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EL PAPEL DEL IHSTRUCTOR Y EL COHPORTAHIEHTO HUMANO 

INTRODUCCIÓN. 

Actualmente todas las instituciones muestran interés por la 
capaci taci6n y el adiestramiento de todas las personas inmersas 
en una empresa, esto es como respuesta a las disposiciones 
legales, al incremento de la productividad y a la tendencia hacia 
mejorar la calidad de vida del personal. 

El estar al dla en materia de avances tecnológicos pareciera 
la clave para la modernización empresarial, se instruye a los 
sujetos para que adquieran nuevos conocimientos que les permitan 
mejorar su desempeño laboral o insertarse a un nuevo puesto de 
trabajo, pero qué tanta atención se le da a la interrelación 
humana en el proceso productivo y en el proceso didáctico, y más 
que eso, hasta dónde los instructores están formados 
profesionalmente y 11 capacitados 11 para formar a los Sujetos y 
transmitir dichos conocimientos y qué tan importante es la 
influencia que tienen ante los capacitandos para lograr un mayor 
aprendizaje. 

En este sentido, y como respuesta a las cuestiones 
anteriores, sabemos que toda ilctividad humana es necesariamente 
vista desde muchos ángulos, donde intervienen profesionistas de 
todas las áreas, y la capacitación no escapa de asta 
consideración, sin embargo, si es necesario delimitar los campos 
de acción, es decir, cuestionar hasta dónde un instructor está 
preparado para instruir, hasta dónde abarca su concepción de 
educación, de formación permanente del individuo, para entender 
as! sus practicas de enseñanza. 

Lo anterior viene de la inquietud por humanizar el proceso 
de capacitación dentro de una empresa y vislumbrar las 
posibilidades reales que existen para que la capacitación se 
convierta en motor de productividad teniendo como base la 
formación permanente de los capacitandos, no sólo en materia 
técnica, sino también en comportamiento humano para mejoramiento 
de las Relaciones Humanas. 

El considerar a la capacitación como elemento determinante 
del comportamiento humano, conlleva a la redefinición del papel 
del sujeto dentro de la empresa, y de la función de la 
capacitación, además de hablar de la instrucción técnica que de 
hecho es fund;:irnental paru el desarrollo productivo, nos referimos 
también a la formación humanística de los cuerpos dirigentes y 
de los ejecutores como agentes determinantes del ambiente 
laboral. 

Es as1, que el descubrir la influencia de las relaciones 
interpersonales dentro de la capacitación en su aspecto más 
concreto, es decir, en la instrucción, en la relación instructor
capacitando, (entendiéndolo a e5te corno la persona que esta 
inmersa en el proceso de instrucción) el perfil del primero y lo 
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qu!i se pretende del segundo, nos lleva a entender que el 
comportamiento de un individuo dentro de un grupo (empresa) 
entendiendo por esta como aquel la institución que produce bienes 
o servicios, ya sea pOblica o privada, está determinado por la 
interacción entre su personalidad y la personal id ad de otros 
miembros del grupo, entendiendo a ésta como las fuerzas dinámicas 
que actúan (movimiento, acción, cambio, interacción, 
transformación, reacción, etc.) en un grupo durante su existencia 
y que lo hacen comportarse de determinada manera. 

se ha hecho necesaria la uti lizaci6n de clasificaciones de 
la conducta humana, pues a través del estudio de las relaciones 
humanas existen constantes en el comportamiento del individuo y 
el retomarlas de alguna manera permite la operatividad dentro de 
la empresa. No es que se "etiquete" al sujeto, esta idea 
conlleva juicios apresurados sobre el individuo y no es válido 
limitarle sus expectativas de desarrollo. 

De ah1 la necesidad de desprender de la Teorla General de 
Sistemas, entendida ya como una categoría analítica en donde se 
pretende buscar un modelo que pueda aplicarse a grandes sectores, 
independientemente de los contenidos que manejen esos sectores 
o disciplinas, la posibilidad de considerar a la capacitación 
como un sistema, ya que posee elementos humanos y materiales 
relacionados entre si y que buscan un propósito coman, el 
desarrollo de habilidades y aptitudes del individuo para alcanzar 
la eficacia en la organización empresarial. 

En este sentido, el presente trabajo está compuesto por 
cinco capltulos, cada uno toca diversos puntos en referencia a 
contextualizar el análisis hecho a los datos recabados en 
"ASEGURADORA HIDALGO, s .A .. 11 y a fundamentar una propuesta 
concreta relativa a dicho estudio de caso. De esta manera, dichos 
cap1tulos vistos como un toclo integrado, pretenden responder a 
las cuestiones planteadas anteriormente acerca de la formación 
del instructor, su interrelación con el capacitando y su 
influencia en el comportamiento humano. 

Es as1, que el · ..:1p!tulo I está compuesto de tres puntos, 
todos ellos retomados para dar una visión histórica que permita 
contextualizar los constantes cambios que se han venido 
suscitando en referencia a la concepción de capacitación y 
adiestramiento y a la práctica que de ollas resulta, as1 como 
también los cambios que promueven. 

Iniciarnos un rastreo histórico a partir de la época 
portirista {1876-1910), siguiendo con la década de los 30's en 
donde se da el rompimiento conceptual entro capacitación y 
adiestramiento, pues sólo entonces se habla de capacitación como 
un proceso sistematizado, ya no más de aprendizaje por imitación 
y/o práctica solamente, sino como una forma de llegar a adquirir 
7onocimientos guiados por objetivos bajo un proceso didáctico 
intencionado, s1n perder aün el sentido de escolarización. 

!I 
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Este esquema podemos entenderlo como el antecedente directo 
de la capacitaci6n para el trabajo y siguiendo está dinámica, 
caemos en el desarrollo industrial que trajo consigo la Segunda 
Guerra Mundial y las implicaciones socio-econ6micas para nuestro 
pa1s, y por lo tanto para la capacitación. 

De esta manera nos remitimos al análisis de las políticas 
educativas en cuanto capacitación desde el sexenio de Adodlfo 
L6pez Matees (1958-1964) hasta la actual administraci6n de 
Salinas de Gortari (1988-1994), el cual marca las pautas 
tendientes a la moclernizaci6n educativa y a la mayor optimización 
de la calidad productiva por medio de la capacitación. 

Corno segundo punto de este capitulo, plasmamos el encuadre 
juridico que fundamenta la práctica de la capacitación y al cual 
toda institución debe ajustarse. 

El tercer punto se refiere a la apertura comercial de 
México al mercado internacional (Tratado de Libre Comercio), 
situación importante en tanto la política gubernamental da un 
fuerte impulso a la capacitación, de esta manera, no esta de mSs 
mencionar que no es objetivo de este trabajo el an:ilisis de las 
implicaciones socio-políticas y ccon6micas que trae consigo el 
T.L.C., este hecho es considerado a partir da las oportunidades 
laborales dadas al pedagogo que poco a poco va dejando los marcos 
de la educación formal escolarizada para integrarse al ámbito 
empresarial. 

El capitulo II está conformado por dos puntos que explican 
la correspondencia entre las Relaciones Humanas y el proceso de 
Instrucción, primeramente se define la concepción de Relaciones 
Humanas a partir del concepto de hombre como ser social, de ah! 
que la finalidad de las Rela.cion(:S Humanas sea el interactuar de 
los Sujetos, teniendo como caracteristica a la comunicación, ésta 
integra.da por todo!: sur.; elementos (emisor, receptor, mensaje, 
canal, significado, barreras, etc.) es representativa del proceso 
Enseñanza-Aprendizaje en tanto exista retroalimentación, elemento 
determimmte para dinamizar la interrelación entre Instructor y 
Capacitando, pues ambos cstan sujetos a comportamientos que 
mediante el acto educativo pueden ser modificados. 

Ahora bien, un sólo individuo puede pertenecer a varios 
grupos, entre ellos al laboral y de aqul se desprenden grupos 
formales e informales. 

En el segundo punto tratado en este capitulo, damos una 
visión general de la~ Relaciones Humanas en relación con la 
capacitación ( y por lo tanto a la instrucción) , entendiendo que 
ésta tiene corno objetivo adecuar al capacitando a las necesidades 
de la empresa para el mejoramiento de la producción y al mismo 

III 
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tiempo crear un clima de trabajo en donde el capacitando labore 
con un grado m1nimo de dificultad. 

