes vistos.

18:30 3. Fin de sesidn.
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ACTIVIDADES DELOB PARTICIPANTES

Y

MEDIOS DE ARDYD

EVALUATION

DEESERVACIQNES

1. Cotestard a a la pregunta.

2. Rodrd preguntar dudas

3. Rodrd proguntar dudes score las caracteristices de
cada nivel.

4. Deberdn evaliar a wn stbardinado en oanto a su me-
durez de tarea y psicoldgica, mercando oon um X el
nivel correspondiertte.

S. Fomersn 4 equipos y anslizardn tofos los prics.
Cada wo de los equipes tendrd que evalusrse ho ~
restanente y evaluard a los otros equipos ée la -
misra forra, utilizando E, M8, B o NS,

6. Verdn la pelicula y tomarén nota de aspectos dnpor—
tantes.

7. Podd pregutar dudes.

. Acetato

. Aoetato

. Fanetos da etaluacidn de

reBires e tafe Y peico-
légica.

. Romafolio y pi 5

(S I
(cuediro de evalecidn de
los equipcs). |

- Menitar, videomssetera y

T wo de sus subardinados.

- Braluacién de meducez do ta-
rea y psicaldoica de cada -

Sepimiento:

~ Se checard an ada parti-
Ge tarea de medurez de ca~
Ga uo de sus sibardinados
y s2 platicard més a fondo
schre cada uw de éstos pa
ra anfimer la verecidad
e sus evaliaciones.

— Se revisardn sus an=s ¥

efercicios de RSO Y s2
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WI{EJETE\I‘Q@ ERFPECIFICOS

ACTIVIDADES DEL INBTRUCTOR

HORA R TEMA ELEMENTOS DBE
APRENDIZAJE
14:30 Exaluecién de tames a) Liferazgo en bese a Iéaxuﬁ:ardgmﬁ;dea;zmma 1. Proporcicnar a cada perticipante uwa eve-
Vyv las sitteciones. mz.ento ¥ aorregir mamcns luacidn.
b) Ia medwez e Ics s
quidores.
14:45 TRA VIT .

- Bstilo IND "Ordsrer”

(E-1)

a) Caracteristicas
b) Bstilo D eficaz
¢} Bstilo D ireficaz

a) Higlicar el estilo 0D
b)m;.s‘;i:glﬁrdu\neficazeirm?i—
caz

c) Rner en accidn el estilo eficaz
d) Ejercitar la hehilided para uti~
lizar el estilo D,

- Mencicrar los dojetivos del tam

1. Bsdir voluntario para volver a graficar
en el plzarrén las 3 dimensionss bési -
cos @2 ]a teoria de Liderazp Sittacio-
ral, con todes sus carecteristices.
Aogreer el ordrante oxrrespondients al
estilp B 1.

2. Pedir a algunos perticipentes que lean
wa por ua las cevackeristices del Li-
der am estilo WD en su Menel y la -

3. Beosr rezorer por @ el sbordinedd -
tiere que tensr tanbién wa redwez &
nivel 0D o kaa.

4. Proyectar acskaio del estilo ND, eficaz
vs. ineficaz para estzblecer su contra-

5. Lesr el caso préctico y se araliza oo~
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ACTIVIDADESE DELOS PARTICIPANTES

MEDIOS DE AROY®D

EVALUATION

ODRESERVACIONES

1. Responder el aesticnario.

1.&af'%mza‘melpim1:m‘nmectara—xtelas3di—
mencioes de la Teada v agregard el estilo B-1

2, Leard de su manwel la cerecteristica que le co-
rresporda Y explicard de acverdo a su caprensidn,

3. Amalizard ota vez las carecteristioss de wn su -
bardinads de nivel UD o kaja.

4. Intsgrard SUS corocimisntos.

5. Fodrd exporer ejerplos reales dentro d la Bn —
rres.

6. Drﬁaﬂzammaa‘aﬁmm@e:nfmmttabap
E-1 an M-1 e I-1 con M-1.

1. Pizarrdn

2. Mannel

4, dostaios.

5. Manel

(1)

— Determinar un subordinedn M-1
Qe o tenga wn Gesanpeio ade
aEdd en algin aspecto dal -
trabajo.