Para alcanzar estos objetivos, el proceso de capacitación 
ha de ser ejecutado por gente especializada, pues debe considerar 
desde la Detección de necesidades, hasta el proceso didáctico de 
la instrucción. De esta manera, vislumbramos a la capacitación 
como elemento de la Dirección que por medio del área de 
Administración de Recursos Humanos, a través del Departamento de 
Reclutamiento y Selección de Personal, resulta el factor 
directamente comprometido con la optimización de las buenas 
Relaciones Humanas, pues es el proceso formador del Sujeto que 
tunge como Supervisor, el cual debe poseer las caracter!sticas 
de un l!der para poder guiar a su grupo formal de trabajo. 

En este sentido, estamos claros en que el desempeño del 
capacitando está dado a partir de su motivación, entendidil esta 
como una necesidad interior. Par<J explicar este punto, nos 
apoyamos en la clasificación de necesidades que un Sujeto debe 
satisfacer según Haslow ¡ dadas sus concepciones, vernos al 
aprendizaje como modificador del comportamiento en aras a la 
satisfacción de necesidades. 

Es importante aclarar que en este apartado sólo sentamos las 
bases teóricas que posteriormente nos permiten explicar más 
ampliamente la función de las Relaciones Humanas en el proceso 
de Instrucción (capitulo III). 

Por lo que respecta al capitulo III, consideramos que no 
podemos entablar un debate en torno al papel del Instructor como 
formador o informador, ni mucho menos determinar el nivel que 
ocupa en el marco de la didáctica laboral en cuanto a l.:i 
importancia pedagógica del papel que juega, sin dejar antes cl<J.ro 
que existen cuestionarnientos básicos sobre la conceptualización 
do términos tan ambiguos como educación permanente y por lo 
tanto Enserian za y Aprendizaje. 

Situación importante porque de alguna manera la posición 
adoptada al involucrarnos en la problemática discursiva conlleva 
la idea acerca de la función y formación del Instructor, y por 
lo tanto su perfil genérico entendido como la articulación del 
perfil profesional y el perfil ocupacional. 

Primero que nada, es necesario vislumbrar que hablar de 
educación abarca un sin fin de aspectos, todos ellos referentes 
al género humano, pero para fines de esta exposición sólo 
retomamos un polo de tan gran término, esto es, nos hemos 
remitido al aspecto de la educación de adultos (Andragog!a) como 
punto de referencia para entender aquellos elementos que se 
encargan de los procesos cognitivos y didácticos del adulto y por 
lo tanto de la educación permanente, considerándola como el 
fundamento contra la obsolencia de los conocimientos del 
individuo; no pasamos por alto que dado el contexto en que se 

IV 
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concretice, posee una tendencia pol1tico-ideol6gica. Es asi que 
retomamos a la Teor1a del Capital Humano sólo en su nivel 
explicativo para dar cuenta de la relación entre el sistema 
productivo y el sistema educativo, as1 como de sus 
contradicciones al explicar los desfaces entre ambos sistemas y 
entender la idea de inversión de la educación y/o capacitación 
en el Recurso Humano y por lo tanto en el desarrollo empresarial. 

Un segundo momento de este capitulo, es el planteamiento 
sobre el doble papel que juega el Instructor en el proceso de 
capacitación, pues por un lado está en posibilidades de adquirir 
el nivel de formador en tanto cuente con una formación 
profesional en su área, además de tener elementos técnico
pedag6gicos que le permit.:10 guiar su actuar en un evento de 
capacitación. De esta manera, el Instructor se incorpora a la 
dinámica de la educación permanente al concebirse como sujeto en 
formación, 

Paralelamente, exponemos la necesidad de involucrar al 
Instructor como posible formador, pero recalcando que s6lo en 
tanto formador no como mero informador, desprendiéndose de aqui 
la prioridad de formar al instructor. El formador de 
Instructores tiene como objetivo la organización de estrategias 
de desarrollo personal y es fundamental que cuente con la 
formación profesiom::i.l pedagógica, es decir, el directamente 
encargado de formar instructores, as1 como de involucrarse en 
todo el trabajo pedagógico es el Pedagogo. 

De esta manera nos hemos visto en la necesidad de elaborar 
un per f i 1 del Instructor a partir de lo ya dado por conceptos 
oficiales (STPS), entendiendo as1 que el Instructor es el 
responsable del logro del aprendizaje en tanto este funja como 
facilitador del mismo, desde nuestra perspectiva, el Instructor 
debe poseer elementos didácticos y cualidades personales que le 
permitan apoyar la formación del capacitando y evitar al mismo 
tiempo su papel de infon:.udor. 

J\Ur..::ldO a esto, snbcmos que una institución tienen la 
posibi 1 idad de formar a sus propios instructores o de buscar 
fuera de su personal quién se encargue de ejecutar los programas 
de capacitación, de esta manera, plantearnos también las ventajas 
y desventajas de:> In:;tructorcs Internos y Externos, sin perder de 
vista que ambos han de ajustan:;e al perfil que la institución 
plantea. 

Por otra parte, c:onceptualizamos al adulto desde un punto 
de vista Andrag6gico, esto visto desde la perspectiva de la 
metodologla participativa la cual retoma a la comunicación corno 
móvil del proceso Enseñanza-Aprendizaje. 

Cüda fase de la Metodologla participativa implica al 
Instructor y al Cüpacitando corno responsables de la optim.ización 
del proceso Enseñanza-Aprendizaje, comprometiéndolos a ambos en 
una interrelación donde el diálogo sea el Instrumento que 

V 
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retroalimente dicho proceso. 

El 1lltimo punto de este capitulo se refiere a la 
sistematización de la Enseñanza, la cual es fundamentada mediante 
dos modelos de enseflanza, el modelo ernplrico y el modelo 
racional, as1 como también a la consideraci6n de principios 
psicológicos del aprendizaje, ambos aspectos sirven corno marco 
de referencia para la planeaci6n sistemática del proceso 
Ensef\anza-Aprendizaje, especificamente de la enseñanza, elemento 
a cargo del Instructor. 

Debemos aclarar que no nos involucramos en el debate de la 
problemática teórica entre Enseñanza y Aprendizaje, damos por 
hecho, que aunque son dos procesos distintos y complejos, ambos 
se complementan al ser considerados como proceso didáctico. 

Por otro lado, se retoman conceptos anteriormente manejüdos 
como lo es el grupo y su inte:r.relaci6n establecida con el 
Instructor, haciendo una diferenciación entre dinámica y técnica 
grupal. 

Hasta aqui hemos dado una visión de lo complejo que es la 
instrucción, del papel que juega el Instructor, de su formación 
y de la formación del capacitando¡ sin embargo, para comprender 
más las ideas anteriores, fué necesario acercarnos a la re<llidad 
y vivenciarla interrelacionandonos con el instructor y ol 
capacitando y con el proceso de capacit<Jción a manera general, 
ya que este último nos llevarla largo tiempo conocerlo en su 
totalidad como proceso. 

Es por esto que el capitulo IV realizado en AHISA 
(ASEGURADORA HIDALGO, S.A.) se utilizaron algunos elementos de 
la etnografia, as1 como también la aplicar.ión de instrumentos que 
nos permitier6n el análisis cuantitativo de esta invcotig~ción. 
Además presentamos los diferentes momentos históricos por los que 
ha pasado 11 ASEGURADORA HIDALGO, S.A. 11 a partir de 1930, empresa 
que dentro de sut'.l objetivo~ in-:;titucionalcs engloba su objetivo 
social, económico y de servicios. 

Sin embargo, el conocer sólo los antecedentes de ésta, no 
darla elementos para comprender su realidad educativa, por lo 
cual se hace una revisión del proceso de capacitación, 
contemplando sus etapas generales: determinación de necesidades, 
objetivos, contenidos y métodos de instrucción, además de los 
métodos de evaluación. 

As! mismo, anexamos el proyecto de trabajo que guia las 
actividades llevadas a cabo en AHISA, resaltando la utilización 
de cuestionarios. corno instrumentos de investigación, los 
cuestionarios arrojaron una serie de datos cuantj ficables de los 
siguientes aspectos: Terna, contenido, Instructor, Material 
didáctico, los cuales nos sirvieron de eje para el análisis de 
datos que recabamos y los cuales presentamos. 

VI 
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El análisis fue reforzado con el diario de campo, 
permitiendo rescatar otros elementos como la integración grupal, 
la interacción Instructor-capacitando, la interacción 
capacitando-capacitando y en general, la dinámica grupal de cada 
uno de los grupos, llegando asi a una comparación entre un grupo 
y otro, asi corno entre los respectivos instructores de cada 
grupo. 

Por último, consideramos importante rescatar la evaluación 
del proceso Enseñanza-Aprendizaje, resaltando algunos elementos 
para análisis del comportamiento humano dentro de un aula, dentro 
de un curso de capacitación, dentro de AHISA. 

En el último capitulo (capitulo V) de este trabajo nos hemos 
concretado a conformar una propuesta que intenta dar solución a 
algunas de las problemáticas referentes al proceso didáctico dada 
la formación incompleta en el aspecto didáctico del Instructor. 
Esta situación es retomada da la experiencia vivida en AHISA, lo 
cual no significa que sea una generalización de los problemas de 
instrucción en todas las empresas, por ello, las soluciones qua 
presentamos corno alternativn sólo responden a los problemas 
especificas de dicha asegurndora. 

VII 
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CAPITULO l. 



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COHPORTAHIENTO HUMANO. 

1.1 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO. 

Hablar de los antecedentes de la capacitación en México, nos 
remite necesariamente a la revisión de la práctica de capacitar 
a través de la historia industrial del mundo occidental. Es por 
esto, que tomamos como punto de partida, lo que desde nuestra 
perspectiva significa el comienzo de la capacitación laboral. 

El rastreo histórico abarca desde la edad media 
(configuración do los grernios donde hay un maestro que enseña y 
un aprcndi z que aprende) hasta el momento de la Segunda Guerra 
Mundial; situación harto importarte pues es precisamente en este 
momento histórico, cuando la capacitación propiarnennte dicha, 
comienza a tener auge dentro de las industrias de lo paises 
beligerantes y los no participantes directamente. 

Este es el caso de México, pala que por sus condiciones 
económicas y sociales, no participó directamente, más bien su 
papel fue como proveedor de materia prima. situación que de una 
u otra manera aprovecho para encauzar su desarrollo industrial, 
Es importante remarcar que el hablar de la situación mundial no 
implica restarle importancia al desarrollo de la capacitación 
aquí, en México, hablemos ya de 1939-1940 en adelante, época 
Cardenista que impulsó el crecimiento industrial creando la 
necesidad de mano de obra calificada. 

Si bien es cierto que la creación de instituciones 
educativas era una salida para proveer el mercado laboral de 
trabajadores, también es cierto que habla que entrenar, 
alfabetizar y adiestrar a lo:J que ya se encontraban produciendo. 

Hay que rctom<Jr los espacios coyunturales de la historia del 
Ht!xico moderno. En la década de los 60's-7o's y la crisis social 
como la resultante del autoritarismo y la mala planeaclón 
administra ti va-estatal. 

Por otra pc.trte damos por hecho que la capacitación en México 
es practicada desde que el trabajo aparece, pero para términos 
de esta investigación, nos ocuparemos sólo del industrialismo 
(época JO's-40's) pues, desde nuestra perspectiva éste es el 
momento donde surge la capacitación corno tal, es decir, se 
rcbazan las implicaciones del término adiestramiento o 
entrenamiento, conceptos que se refieren sólo al aprendizaje por 
la práctica. 

En este setido, debemos dejar bien claro, primeramente que 
la noción de adiestramiento conlleva la idea de un proceso 
didáctico unilateral apoyado en la educac16n tradicionalista, 
donde uno ensefia y el otro aprende solamente. No se trata de 
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definir los vocablos pues de hecho existen imprecisiones 
terminológicas, sin embargo, podemos manejarlos en dos niveles, 
por una parte, dentro del enfoque de la pedagog!a tradicionalista 
se manejan dos conceptos: "•iatema qu., tiende a implantar a trav4ia de 
11aldes rígidos e iaflexibles, b&bitos coavencionalea negando la• 
poaiblilidades creadoras del hombre que facilitan la automatizaci6n de la 
coaducta, Y como el desarrollo d• habilidades tócnico-pro!e11ionalcu¡ dentro 
da un agobiante culto a la especiali-aación y 111 consoc::uonte do&bumanización 
de la •ida bu.ana. "1 

Como podernos ver, ambas concepciones son fatalizaciones de 
la práctica educativa en la organización empresarial y/o 
industrial, pues si bien es cierto el adiestramiento es referido 
al desarrollo de habilidades y destrezas del trabajador para que 
alcance los objetivos fijados por su puesto de trabajo, ello no 
implica que desaparezcan otros tipos de aprendizajes que de 
alguna manera son deterrainantes en la formación del individuo. 

Por su parte, la capacitación es entendida come: 

"el proceso Enaeñanza-aprondizajo orientado a dotar a un~ persona do 
conociaientoa, de11arroll11.rlo habilidades y adoc::unrle ac::tividtt.de11 para quo 
pueda alcanzar los objetivo• de un puoato diferonto nl suyo" •1 

De este concepto dos cuestiones importantes, una, que la 
capacitación está referida al desarrollo de habilidades 
cognoscitivas e intelectuales, a diferencia del adieotramiento 
que se limita al desarrollo de habilidades f1sicas o motrices. 
Y más especificamente la "c::apac::itaci6n ea la a.dquisici6n de 
conoci•ientoa, princ::ipalll!lnnto do c::arác::tor t6c::nic:o-ciontífic::o y 
adiainiatrativo" ,J 

A partir de la rev1s1on de las concepciones anteriores 
notamos una difereciacion entre la práctica de adiestramento y 
capaciteci6n, pues dichas aseveraciones conllevan la idea de que 
la capacitación está dada en los cuerpos dirigentes de las 
organizaciones empresariales, en t.:into que c.l adiestramiento sólo 
es referido a los cuerpos ejecutantes. 

En este sentido y desde nuestra perspectiva, la capacitación 
ha de tomar un sentido más amplio, pues, hablaríamos de un 
verdadero proceso educativo donde cstrt presente un sistema 
cibernético de comunicación. 

Y precisamente en este punto donde hüY que hncer hincapie, 

1 picclonarlo do clondas de la Erlucac::l6n, Ed. Santillana, Vol. I, 
México, 1987, pág. 47 

2 KENDOZA NUflEZ, Alej4ndro,t1ar.ual para determinar Neceaida~ 
Capacitaci6n, Ed. Trillao, Hóxico, 1906, p.§9. 24. 

1 
HENDOZ11. NUÑEZ, Alejandro, Ibid. p~g. 25, 
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pues la intención es darle al adiestramiento el nivel de 
capacitación, aan cuando los contenidos programáticos de los 
cursos de la empresa persiguen objetivos a corto plazo para 
tareas muy concretas, ya que p<lrtimos de la idea de que para la 
transmisión-aprehensión de cualquier contenido ha de existir un 
proceso E-A continuo y permanente, donde la retroalimentación 
implica cambios cuantitativos (mayor producción) y cualitativos 
(nivel personal). 

As1 tenemos que el hablar de capacitación antecede la 
expansión que en 1910 hubo de los niveles elemental y medio del 
sistema educativo, ya que en la época porfirista (1876-1910), 
caracterizada por la pasividad y el tradicionalismo educativo, se 
funda la escuela práctica para maquinistas, la industria militar, 
la escuela primaria y comercial para varones y la escuela 
industrial para mujeres (1903). 

Cabe destacar que la enseñanza en estas escuelas era de tipo 
práctico, donde sólo habla un desarrollo de habilidades motrices 
y/o manuales. Ya para 1843 la función de las escuelas y colegios 
continuaba siendo el adiestramiento lo cual dio pauta para el 
surgimiento de la legalización de la instrucción y el 
adiestramiento, esto lo podemos ver en la emisión de la Ley de 
instrucción pública (1869), la cual sostiene e incrementa las 
escuelas de artes y oficios, y en el antecedente jurídico más 
remoto de la capacitación en México, hablamos del Código Civil 
de 1870 que establece el contrato de aprendiz. Sin embargo aún 
cuando la capacitación no se habla reconocido legalmente como 
tal. A lo largo de la historia de México, se constituyerón una 
serie de instituciones que de alguna manera promovían el 
adiestramiento de los mexicanos en la época colonial tales como 
la escuela de Texcoco Fray Pedro de Gante, el colegio Vasco de 
Quiroga en Pátzcuaro, la escuela de primeras letras y labores 
manuales y la Fundación del Colegio de Minería (1783); aO.n as! 
el desarrollo industrial del Pals demandaba cada vez mayores 
niveles de capacitación para los recursos humanos y la ampliación 
de la e<lucaci6n no cor::-c~pondla en todoi:; momentos a !:;atisfacer 
estos requerimientos. Esta exigencia por parte del desarrollo 
económico del País tuvo un fuert"" impacto en el crecimiento del 
sistema educativo. 