- entificar el aspecto nés im
portante que se necesite oo -
rregir.

—Lle-arelfca'atocbiﬁ-:enpe—
fio de los subardinados armo -
tando: subardinedo, dress a
influir, nivel de medurez, es
tilo adecuedo, achecidn 1 -
der, v aspactos a evitar.

- ocinmr nexcardo otres su -
bardinados.

- Gontestard edecedamen= las
preguitas de los midules vis-
tos pera reforzar sus cano-

- Realizard efercicics Ge repasg
del tavam en su Memel.

- Llenado & quia de ardlisis,

—Lle*edodegma&ecbsecvemd
(Gremetizacidn)

Seguimiento: (1)

- Hacer un plan de aocidn

paraqueoeacw_’cdoalasr
caracteristicas de Ius su
bordiredos M-1, el lider
sexa dirigirles eficaaren

Bl Lider tendrd que llevar
wn control de KIS accianes
an cada uo e sus subor-
diredes, para poder o -
trolar los canbics que se
vayan dando.

Se revisardn sus anexos y

ejercicios de repeso y se
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ACTIVIDADER DELDR PARTICIPANTES

MEDIDS RE APOYO

BEVALUACION

OCESERVARIONES

7. Bodrd exporer cascs particulares pera que se les
oriente.

1. Graficard en el pizarrén correctamence el B-1y
sus caracteristicas.

2. Se fomarzn los equipes y analizarsn lo correspon-
dierte. Coda equipo escogerd a Un representane
PRra que eXparR en plearia.

3. Podrén hecer preguntas y despeter Gides.
4. Integrard sus aomocindentos.

5. Dxaetizardn ma situecidn espacific de trabalo
B2 an M-2 e I-2 con M-2

6. Rotd exporer casos particulares para gue 92 les
criee.
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ACTIVIDADES DELOSB PARTICIPANTES

MEDIOS DE APDYOD

EVALUACION

OESERVACIONES

7. lesrdn las sitieciones:

- aralizardn el greco de nedurez, diagrosticardn
al nivel de medurez, determinar a Qb estilo co-
rresxrden las altermatives, determinar la al -
temativa adeceda a nivel de nediarez diagros -
ticado en el peso 3.

8. Podrd pregutar dudas.

8. Manml

~ 25 mismas que en el tam
VII ¥o. 1 (lo tnico que cam-
bia es la medurez dal subcr—
dinedo, en este caso es M-2)

- Qortestard edoordsmente 1as
requntas de los tams  vis
tos para reforzar sus oo~
C'.'IA'['G.G‘ T'ms-

- Realizard edercicics & re-
peso el tema  en su Manwel.

~ Llenado de quia de apdlisis

~ Llenado de guia de chesrvacicn
{Cranatizacidn)

Seguimiento:

- Serd el misto plan &z ec -
cidnqeel del tma  VII,
M. 1, an subordineds de
redrez M-2.

- Se revisardn sus anexcs y -
ejercicics de repaso y Se -
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CHJIETIVOE

HORA RIC TEMA ELEMENTOS DE BEEEISICOR ACTIVIDADESD BEL INBTRUCTOR
APRENDIZAJE
7. Enfatizar en las diferencias entre es —
tos estilos y los beneficics ylo pro ~
bleres que esto trae.
16:15 8. Recewo .
16:30 TRA VIIT

~ Bstilo BB "Ouwen-
e

a) Caracteristicas
b)Bstilo DCS eficaz
c) Bstilo D08 ineficaz

. d) Arlisis e las si-

tecicnes.

&) Byglicar el estilo DS

b) Distinguir entve el vso eficaz e

¢) Rirer en accién el estilo eficeg

d) Aralizar siteciaes.

e) Ejercitar la hebilided pera uci-
lizar el estilo DCS.

~ Mencionar los cojetives dal tema .

1. Pedir volbiriario para graficar en el -
pizarrén el estilo N om todss sus
caracteristices y agregsr el amdran-
te correspordiente al estilo B-2.

2. Pedix se fomen 3 egquipos.

-Fnlistar . las carscteristices del E-2
eficez.