Es asl, que ya para 1915 se transforma la Escuela de artes 
y Oficios para varones en la escuela Práctica de Ingenieros 
Mécanicos y Electricistas, la cual proporciona a lo::i jóvenes 
obreros conocimientos inmediatos en herrer1a, tornarla, funaición 
y carpintcr1a con tres años de duración; y obreros mecánicos o 
electricistas con duración de cuatro años. Los requisitos de 
ingreso eran tener minimo 14 años y certificado de primaria. 

En 1921 se crea la Secretaria de Educación Pública, en 1923 
se funda el Instituto Técnico Industrial, el cual imparte cursos 
diurnos y nocturnos para la formación de técnicos especialistas; 
en 1925 se establece la primera escuela Técnica Industrial y 
Comercial (ETIC), y p.ira 1936, se constituye el Centro Industrial 
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Obrero. 

Este desarrollo industrial, con el cual la capacitación se 
hace presente, es menor al de otros paises, ya que siendo México 
un pa1s con un desarrollo económico bésicamente agr1cola, no se 
dej6 de lado el desarrollo industrial y comercial. Aún cuando 
los desequilibrios pol1ticos del pa1s en la época post
revolucionaria no permit1an una estabilidad económica, México 
requeria ampliar su infraestructura en los términos del 
capitalismo mundial, de ah1 la necesidad de impulsar una 
educaci6n técnica-industrial para la creación de mano de obra 
calificada lo cual se vislumbra con la creación de escuelas corno 
fué la Escuela Industrial y Comercial para señoritas, en Morelia 
Michoacan y la escuela politécnica (1932), la cual tenia dos 
ciclos: preparatoria técnica y altos estudios técnicos. 

"La concoptuali-aación do la. oacuola politécnica constituyó el funda.ciento 
•D al que aa apoya la definición actual do 1011 aervicios de capacitación para 
•l trabajo, •inculadoa ••tracha•enta a la eatructura de 111 producción y del 
cambio; •• a9rup11ron1loa centros educativoa para aaeatros t6cnicos; las 
•acu•l•• de arte y oficios; lo• pl11ntelea de 11dle1tro11iento de obre.ro&; la• 
aacualaa do iaduatriaa toY.t:ile• y la bactoriología". 4 

Por otra parte, el progreso industrial se fue dando de 
manera diferente y desigual en comparación con los paises 
altamente desarrollac!os, sin embargo no podernos desligar los 
momentos rnAs determinantes para México en cuanto a su desarrollo 
industrial de los momentos coyunturales presentes en el plano 
internacional. 

En la ópoca siguiente de la segunda guerra mundial se di6 
en nuestro pa1s una serie de sucesos a los cuales se les denominó 
"Milagro Mexicano". Esta época estuvo c3racterizada por la 
tendencia a un crecimiento y desarrollo industrial a partir de 
la década de los 40's. 

Podría decirse que, 1as situaciones que posibilitar6n este 
crecimiento fue precisa1nente ese momento histórico: la nacc.:;idad 
de materias primas de los paises beligucrantes, en cierta forma 
motiv6 a los paises menos desarrollados al crecimiento interno, 
ya que estos no estaban tan dedicados a la conflagración, y por 
lo tanto de alguna manera estaban sosteniendo el conflicto. 
Empero, con las exportaciones del sector primario se aprovechar6n 
las divisas, con lo que se fue generando la apertura a un sólido 
mercado interno, pues, a partir de la detención de importaciones 
hab1a necesidades ya generadas que dcb1an satisfacerse v1a 
industrial izaci6n. 

En este sentido, el desarrollo industrial del pa1s se ha 
dado desde la combinación de factores tales como: una pol1tica 

• Secrotaría de Educación Pública, Dirección General de centros de 
Capacitación, Hetodologia para la elaboración de Programa.o de capacltflcióo, 
Hé>ilco, 19BB, pAg.6 
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orientada al fomento de la industrializaci6n y una inversión 
alta, tanto pQblica como privada (época de cárdenas y de Ruiz 
Cortines) de diferentes capitales. 

'" •• , •l proceso d• induatrJ.ali:uci6n basada en la com.binaci6n da 
capitales, privado•, del gobierno y externo•; •D donde la producción •• 
destina a la au•tit.uci6o da importacione• •.j A partir de lo anterior, 
las necesidades y condiciones de este momento hist6rico, requerla 
un cambio en cuestión educativo, es as1 como la pol1tica 
Cardenista maneja la creación de la Universidad para el 
proletariado, la cual se concreta con el surgimiento del 
Instituto Politécnico Nacional (1936), donde la formación no sólo 
se referla a cuestiones técnicas, sino que también se incluía en 
el curriculum materias con contenidos humanlsticos. 

Debido a las inversiones extranjeras la economla y política 
mexicana no lograron el éxito propuesto debido a que la 
explotación de los recursos naturales daban a los inversionistas 
extranjeros grandes ganancias poniendo en desventaja la economía 
y la política mexicana, creando un estado de dependencia as1 corno 
la penetración cultural, económica, política y educativa de los 
Estados Unidos de Norteamérica. 

Ahora bien, con los gobiernos de Avila Camacho y Miguel 
Alemán, se perfila el desarrollo industrial moderno gestando al 
mismo tiempo conflictos sociales {el de los ferrocarrileros y el 
de los médicos). En este oentido, el periodo comprendido entre 
1940 y 1952 se caracterizó por un olvido a·1 campo, lo que 
convirtió a la economia mexicana de agroindustrial a industrial
agropecuaria, en donde las políticas gubernamentales se basaron 
en la paz social, institucionalizando a todos los sectores de la 
población. 

También en este periodo la educación superior empezó a 
recibir el impacto de la expansión del sistema educativo en la 
décad<.i. de los cincuent<Js, sin que estuviera preparada para 
atender a una población escolar cada vez má.s numerosa. sin 
dejar de lado la relación escuela-comunidad, lo cual se reforzó 
con la creación de Centros de Acción Social en la SEP. 

Durante el periódo de Adolfo L6pez Mateas (1958-1964), se 
creó la Subsecretaria de Enseñanza Técnica y superior del I. p. H,, 
la cual se consideró como la Institución de Educación Técnica más 
importante del Pals, y en el año de 1959, queda decretado el 
reglamento de la Ley 6rganica de dicho instituto. 

También 5e crea el C~ntro de Investigación y de Estudios 
Avanzados dentro del 1. P.N. y se establece el Consejo Nacional 
de fomento de Recursos llurnanos para la industria. 

s RAMIREZ BRUN, J.R., PalGt"n on Desarrollo y Sietma Internacional Col. 
~~andoo Tendencin:l Pol{ticaD Contemp6raneao No. 47, UHAH, México, 1986. pág. 
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En esta época, con el proceso de expansión económica surge 
una contradicción en el sistema educativo, pues por un lado la 
escolaridad representó una v1a de movilidad social efectiva, y 
por otro, los egresados de las escuelas primarias no conclu1an 
sus estudios, ya sea por la baja capacidad de captación de los 
centros escolares o por el bajo nivel socio-económico de las 
familias. Como respuesta a esta problemática, se crean los 
Centros de capacitación para el trabajo Industrial y Agr1cola 
(1963), -CECATI y CECATA- respectivamente. Estos centros de 
capacitación complementaban el adiestramiento a trabajadores no 
calificados y nacen conjuntamente al Programa Nacional de 
Capacitación para el trabajo. 

En la década de los 60's, el desarrollo del capitalismo en 
México comienza a entrar en un nuevo par1odo histórico, cuyo 
presupuesto fundamental, lo cmcontramos en las crecientes 
dificultades que enfrentaba la reproducción amplia del capital. 
Tal fenómeno se relaciona indisolublemente con el proceso de 
agotamiento en el modelo de acumulación prevaleciente, as1 como 
a la crisis del capitalismo mundial. 

con la función de suplir la carencia de capacitadores e 
instructores, de experimentar e investigar formas y metodolog1as 
de capacitación, se crean en 1964 la ARMO (Servicio Nacional de 
Adiestramiento Rápido de Mano de Obra) y la CENAPRO (Centro 
Nacional de Productividad), cuyos objetivos eran: 

"•, .i•pul•ar lo• ni volea de productividad madianto 1111 doui.rrcllo da 
cuadros 9•r•nci11les •n todo• lo• nivelo• para loa aectoros 
agrop•cuario,icdu•trial y d• servicios; y el aogundo, se proponía doaarrollar 
... no d• obra calificada para la .t.nduatria, capacitando a personas que 
d••••pañaban o fueran a dou1mpeüar una ocupación doterminada, ademll• de 
capacitar a instructores espaciali1111do11 y auporvi.soroa de primor nivel". 1 

Los cuadros técnicos y profesionales que se ven1an formando 
en los establecimientos docentes, estaban limitados por las 
reducidas espectativas laborales, de un mercado de trabajo 
dependiente de una producción limitada por el comercio exterior 
y su consecuente disparidad de prccio.G. 

Ee espec1ficarnente en el sexenio de D1az Ordaz (1964-1970), 
en donde se planta la huella imborrable de la historia de México, 
es un momento coyuntural en el cual ae manifiestan las anomalías 
Y disfuncionalidades del gobierno despótico. Dentro de este 
sexenio los sucesos de 1968, como manifestación de dos 
movimientos anteriores (Ferrocarrileros y Médicos), expresaban 
de alguna manera la necesidad de abrir espacios para democratizar 
la vida pol1tico-económica del pais. 

El movimiento manifestado en 1968, no debe pensarse sólo 

6 Secretaria de Educación PUblica, Dirección General do Centros de 
Capac.i.taclón, Metodologia para la elaboración de Proaramas de capacltaci6o, 
pAg. 7 
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como movimiento estudiantil, sino como un momento donde las 
estructuras pol1tico-económicas se pon1an en tela de juicio 
reclamando reformas. 

Ahora bien, como respuesta a esto, la nueva pol1tica de 
Echeverria (1970-1976), intento modificar las orientaciones 
autoritarias del sexenio anterior, iniciando una liberalización 
del ambiente pol1tico-económico y social. 

"La apertura dcmocrAtica, la •ayor int11rveoci6n del catado en la 
ocanom!.a del paia para modificar el modelo d• desarrollo aatabilisador, la 
ampliación de baneficioa 11ocialoa y/o oportunidad11a educativa• y la búaqueda 
de una rodiatribuci6u del ingreso, caracterisaron a un Estado que buscaba 
r11alizar laa r11formas noceaarins para qua el aodalo capitalista de deaarrollo 
eliminara sua irracionalidades, todo lo cunl i•plicabn aplicar una serie de 
refonuui en distintos aectorca y 11ntre ellos da manera muy particular al 
11duc11tivo",' 

Ante la politica reformista de Echeverr1a, en el ámbito 
laboral se promulga la nueva Ley Federal de1 Trabajo (1970), con 
la que se da origen a lo que se denomina "capacitación en el 
trabajo 11 , separandola jurídicamente del campo de la "capacitación 
para el trabajo 11

• La SEP como una acción complementaria 
instrumenta un programa para ofrecer capacitación en el trabajo 
a solii:::itud de las empresas. 

El modelo educativo a seguir (1976), surge de la necesidad 
de adaptar los instrumentos educativos (modernos) ajenos a 
nuestra realidad, para lograr el fin de capacitar o adiestrar u 
los estudiantes. Es entonces cuando nos llega toda una carga de 
tecnolog1a educativa que va desde los mismos planes de estudios 
hasta los métodos didácticos del proceso enseñanza-aprendizuje. 

La tecnolog1a educativa también es reflejo de la enseíl.anza 
para adultos, convirtiéndose los Cen':.ros de Enseñanza Ocupacional 
en parte de de la Dirección General de Educaci~n Secundaria 
Técnica (1978). A la luz de estos cambios, la enseñanza técnica 
va forjandose como parte de la educación formal escolarizada, ya 
que existe la nr.,icesidad de responder a lar> exigencia:::; del npélr<'l.to 
productivo el cual reclamaba cadu vez mejor mano de obra. 

El proyecto de la burgucs1a monopolista busca activar la 
economía exportadora íntimamente ligada al circuito internacional 
de acumulacion del capital. Para ello, el aparato productivo 
tiene la necesidad de alcanzar las condiciones de producción y 
sobre todo de productividL1.d que le permitan operar de manera 
competitiva en estos mercados. Esto llevará., entre otras cosas, 
a una busqucda de la ro.cionalizaci6n del capitalismo interno, 
consistente en la pretensión del máximo de productividad a los 
menores costos posibles, lo cual implica un sistema de 

1 HEtlDOZA ROJAS, Jav1.er, Proyc>cto 1.deol6gico modernizador de laa 
politican universitarlan ~n Hl'xlco. 1Q6S-19RO En eociologia de la Educación 
lI, UNAH-EHEP Arag6n. p:ig. JOS. 
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sobreexplotaci6n de la fuerza de trabajo. 

En este sentido, la aplicación de técnicas que permitan 
mayores rendimientos, mayor eficacia y mayor productividad, 
juegan un papel muy importante para que se pueda competir con el 
mercado exterior y as1 dar solución al problema económico que 
atraviesa el país. 

Pero también en el aspecto educativo se articula una obra 
educativa a través del Plan Nacional Pedagógico. 

Es importante señalar que de 1970-1978, es un periodo en el 
que se acentlla la creciente separación y dualismo entre educación 
técnica escolar y formación profesional extraescolar. Se 
atribuye principalmente a la insuficiencia en la preparación de 
los trabajadores calificados y de los técnicos medio, la 
ineficacia al aparato productivo. 

El sector privado de capacitación registra un notable 
crecimiento, nacen organismos privados de todo tipo, destinados 
a prestar servicios de capacitación. 

Al asumir la presidencia el Lic. Miguel de la Madrid, el 
pa1s se encuentra en crisis y propone un plan inmediato de 
reorqanizaci6n económica para superarle. Una de las acciones 
tomadas fue la creación del Plan Nacional de Desarrollo acelerado 
y autónomo y que satisfaciera las necesidadec bá!:Ücas del país. 

En dicho plan se señala: "So oriantarA ln cducaci6n pnra adultos 
priaordianlaonta a la formación 7 capacitaci6n para ol trabajo productivo, 
integrando en allas tanto a la alfabetización co1110 la. oducaci6n básica. 
Asillis1tO, las estrategia• de alfaboti:ui.ción •e adocuarán lo más po.aiblti a la 
situación socio-económica de cada regi6n diaañando y nlaborando lo• pro:-rnrot\!l 
a partir da loa interea•• da loM adulto11 y de su• nacesidadoa, de sunrto que 
•1 aprendh:aj• do la lectura, la escritura y el cálculo se apliquen y 
contribuyan a desatar procesos productivos. "1 

En materia de capacitación y productividad, la pol1tica 
correspondiente persigue conjuntamente una utilización eficiente 
de los recursos y un aumento de los niveles de bienestar y 
movilidad social. En este periodo se toma a la capacitación como 
un instrumento a través del cual la productividad se tiene que 
ir incrementando y as1 tener un mejor desarrollo nñcional. Pero 
no sólo se habla de capacitación para el trabajo, sino de una 
capacitación en el trabajo. 

La capacitación tambi~n se presenta corno uno de los medios 
para reducir los desequilibrios cuantitativos y cualitativos en 
el mercado de trabajo, pero sólo de manera inmediata y de 
acuerdo a las necesidades que se den en el momento, es decir, no 

E'hn Nacionl!ll de peaarrollo 1993-1988. poder EjccutJ.vo Fedcr4l, 
H'xico, 1993, p.!i9. 225, 
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se da un proceso de capacitaci6n permanente, solamente se utiliza 
para superar la crisis existente. 

Como respuesta a esta situación, en el siguiente sexenio 
(Salinas de Gortari) se le da un nuevo giro a la 
conceptualización y práctica de la capacitación, pues además de 
considerarla como un instrumento del desarrollo nacional, resalta 
el papel fundamental que juega el factor humano, tomando en 
cuenta las condiciones de vida, salud y trabajo, como lo podemos 
ver en los objetivos planteados en el Programa Nacional de 
Capacitación y Productividad, los cuales son: 

l. " Elevar las capacidad11a, habilidade• y aptitude• d• la población para 
ampliar aua poaibilidadea de participación en la actividad productiva, mejorar 
•u• nivelen de vidn y contribuir a un uso ús racional y eficiente de los 
r11curi;oc du la isocicdad. 

2, Abrir cnucea a ln población trabajadora pnra una participación da activli 
y creativa en el proceso de producción y para deaorrollar au capacidad do 
adaptación ante los rotos del car.ibio tecnológico y la tran11formaci6n da liua 
eatnu:turas productiva&, 

3. Contribuir ol desarrollo dw condicionea dt1 tr.11.bajo id6naas que peraltan al 
trOlhajador doaempeiiar uu función en un ciodio mAa humano y dentro de un entorno 
propicio a ou reali:rnci6n porsooal an ol trabajo, al doaurrollo pleno da au11 
capacidndoi:; y al incrc1:1ento de la productividad. 