- Enlistar las carscteristicss dal B2
- Arplizer la inportancia de qe wn -
E-2 apligue su liderazpo con un M-2.
En pleraria, cada wo de los represen-
tenies d2 los equipes presetan S5 ~
corclusicnes.

3. Relzealinent=r en cada caso.

4, Proyectar sostates del estilo I0S eficaz
vs. insficez para estsblecer su conta-
iride.

5. Pdir a wdlurezrics drametizer caes -
reales de trakajo referidos a B2 e I-2.

6. Enfatizar en las diferencias entre es-
tos estilos y los beneficios y]o pro -
blemes que esto tee.
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HORARIO

TEMA

ELEMENTOS DE
APRENDIZAJE

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DEL INSTRUCTOR

7. Ejercitard el aaocimiento de los par—
ticipendcs a través del ardlisis de las
situaciones Nos. 1,2,5,6,9,10,13y 14y
checard los acierics y erraes & los ~
equipcs. Retroalimentar.

8. Se aclarardn dudes de los 2 tares  vis
tos.

9. Fin de sesidn.
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BE[JETHVQQ BDRECIFICDS

ACTIVIDADES DEL INSB8TRUCTOR

HORAFIC TEMA ELEMENTOB DE
APRENDIZAJE
14:30 Balecidn de tamms a) Bstilo ND Idsm_fmarelgxadooea;zuai-s— 1. Preporciarer a cada particirante ua ova-
VI y VIH. b} Bstilo DCS Mientp v corregir desviaciones. Tuacidn.
14:45 A X

16:15

- Bstilo TRES "Parti-

a) Caracteristicas
b) Bstilo TRES eficaz
c) Bstilo TRES ireficaz

a)Bip]erelsb.lo’JRES
b) Distinguir entre el uso eficaz e
insficaz

c) Roner en aocidn €l estilo eficaz.

d) Ejzcditar la hebilided para uki-
Lizar el E-3.

~ Menciarer los dojetives el tema .

1. Pedumlmmnopazagmfmarmelpl—
zarrdn el B-2 aon todes sis caracherds —
ticas y agregar el cedrante correspon —
dierte al estilo E-3.

2. Pdir wolurtarics para dramatizar el B-3
o M3 en un caso resl ée tremjo v
retroalinerntar.

3. Proyectar acetatos de E-3 eficaz vz. ing
ficaz y establecer diferencias.

4. Establecer la diferercia qe existe en
est= B3 anel B-1 y E-2.

5. Se pedird 2 voluntarics para drametizar
un I-3 aon w M-3.

6. Enfatizar en las diferencias entre €5 ~
tos estilos y los bereficics ylo proble
mes Qe eto e,

7. Fgesar lo visto para reforzr los oo-
T

S,

8. Receso .




238.

ACTIVIDADES DELOS PARTICIPANTES

MEDIOS DE AROYD

EVALUACION

OBSERVACIONES

1.Gra(mmmelp:zam:ncmrectaml2el£l—2y
sus caracterdistices.

Z.Qraramzarauasm.ammmfm&trahajo,

5. Dramatizarén wa sittecidn eg:em_flcace trabajo:
1der I-3 aon M-3

G.Mée@asrtzasosparﬁcﬂaxsgma'qzesel&s
ariente.

7. Contestard las preguttas adecusdanmante,

3. Acetatos.

4. Rotafolio.

- Las miges qe en el tam

VII Mo. 1 {lo vnico que cam
bia es la medurez dal subor-
dinado, en este caso es M-3)

- Contestard adeoedarente las

preguntas &e los midules vis
tos para refarzar sus oo -

- Realizard ejercicics de re

s0 &l e en suMenml.

- Llenado de quia de ardlisis
~ Llerado de quia de diserva -

cidn (Graretizacién)

o .

- Sord el miswo plan de ac -
cén qe el dal tam  VIT
No. 1, an subordinedss de
medurez M-3.