4. l"occnt:s:: una cultura y uno dinárdca :i:ociala:s qua pro111ucv8n la 
productividnd, la calida.d y la. cficiancii:. coaio tonina do vida y do trabajo y 
como elci::entos cui:t.cmtivoc p.'.lra ln nupcración acon6c.icn y ol bionnz:;tar 
ncional. 

5. Promover ol doz;nrrollo do vinculo a dv •olida.ridad que coadyuvan al 
abati.Jaiant.o del ruz.ago nor.1111 y &l dcaarrollo do oportunidades de 
participación productivo do lo;i grupo:i u11r9inado11".' 

Cabe señalar que el factor humano no sólo se ve como una v!a 
para legrar mejores resultados en el aparato productivo, sino 
para dotarlo de mayores posibilidades de realización perzonal, 
esto es, con la capacitación. 

También se parte de la premisa de que la capacitación y la 
productividad son retos que involucran a todos los sujetos y 
organizaciones que intervienen en la actividad económica y 
social. 

Sin embargo se plantea que la capacitaciOn a pesar de que 
no ha desarrollado todo su potencial en la formación permanente 
de los Recursos Humanos, ha. tenido una expansión considerable, 
aunque se entienda corno una etapa de corta duración en la 
preparaci6n del trabajador para el desempef\o de un puesto. 

Esto se puede vislumbrar en que son pocas las empresas que 
la asumen como una tarea permanente de actualización, motivación 

9 Programn Nncionlll do CaJ2!)citnci6n y Productividad 1990-1994. Podor 
Ejecutivo Fodaral, p~g. 19. 
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y superaci6n profesional. Aunado a esto, las empresas que tienen 
serios problemas para poder llevar a cabo programas efectivos da 
capacitaci6n tanto por el temor a invertir en sus recursos 
humanos, por su alta movilidad entre empresas, como por no contar 
con la infraestructura necesaria para ello. 

Además de que no se considera el entorno laboral del 
trabajador, una remuneración adecuada, las condiciones del medio, 
el ambiente social y económico, como factores que influyen 
decisivamente en la productividad. 

Con lo anterior nos percatamos de que si por un lado la 
pol1tica presente proporciona un panorama mfls amplio y completo 
de la capacitación y de sus funciones, las condiciones reales de 
cada empresa no responden a las exigencias de la capacitación 
como un proceso permanente en donde además de contribuir a un 
desarrollo económico, contribuya tambión a mejorar el desarrollo 
personal del trabajador, enfatizando que los Recursos Humanos 
tienen un papel limitantc y determinante en el cambio tecnológico 
y estructural. 

Limitante debido a la falta de una educación formal 
escolarizada avanzada, este rezago educativo se manifiesta en 4. 2 
millones de analfabeta::; mayores de 15 años, aproximadamente 20. 2 
milanes de adultos no han concluido la primaria, y cerca de 16 
millones no han terminado la secundaria. 

F.stos datos nos reportan la necesidad de capacit<:ir en el 
trabajo a la mano de obra actl va. Sin embargo no podemos dejar 
de ver que aproximadamente el BO% de la población urbana mayor 
de 12 años no esta preparada para inaertarsc al mercado laboral., 
pues las deficiencias existentes correlacionadas entre el sistema 
educativo y el sistema productivo, signfican obstáculos 
permanentes para su colocación en el ambito laboral. 

Como una forma de resol ver la problemática, el sistema 
educativo ha impulsado el desarrollo de las Escuelas Técnicas de 
Capacitación para e.l trabajo (EST, CONALEP, CEC!T, CECATI, ETC.) 
para absorber la matricula rechazada de Escuelas y Universidades 
pQblicas y a la vez, proporcionar al sistema productivo r.iano de 
obra calificada. 

•0.1 total de hi poblacion u1bana de l:Z ai\or; y mán, el 10.7\ ha 
reali:aada ••tudia• profosianal1111, poco 111anon dol 1\ ha llegado a nivel 
prof••ioaal ••dio y el J\ ha egr111aado do curGoa de capacitación pa.rA el 
trabajo. ••to •ignifica quo a6ln el 15\ de habitante• urbanos aayore11 dol 12 
aAoa po••• Div•l•• de educación orientada a •u inserci6n en el marcado 
laboral."" 

Estos datos reflejan que la absorción de la matricula por 
las Escuelas de Capacitación para el trabajo, es una de las 
formas de dar respuesta a las exigencias actuales y futuras en 

Idem. p.19. 13. 
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el sector productivo. sin embargo no debemos olvidar que la 
capacitación en el trabajo sigue siendo relevante, aa.n cuando se 
preparen a nuevas generaciones en escuelas técnicas terminales, 
está claro que en la vida laboral del Individuo es fundamental 
y obligatoria la capacitación continüa, la cual está regida por 
lineamientos jur1dicos plasmados en la Ley Federal del Trabajo. 
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1.2 EL MARCO JURIDJCO DE LA CAPACITACION EN MEXICO. 

Dentro del manejo legal de la capacitación y el 
adiestramiento, la reglamentación de la práctica educativa en la 
empresa es necesaria y obligatoria, pues, por un lado, permite 
al trabajador (cualquiera que sea su nivel), una movilidad de 
escalaf6n y por otra el crecimiento de la empresa en términos de 
productividad y eficiencia. 

Dentro de las disposiciones legaleG no se manejan las 
concepciones de capacitación y adiestramiento, s6lo establecen 
la normatividad a la cual han de ajustarse las empresas y/o 
industrias para tal efecto. 

La Ley Federal del Trabajo vigente desde 1970, en su 
articulo tercero dicta " ... Aaimis:ieo e• do inter6• &acial promover y 
vigilar la capacitación y el adieatramiento da los trabajndorei;," 11 luego 
entonces, se entiende que dicha ley ha de ser la encargada de 
impulsar la capacitación como un requisito 
legal de las empresas, v1a Secretaria del Trabajo Y Previsión 
Social, organismo estatal cuya función es trascender el bloque 
burocrático {que por tradición imponen los organismos 
gubernamentales) y dar cumplimiento leg<:il de los términos en que 
ha de funcionar la capacitación laboral. 

De hecho el análisis que puede hacerse de la capacitación 
sólo puede darse en un nivel comparativo, a nivel discursivo y 
a nivel práctico, es decir, cómo es aplicada la Ley en la 
práctica concreta de la capacitación. 

Sin embargo, aun cuando la capacitación y el adiestramiento 
son s6lo una exigencia legal para con las empresas, no ha dejado 
de promover controversias en torno a ella, pues hay quienes 
piensan que la capaci taci6n no representa más que una carga 
econ6mica ':l una pérdida de tiempo productivo, ain considerar que 
el factor más importante de su empresa es el ser humano y que por 
lo tanto la capacitación , aún cuando no es la "caja de pandera" 
que resuelve todas las problemáticas laborales puede resultar un 
impulso decisivo al desarrollo económico y social de las empresas 
del pals. 

No podemos negar a la capaci taci6n como una inversión que 
mostrará sus resultados a mediano plazo siempre y cuando sea bien 
aplicada, es decir, que responda a lilS necesidades reales de 
quien la solicite. 

Refiriéndonos espec1ficamente a la capacitaci6n en el 
trabajo, es de suponer que la empresa prefiera contratar a 

11 
Ley Federal del Trabafo. Secretada del Trabajo y PrcviDi6n Social, 

Bva. ad., Mllxico, 1990, p.S.g.Jl. 
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trabajadores ya capacitados que a tener que invertir e 
instrumentar programas para ellos. 

Esta situación impone remitirse a un aspecto crucial del 
impulso a la capacitaci6n, esto es, el costo y beneficio que de 
el1a se derivan. En el articulo 153-A de la Ley Federal del 
trabajo, define al beneficio como: 
- 11 Elevar su nivel de vida 11 (a través del mejoramiento de sus 

ingresos). 
-"Elevar la productividad 11 (beneficio a mediano plazo para la 

empresa). 

En relación a los costos, podemos hablar de dos tipos; 
costos abiertos y costos cerrados, los primeros se refieren a las 
sanciones por incumplimiento de los requisitos legales referentes 
a la capacitación y están explicites en la Ley: 

ART:ICULO 153-A. cuando el patrón no dé cumplimiento a la 
obligación de presentar ante la Secretaria del Trabajo y 
Previsión Social los planes y programas de capacitación y 
adiestramiento, dentro del plazo que corresponda, en los términos 
de los articulas 15J-N y 15J-O, o cuando presentados dichos 
planes y programas, no los lleva a la práctica , será sancionado 
conforme a lo dispuesto en la fracción IV del articulo 878 de 
esta Ley, sin prejuicio de que, en cualquiera de los casos, la 
propia secretaria adopte las medidas pertinentes para que el 
patrón cumpla con la obligación de que se trata". 