- Se revisardn sUS anexcs Y
ejercicics de repaso Y se
Tificora
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HORARIC TEMA ELEMENTOE RE ORJETIVOES EBPECIFICO8 ACTIVIDADES DEL INBTRUCTOR
ARPRENDIZAJE
16:30 ™me X,
- Estilo QRIFD a) Caacteristicas a)EbphLarela‘uoCmﬂm —Nsmmard)jetwcs&ltam
" Delegar” b) BEstilo QRO eficaz D:(su:gua.rertteeltsoefmze
c) Bstilo CRIRD insfi- ireficaz. 1. Iluvia dz idess.

d)M‘ﬁlfmmdelcs

e)kal:msdelass:.—

e) F‘Jerufarlakahlh@dmmu'a~
lizar el estilo QURIRD.

Prequrtar al gnpo: cpeesaelesar
%quaammsam

2. Pedir volutario para graficar en el plzs—
ot el Bstilo TRES aon todas sus carac-

3. Agregar el cuedrante correspondiente al
E4.

4. Pasard pelicila: " Delegando am Resul-
tados Positivos”.

5. Deberminard en base a la pelicula las ca-
racteristicas del E4 e I4.

6. BPdir == fomen 3 equipos para trabajer
lzs Barreras para Delegar. Se aralizard
en plenaria. Retrealiventar.

7. Proyectar acetatos d2l B4 eficaz vs. ~
I-4 ireficaz y establecer diferencias.

8. Estzblecer la diferencia gue existe en
los estilos 3ydamel 1y 2.

rac}eaaazbalaaphmmd_losdl
ferentes estilcs.
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HORARID

TEMA

ELEMENTOS DE
APRENDIZAJE

O@JETIVDE EBRECIFICOR

ACTIVIDADRES REL INSTRUCTOR

10. Enfatizar en las diferencias emre estos
estiles y los bereficios ylo problemss -
Qe esto trae.

1. Ejercitard elorocimiento de los partici~
pentes a través del andlisis de las si-
twecioaes 3,4,7,8,11,12 y 15 y decar -
los aciertos a enares de los equipos.
Retxealinentar.

12. Roner ejercicio pera diferenciar los 4
estilos "Necesito que le den servicio a
mi aoche”.  Dramatizarlo.

13. Aplicar ejercicio de "Similador de Bsti~
lcs”. Fommer 3 grupcs.

14. Cierre de qurso Instructor|Institucidn
y entrege de diplames.
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ACTIVIDADES DELDS PARTICIPANTES MEDIOS DE AROYO EVALUACION CESERVACIONES
1. Qotestard la pregunta y aportard 1. Rotafalio.

2. Graficar en el pizarrdn carectarante el B3 2. Pizarrdn
Yy Sus carecteristicss.

4. Vexdn la pelioila y towerén mo@ de aspectoss in 4. Monitar, vidsicessetera y
portantes. pelicdla.

5. Retomerédn aoospios besioos de 1a pelicula.

6. Fomaren 3 equipes parn amelizar las Bareras | 6. Rowfalio.
en el Delegdor, en el Delegadd v en la Sihe-
cidn. Uh regresentante 1o evpadd.

7. Integrard sus amocindentos. 7. Aostalos

9. Ejercicio par equipes: Deherdn porer revistes re 9. Rotafolio
wveltas en aden. B-1 12 min., B-2 10 rdn., B3
8 nin. y B4 6 mirutes.




242.

ACTIVIDADES DELOE PARTICIPANTES

MEDIDSE DE APOYOQ

EvALLDATION

OSSERVACIONES

. Todrd exporer cases particulares pera que se les
ariente.

1. Igual a putto 7 del tam VIII .

. Pomar 4 paredes: E-1 aon un M-1, E-2 aon un M-2,
E-3 an un M3 y B4 am un M4,

. Mralizardn las sitecioes v esoogerdn las res-

10. Rotafolio.

1. Maral

- Las miges gqre en el tam
VII No. 1 {lo Unico que cam-
" bia es la medurez dal subor-
diredo: en este caso es M)

~ Centestard adecadarente las
peguntas de los tems  vis—
tos para reforzar sus aooci-

- Realizard ejercicics de repe-
o dal tam  en su Ml

- Lieredo de quia de ardlisis.

- Llenado de quia de cheervacidrn)
(Gramatizacidn)

~ Bvaluecidn Final

Seguingento:

- Serd ‘el miswo plan de ac ~
cidngee el &2l tem  VIL
No. 1, an sthardinedos de
mdxez M-4.

an ceda participante para ex
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0. GRUPO "AF" i

TARIA I |
TIPO DE NO. DE S. | DE S. | NO. DE S. NO. DE S. |
EVALUACION B B s
PRETEST | ©D 1 6 6 7
: TR -
! P |1 3 7 7 3
i
; EP|2 7 6 5 2
P 3 7 9 4 0
! |4 9 7 4 0
|5 8 6 6 0
EF 7 1 1 1
FEVISHN DBD
R
EFA 6 7 5 2
48 59 3 5 g
i W




TABIA 2 | OONCENIRACION DE RmmTP)DOS DE APROVECHAMIENIO.

GRUPO "B"

R ; ;
TIPFO  DE NO. DE S. | NO. DE S. | NO. DE S. | NO. DE S. |
EVALUACION M8 B s NS
PRETEST | ED i 3 7 9
TR :

EP | 1 1 7 8 4
P | 2 6 10 4 0
EP |3 12 7 1 0
P4 14 5 1 0
®|5 15 5 0 0
EF 13 7 0 0
FEVISE [BD
| o
EFA 16 3 1 0
)
]
TOIFL 78 47 2 13




EVALUACION

DIAGNOSTICA

CALIFICACION P.M. f fpM fa
MB 10 -9 9.5 1 9.5 1
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
TOTAL 20 122.0
X 6.1
T A B L A -
CALIFICACION P.M. £ fPM fa
MB 10 -9 9.5 1 8.5 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
TOTAL 20 114.5
X 5.7
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EVALUACION DE

PROCESO

(EP

1)

TARIA 4 - A | PROMEDIOS DE APROVECHAMIENTO / TIPO DE EVALIACION
CALIFICACION P.M. f £PM fa
MB 10 - 9 9.5 3 28.5 3
B 8-7 7.5 7 52.5 | 10
s s 6.0 7 42.0 17
NS @ 5-4 4.5 3 13.5 | 20
TOTAL 20 136.5
X = 6.8
T A BTL A 4 | B
CALIFICACION P.M. £ £pM fa
MB 10 -9 9.5 1 9.5 1
B 8 -7 7.5 7 52.5 8
s 6 6.0 8 48.0 16
NS 5.4 4.5 4 18.0 20
TOTAL, 20 128.0

6.4
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EVALUACION DE PROCESO ( EP 2 )
TABIA 5 - A | PROMEDIOS DE APROVECHRMIENTO / TIPO D& EVALURCION
CALIFICACION P.M. £ £PM 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
TOTAL - 20 150.5
X = 7.5
T ABLA 5 | B
CALIFICACION P.M, £ £EPM 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 0 0 20
TOTAL 20 156.0




EVALUACION DE

PROCESO

(EP3)

TABIA &6 - A

PROMEDIOS DE APROVECHAMITNTO / TIPO DE EVALUACION

CALIFICACION P.M. £ £EPM fa
5 MB 10 -9 9.5 7 66.5 7
B 8 -7 7.5 9 67.5 16
: s 6 6.0 4 24.0 20
NS 5_4 4.5 0 0 20
TOTAL 20 158.0
X= 7.9
e
T A BLA 6 |
CALIFICACION P.M. £ £PM fa
| VB 10 -9 9.5 12 114.0 12
‘ B 8 -7 7.5 7 52.5 19
5 s 6 6.0 1 6.0 20
i NS 5 -4 4.5 0 0 20
TOTAL 20 172.5
X= 8.6
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EVALUACION DE PROCESO (8P 4)
TABIA 7 - A | PROMEDIOS DR APROVECHAMIENTO / TIPO DE EVALURCION
CALIFICACION P.M. £ £PM fa
i
MB 10 - 9 9.5 9 85.5 9
B 8 -7 7.5 7 52.5 16
5 6 6.0 4 24.0 20
NS 5-4 4.5 0 0 20
TOTAL 20 162.0
X = 8.1
T ABLA 7 |
CALIFICACION P.M. £ £PM fa
MB 10 - 9 9.5 14 133.0 14
B 8 -7 7.5 5 37.5 19
s 6 6.0 1 6.0 20
NS 5-4 4.5 0 0 20
TOTAL 20 176.5
X= 8.8
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EVALUACION