Fracci6n IV del artículo 010: 
lo. se impone una multa que puede oscilar entre 15 y J15 veces 

el salario minimo general vigente en la zona. 
2o. 11 La multa se duplicai·á, si la irregularidad no es subsanada 

dentro del plazo que se conceda para ello." 
Jo. "Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los 
patrones o por los trabajadores, se sancionarSn de conformidad 
con las disposiciones en este titulo, independientc~cntc de la 
responsabilidad que leo corresponda por el inclumplimicnto de sus 
obligaciones" (articulo 876). Esto implica que si después del 
segundo plazo la empresa no cumple con la obligación de 
capacitar, será la UCECi'\ quien designe a una institución 
capacitadora para que realice el trabajo con cargo, por supuesto, 
a la empresa. 

Por atribución otorgada en el articulo 539 (fracción III, 
inciso g), es la UCECA la que debe dictaminar las sanciones que 
deban imponerse. Si la empresa no cumple con esta obligaci6n 
puede correr los siguientes riesgos: 

-una empresa puede tomar la decisión de mantenerse al margen 
hasta que sea objeto de una inspección, cuando lo peor que puede 
sucederle es que le impongan una multa m5xima de 315 veces el 
salario minimo general que le corresponda a su zona y contar con 
un plazo suficiente para corregir la situación. 
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-Aan as!, se puede permanecer inactivo y la multa duplicada seria 
s6lo alrededor de N$100. oo con un nuevo plazo para cumplir. 

-Mucho más conveniente es permitir que le obliguen a aceptar los 
servicios de una institución capacitadora cuya cotización pudiera 
sobrepasar las posibilidades económicas de la empresa. 
considerando esta posibilidad, es recomendable hacer lo necesario 
para evitar la sanción. 

Los costos ocultos son aquellos que están implícitos en la 
falta de capacitación en una empresa y que pueden ser decisivos 
para su futuro. El no proporcionar capacitación a sus 
trabajadores conlleva el riesgo del rezago modcrnizante en cuanto 
al proceso económico y por lo tanto, a la pérdida de 
competitividad y a la reducción de su participación en el 
mercado. 

Ahora bien, presental!los a continuación la serie de 
disposiciones legales, las cuales se dan a partir de la 
constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos en su 
articulo 123 apartado A, Fracción XIII y XXXI. 

J'racci6n XIII." La• e11preaa.•, cualquiera qua ••• au actividad eatar.§.n 
obligadas a proporcionar a uua trabajadores, capncitaci6n o adiestramiento 
para •l trabajo. La Lay reglamentaria ~..,,termina.rli. loa si•tvaa•, •étodoa y 
procadi.aientoa confon.e a loa cualoo lo• patronea debor&n cumplir con dicha 
obligaci6o"u 

Pracci6n XXXI. "Lit aplicación da l•• leyes del trabajo corresponde a la• 
autoridad•• da loa Estados, en sus respectiva• jui.·iadicciones, pero ea dl!ll la 
co•p.tencia ••elusiva de las autoridades !ttderalea en los ••untos relativo• 
a •• ,•t&llbUin 1ar' co•petancia exclusiva de la• Autoridades Federales, la 
aplicación da laa disposiciones da trabajo, , • , rapocto a la• obligacionaa de 
los patronas •n aataria da capacitación y adiastramionto da au• 
trabajador••· •• para lo cual laa autoridades fedaralaa contar'n con el auxilio 
da laa Batatalaa, cuando lt= trAtG d• ra .. a o actividades de jurisdicción 
local." 11 

U Conpt1tyci6n Pgl!tica de 1011 Estadoe ynidoD Hexicanos. Col. Porrua 
9la.Bd., H6xico, 1991, pl9. 109, 

11 Idem. p¡g. 112. 
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO. 

TXTULO PRXKERO: PRXNCXPIOS GENERALES• 

ARTXCULO 3o •..• 11 Asimismo es de interés social promover y vigilar 
la capacitaci6n y el adiestramiento de los trabajadores". 

ARTXCULO 10. • • • 11 El patrón y los trabajadores extranjeros, 
tendr~n la obligación solidaria de capacitar a trabajadores 
mexicanos en la especialidad de que se trate" . 14 

TITULO SEGUNDO: RELACIONES INDIVIDOALES DEL TRABAJO. 

ARTXCOLO 2so. "El escrito en que conste las condiciones de 
trabajo deberá contener . . . Fracción VIII, la indicación de que 
el trabajador será 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 ley11 ••• u 

TITULO CUARTO: DERECHOS Y OBLIGACIONES DB LOS TRABAJADORES Y DE 
LOS PATRONES• 

ARTICULO 132. Son obligaciones de los patrones ••• 

• . • "Fracción XV. Proporcionar capacitaci6n y adiestramiento a sus 
trabajadores, en los términos del capitulo III bis de este 
titulo" . 16 

••• 11 Fracción XXVIII. Participar en la integración y 
funcionamiento de las comisiones que deban formarse en cada 
centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta leyº. 

CAPITULO UI BIS: DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LOS 

Idem. ptig. 35. 

Idom. pág. 43. 

1 ~ Idem. p.ig. 92. 
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!l'RABAJADORES. 

ARTICULO 153 A. 11 Todo trabajador tiene el derecho a que su patrón 
le proporcione capacitación y adiestramiento en su trabajo que 
le permita elevar su nivel de vida y productivdad, conforme a los 
planes y programas formulados de común acuerdo por el patrón y 
el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la STPS". 

ARTICULO 153 B. "Para dar cumplimiento a la obligación que, 
conforme al articulo anterior les corresponde los patrones podrán 
convenir con los trabajadores en que la capacitación y el 
adiestramiento se proporcionen a éstos dentro da la misma empresa 
o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores 
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos 
especializados, o bien mediante adhesión a los sistemas generales 
que se establezcan y que se registren en la Secretaria del 
Trabajo y Previsión Social. En caso de tal adhesión, quedará a 
cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas". 

ARTICULO 153 c. 11 Laa institucion(:S o escuelas que deseen impartir 
capacitación o adiestramiento, asi como su personal docente, 
deberán estar autorizados y registradas por la STPS. 11 

ARTICULO 153 D. "Los cursos y programas de capacitación o 
adiestramiento de los trabajadores, podrán formularse respecto 
a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto 
a una rama industl~ial o actividad determinada. 11 

ARTICULO 153 E. "La capacitación o adiestramiento a que se 
refiere el articulo 153 A, deberán impartirse al trabajador 
durante las horas de su jornada de trabajo", salvo que, 
atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrón y trabajador 
convengan que podrán impart.irse de otra manera; asi corno en el 
caso en que el trabajador dcacc capacitarse en una actividad 
distinta a la de la ocupación que desempeña, en cuyo supuesto, 
la capacitación se realizará fuera de la jornada de trabajo. 11 

ARTICULO 153 F. 11 La capacitación y el adiestramiento deberán 
tenor por objeta: 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habiliades del 
trabajador en su actividad, asi como, proporcionar la información 
sobre la aplicación de nueva tecnologia en ella. 

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

III. Prevenir riesgos de trabajo; 
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IV. Incrementar la productividad, y, 

v. En general, mejorar las actividades del trabajador." 

ARTJ:CULO 153 G. 11 ourante el tiempo en que un trabajador de nuevo 
ingreso que requiera capacitación inicial para el empleo que va 
a desempeñar, reciba ésta, prestará sus servicios conforme a las 
condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a lo 
que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos." 