DE

PROCESO

(EP 5)

TABIA 8 -~ A | PROMEDIOS DE APROVECHAMIENTO / TIPO DE EVALURCICN
CALIFICACION P.M. £ 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 0 0 20
TOTAL 20 157.0
X= 7.8
T ABLA 8 | B
CALIFICACION P.M. £ fPM fa
MB 10 -9 9.5 15 142.5 15
B 8 -7 7.5 5 37.5 20
] 6 6.0 0 0 20
NS 5 -4 4.5 0 ] 20
TOTAL 20 180.0
X= 9.0




%4 EVALUACION FINAL (EFP) |
= e
9-A | PROMEDIOS DE APROVECHAMIENTO / TIFO DE EVALURCIGN
CALIFICACION P.M. £ fPM fa
MB 10 -9 9.5 7 66.5 7
B 8 -7 7.5 1 82.5 18
s 6 6.0 1 6.0 19
NS 5 -4 4.5 1 4.5 20
TOTAL 20 159.5
=i K= T79 i~
fy I
T A B LA 9 | l
L
CALIFICACION P.M. £ fFPM fa ;
i
B 0 -9 9.5 13 123.5 | 13 |
B 8 -7 7.5 7 52,5 | 20 .
s 6 6.0 0 0 20
NS 5 -4 4.5 0 0 20
- ——
TOTAL " 20 176.0
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EVALUACION

FINAL

ALTERNA

(EFA)

TABLA 10 - A | PROMEDIOS DE APROVECHAMIENTO / TIPO DE EVALUACICN
CALIFICACION P.M. £ £PM fa
MB 10 -9 9.5 6 57.0 6
B 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
TOTAL 20 ° 148.5
X=17.4
Rl FTABLA 10 | B ‘“(
CALIFICACION P.M. £ £PM fa
MB 10 -9 9.5 16 152.0 16
B 8 -7 7.5 3 22.5 19
s 6 6.0 1 6.0 20
NS 5-4 4.5 0 0 20
TOTAL 20 180.5
\}
X= 9.02




10 —

9

9.0 o

7.9 7.8
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7.9

7.4




DCREMENTO  PORCENTUAL

AR PARTIR DE IA
EVALURACION DIAGNOSTICA Y| CON RESPECIO A IAS EVALUACIONES

FINAL 'Y FINAL ALTERA

]
i
GRUPC EVALUBCICN !FINAL EVALDRCION FINAL ALTERNA
[\
[®}
l >
A 29.5 & 21.3 %
;
B , 54.3 % 57.8 %
DIF. %
FAVORA
BLE AL
GPO. B 24.8 8 36.5 %
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En este punto del presente trabajo, serdn citadas una serie de observacio -
nes derivadas de las limitantes, fallas y aportaciones que pudieron detec -

tarse durante la ejecucidén y revisién de la investigacién realizada.

Aunque modestas, tales observaciones podrian ser retomadas y desarrolladas
en futuros estudios relacionados con la capacitacién laboral o educacidn de

adultos en el trabajo.

-~ A fin de que los cursos de capacitacién realmente sean de utilidad para -
la empresa y los capacitandos, resulta de vital importancia que la detec-
cién de las necesidades de capacitacidn se lleve a cabo de una manera sis
temitica. En esta etapa del proceso, deben ser coparticipes tanto la em—
presa como los trabajadores y capacitadores.

En el caso especifico de este estudio, los capacitadores no tuvieron inge

rencia en tal actividad.

- Los manuales de autoaprendizaje han de elaborarse y | o adaptarse a las -
caracteristicas especificas del grupo gue vaya a participar en un curso -
de capacitacidn.

En nuestro caso, el manual de autoaprendizaje fue proporcionado por la cm
presa, por lo cual fue necesario realizar las modificaciones pertinentes,
a fin de que el contenido temidtico del curso pudiera ser comprendido por

los capacitandos.

- Resultaria conveniente aplicar instrumentos de validacidn social que con-
firmen el desempefio de los capacitandos al poner en prdctica los conoci -
mientos y habilidades adquiridos durante la capacitacidn, en su ambito o

tidiano de labores.
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- Valdria la pena implementar algin mecanismo de control que propiciara un
mayor apoyo de los jefes y subordinados a los participantes en los cursos

de capacitacidn, lo cual no ocurrid en este estudio.

- Dado que no se contempld dentro de la planeacidn del curso la aplicacidn
del instrumento de evaluacidn correspondiente a la 5a. sesidn ( médulos 9
y 10 ), tuvo que incluirsele en la evaluacién final.

No obstante, los datos se clasificaron y presentaron por separado para fi

nes estadisticos.

~ Debido a que durante la 5a. sesidn se aplicd una evaluacidn de proceso, -
alusiva a los médulos 8 y 9 trabajados en la 4a. sesidn, el instrumento —
de la evaluacidn final no pudo aplicarse ese mismo dia. Por tal motivo, —

la evaluacién de producto se efectud el siguiente dia laboral.

~ Serda recomendable aplicar, por lo menos, 3 evaluaciones sumarias alternas.

Ello tendria por objeto determinar Si 165 conocimientos y habilidades ad—
quiridos durante la capacitacidn, logran perdurar a largo plazo o tienden
a olvidarse, y en qué medida ocurre lo anterior una vez que se amplia el

periodo de su aplicacidn en el dmbito cotidiano de labores.

- Facilitaria este tipo de investigaciones el que existieran fuentes de in
formacidén mds precisas y actualizadas.
Sin embargo, la documentacidn requerida para realizar este estudio se en-
contraba sumamente dispersa en diferentes bibliotecas, Secretarias de Es-
tado, Centros de Capacitacidén y Organizaciones Patronales. Este hecho di
ficultd enormemente el trabajo de investigacidn.

A pesar de lo anterior, se recopilaron valiosos datos que beneficiaran a

quienes efectien futuros estudios alusivos al tema.

- Es pertinente enfatizar que este estudio aporta datos que confirman tres



cuestiones fundamentales :

a) La importancia de dosificar los contenidos temdticos por medio de la e

leccidén de un adecuado espaciamiento intersesiones.

b) Ia necesidad de que se realicen actividades que realmente impliquen la
aplicacidén 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 capacitacidn.

Ahora bien, otro aspecto que debe mencionarse en este punto, es el refe -
rente a las semejanzas v diferencias existentes entre el presente -

estudio y las investigaciones que al respecto se han realizado en otros

momentos, lugares y circunstancias.

Aungue algunos investigadores ( Lorge, 1930; Hilgard, 1938; Duncan, 1951;
Iron,1966; Gagne, 1970 y De Cecco, 1974 )}, llevaron a cabo estudios expe-
rimentales con el fin de determinar en qué forma influian en el aprendiza
je factores tales como : la periodizacidn o distribucidn temporal de las
actividades, la inclusién de periodos de descanso entre las sesiones de -
préctica y la forma en que ésta dltima se efectuaba,ninguno de ellos haci
a referencia a su relacidn con el proceso de aprendizaje durante la

capacitacién laboral.

Tales investigadores concluyeron que el aprovechamiento aumentaba en aque
llos grupos en los que se habian distribuido o dosificado las actividades
de aprendizaje e incluido periodos variables de descanso entre una practi

y otra.
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No obstante, confirmaron lo anterior sdlo en experimentos que implicaban
lapsos muy cortos ( minutos y en algunos casos horas). A diferencia de
tales estudios, el que se realizd implicd un mayor espaciamiento temporal
entre las actividades de aprendizaje ( dias ), a pesar de lo cual se
1llegd a idénticas conclusiones , aunque, desde luego, ello no basta para
establecer generalizaciones al respecto; en este sentido se requeririan -
investigaciones mis profundas que pudieran aportar nuevos elementos o ~

rientados a la optimizacién de la prdctica educativa en cuestién .

Por otra parte, a semeljanza de las investigaciones realizadas por Ausubel,
se pudo determinar que la distribucidén no aglomerada de las actividades
es mds eficaz para el aprendizaje y la retencidn a largo plazo ( o reten-
cién demorada ), también en el caso del proceso de la capacitacidn

laboral.

Por ultimo, debe sefalarse que resulta evidente la necesidad de que
exista una mayor orientacién y difusidn relativas a la funcidn que el
pedagogo puede desempefiar en el dmbito de la e;ducacién de adultos en el
trabajo.

Se hace esta observacidn, porque tanto en el transcurso de la investiga-
cidén, como en otras ocasiones, nos hemos percatado de que el sector
empresarial presupone que el pedagogo no estd lo suficientemente capacita
do para conducir este tipo de proceso educativo que tradicionalmente estd
a cargo de psicdlogos industriales y educativos.

Se pasa por alto que el pedagogo cuenta con los conocimientos y habilida-
des imprescindibles para dirigir los cursos de capacitacidn, que no son

sino una variante del proceso de ensehanza - aprendizaje.



Se comprobdé la hipétesis No. 1 (H, ) =

Un mayor espaciamiento intersesiones, acompafiado de la ejecu
cidén de 1la etapa de segqguimiento, redunda en el mejor

aprovechamiento de los capacitandos.

Independientemente de que se lleve a cabo o no la etapa de
sequimiento de la capacitacidén, la dosificacidén de los
contenidos temdticos de un curso propicia su mejor

asimilacidén por parte de los capacitandos.

El mayor espaciamiento intersesiones, acompafiado de la
ejecucidn de la etapa de seguimiento, contribuye a que los
conocimientos y  habilidades adquiridos durante la
capacitacién permanezcan en la memoria a largo plazo de los
capacitandos. Esto pudo apreciarse gracias a los resultados

obtenidos por el grupoc B en la evaluacidén final alterna,

lo cual ocurrié inversamente en el grupo A .

Los resultados de aprovechamiento obtenidos por el grupo
B en la evaluacidén final alterna, con respecto a los del
grupo A , fueron superiores casi tres veces { en lo que
se refiere al incremento porcentual logrado en la EFA 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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capacitacién laboral que se implementen en las empresas.

Los beneficios que reporta la implementacién de la modalidad
de capacitacidén 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 capacitacién que se ejecuten en las
empresas tengan el impacto esperado, deben cumplirse ciertos
requisitos o condiciones basicas, tales como : una deteccidn
real y oportuna de las necesidades tanto de la empresa como
de los trabajadores; la seleccién de estrategias, contenidos

y recursos intervinientes en el proceso de ensefianza -~

aprendizaje, que’  mAs c¢onvengan en cada caso; el
establecimiento de un sistema de evaluacién confiable y
permanente que permita detectar féllas, limitaciones,
omisiones y logros, no sdlo durante el proceso de
capacitacién en si mismo, sino también en las etapas que
impliquen la aplicacidén de los conocimientos y habilidades

adquiridos.

Aunada a la rentabilidad econdmica resultante de la capaci-
tacién 1laboral, 1la empresa debe contemplar - la funcién
educativa inherente a dicho ©proceso de ensefanza -~

aprendizaje de los trabajadores.
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En este sentido, es necesario imprimir a la educacidn de adul-
tos en el trabajo un cardcter eminentemente humanistico, 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 capacitacién laboral debe dejar de ser considerada como una
simple prdctica compensatoria, concibiéndosele como una etapa

mds del proceso de educacidn permanente del ser humano .

La politica que en materia de capacitacidén laboral se imple-
mente, no basta para garantizar el éxito de su funcidn educati
va y su impacto en la productividad de las empresas. También
se requiere, entre otros factores, de la activa participacién
de profesionales de la educacidn en su disefio, ejecucidn, eva-
luacién y seguim@gptp - Dg_lo_gggg;grig, se corre el riesgo -

de omitir elementos pedagdgicos de vital importancia en dicho

proceso de enseflanza - aprendizaje .

Es necesario rescatar la experiencia cotidiana de quienes se -
dedican a impartir,'evaluar y dar seguimiento a los programas
y cursos de capacitacién, pues las aportaciones que de ello re
sulten, contribuirdn no sélo a profesionalizar esta actividad,

sino también a ampliar su marco de referencia.

El pedagogo, por contar con los elementos tedrico - metodoldgi
cos necesarios para dirigir el proceso de capacitacidn, ve am
pliado su &mbito de accidén ; puede y debe incorporarse activa-~
mente a este campo en el que puede desarrollar una verdadera -

funcidén social .
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