ARTICULO 153 H. "Los trabajadores a quienes se imparta 
capacitación o adiestramiento estén obligados a: 

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demás 
actividades que formen parte del proceso de capacitación o 
adiestramiento, 

II. Atender a las indicaciones de las personas que impartan la 
capacitación o adiestramiento, y cumplir con los programas 
respectivos., 

III. Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y 
aptitudes requeridos.u 

ARTICULO 153 I. "En cada empresa se constituirán comisiones 
mixtas de capacitación y adiestramiento, integradas por igual 
número de representantes de los trabajadores y del patrón, las 
cuales vigilarán la instrumentación y operación del sistema y de 
los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitación 
y el adiestramiento de los trabajdores, y sugerir:in las medidas 
tendientes a perfeccionarlos, todo esto conforme a las 
necesidades de los trabajadores y de las empresas. 11 

ARTICULO 153 J. 11 Las autoridades laborales cuidarán que las 
comisiones mixtas de capacitación y adiestramiento se integren 
y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de 
la obligación patronal de capacitar y adiestrar a los 
trabajadores. 11 

ARTICULO 153 K. "La Secretarla de Trabajo y Prevosión Social 
podrá convocar a los patrones, Sindicatos y Trabajadores libres 
que formen pilrte de las mismas ramas industriales a actividades, 
para constituir comités nacionales de capacitación y 
adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los 
cuales tendrán el carActcr de órganos auxiliares de la propia 
Secretaria a que se refiere esta Ley. 

Estos comités tendrán facultades para: 
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I. Participar en la determinaci6n de los requerimientos de la 
capacitación y adiestramiento de las ramas y actividades 
respectivas: 

II. Colaborar en la elaboración del catAlogo nacional de 
ocupaciones y en la de estudios sobre las caracter!sticas de la 
maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o 
actividades correspondientes; 

III. Proponer sistemas de capacitación o adiestramiento para y 
en el trabajo, en relación con las ramas industriales o 
actividades correspondientes; 

IV. Formular recomendaciones especif leas de planes y programas 
de capacitación y adiestramiento; 

V. Evaluar los efectos de las acciones de capaci taci6n y 
adiestramiento en la productividad dentro de las ramas 
industriales o actividades especificas de que se trate; y, 

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las 
constancias relativ<rn o conocimientos o habilidades de los 
trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos 
para tal efecto. 11 

ARTICULO 153 L. "La STPS fijará las bases para determinar la 
forna de designación de los miembros de los comités nacionales 
de capacitación y adiestramiento, asi como las relativas a su 
organización y funcionamiento. 11 

ARTICULO 153 M. "En los contratos colectivos deberán incluirse 
claQsulas relativas a 13 obligación patronal de proporcionar 
capacitación y adiestramiento a los trabajadores, conforme a 
planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos en 
este capitulo. 11 

11 Además, podrá consignarse en los propios contratos el 
procedimiento conforma al cual el patrón copacitará y adiestrará 
a quienes pretendan ingresar a laborar en la empresa, tomando en 
cuenta, en su caso, la claQsula de admisión. 11 

ARTICULO 153 N. "Dentro de los 15 dlas siguientes a la 
celebJ'.'aci6n, revisión o prorroga del contrato colectivo, los 
patrones deberán presentar ante la STPS, para su aprobación los 
planes y programas de capacitación y adiestramiento que se haya 
acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que se 
hayan convenido acerca de planes y programas ya implantados con 
aprobación de la autoridad laboral . 11 

llTICULO 153 o. 11 Las empresas en que no rija contrato colectivo 
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de trabajo, deberán someter a la aprobaci6n de la STPS, dentro 
de los primeros sesenta d!as de los afias impares, los planes y 
programas de capacitaci6n y adiestramiento que, de común acuerdo 
con los trabajadores, hayan decidido implantar. <igualmente, 
deberán informar respecto a la constituci6n y bases generales a 
que se sujetará el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de 
CapAcitaci6n y Adiestramiento. 11 

ARTICULO l.53 P. 11 El registro que trate el articulo 153 E sa 
otorgará a las personas o instituciones que satisf.:igan los 
siguientes requisitos: 

:r. Comprobar que quienes capacitarán o adiestrarán a los 
trabajadores, es tan preparados profesiona lmcntc en la rama 
industrial o actividad en que imp.:irtirán sus conocimientos; 

:rr. Acreditar. satisfactoriamente, a juicio de la STPS, tener 
conocinlientos bastantes sabre los procedimientos tecnológicos 
propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan 
impartir dicha capacitación o adiestramiento; y 

III. No estar ligadas con personas o institucioneo que propaguen 
algún credo religioso en los términos de la prohibición 
establecida por la Fracción IV del articulo Jo. constitucional. 

El registro concedido en lo.:: términos de este artículo podrá 
ser revocado CUilndo se contravengan las disposicione:J de esta 
ley. 

En el procedimiento de revocación, el afectado podrá ofrecer 
pruebas y alegar lo que a su derecho convenga. 11 

AATICULO 153 Q. "Los planes y programas que tratan los art!culos 
153 N y 153 o, deberán cumplir 1-os siguientes requisitos: 

I. Referirse a perlados no mayorct> de cuatro años; 

II. Comprender todos los pue!ltos y ni veles existentes en la 
empresa; 

III. Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la 
capacitación y el adiestramiento al total de los trabajadores de 
la empresa; 

IV. Scfialar el procedimiento de selecci6n a través del cual se 
establecerá el orden en que serán capacitados los trabajadores 
de un mismo puesto y categorta; 

V.- Especificar el nombre y nelmero de registro en la STPS que se 
publique en el Diario Oficial de la Federación dichos planes y 
programas deberán ser aplicadoa de inmediato por las empresas. 11 
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ARTICULO 153 R. 11 oentro de los sesenta dias hAbiles que sigan a 
la presentaci6n de ta les planes y programas ante la STPS, ésta 
los aprobará o dispondrá que se les hagan las modificaciones que 
estime pertinentes; en la inteligencia de que, aquellos planes 
y programas que no hayan sido objetados por la autoridad laboral 
dentro del término citado, se entenderán definitivamente 
aprobados. 11 

ARTICULO 153 s. 11 Cuando el patrón no de cumplimiento a la 
obligación de presentar ante la STPS los planes y programas de 
capacitación y adiestramiento, dentro del plazo que corresponde 
en los términos de los articulas 153 N y 153 o, o cuando 
prenentados dichos planes y programas, no los lleve u la 
práctica, será sancionado conforme é'\ los dispuesto en la Fracción 
IV del articulo 994 de esta ley, sin perjuicio de que, en 
cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las 
medidas pertinentes para que el patrón cur:ipla con la obligación 
de que se trata. 11 

ART:ICDLO 153 T. "Los tril.bajadorcs que hayan sido aprobados en los 
exámenes de capacitación o adie:;;tramiento en los términos de esto 
capitulo, tendrán derecho a que la entidad instructora les expida 
las constancias respectivas misrJas que, autentificadas por la 
Comisi6n Mixta de Capacitación y AdieRtramiento se harán del 
conocimiento de la STPS, por conducto del correspondiente comité 
nacional, o a falta de este a través de las autor ida.des del 
trabajo a fin de que la propia Secretaría las registre y las tome 
en cuenta al formular el patrón de trabajadores capacitados que 
corresponda, en los términos de la fracción IV del artículo 539. 11 

ART:ICOLO 153 U. 11 Cuando implantado un programa de capacitación, 
un trabajador se niegue a recibir esta por considerar que tiene 
los conocimientos nccc$J.rios para el UeseWlJE:ÍLO de ::;u puesto y del 
inmediato superior deberá acreditar documentalmente dicha 
capacidad o presentar y i!.probar, ante la entidad instructoru, el 
examen de suficiencia que señale la STPS. 

En este 0.ltimo caso, se cxtenderti a dicho trabajador la 
correspondiente constancia de Habilidades Laborales. 

ART:ICULO 153 v. "La constancia de habilidades laboralc:J e;:; el 
documento expedido por el capacitador, con el cual el trabajador 
acreditará haber llevado y aprobado un curso de capacitación. 11 

"Las empresas están obligadas a enviar a la STPS para su 
registro y control, listas de las constancias que se hayan 
expedido a sus trabajadores. 11 

11 Las constancias de que se trata surtirán plenos efectos 

21 



Et. PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO. 

para fines de ascenso, dentro de la empresa en que se haya 
proporcionado la capacitación o adiestramiento. 11 

"Si en una empresa existen varias especialidades o niveles 
en relaci6n con el puesto a que la constancia se refiera el 
trabajador, mediante examen que practique la comisión mixta de 
capacitación y adiestramiento respectiva acreditará para cual de 
ellas es apto. 11 

ARTICDLO 153 w. "Loa certificadas, diplomas, titulas o grados que 
expida el Estado, sus organismos decentralizados o los 
particulares con conocimientos de validez oficial de estudios, 
a quienes hayan concluido un tipo de educación con carácter 
terminal serán inscritos en los registros que trata el articulo 
539, fracción IV, cuando el puesto y categoria correspondiente 
figuren en el catálogo nacional de ocupaciones o sean similares 
a los incluidos en el. 11 

ARTICULO 153 x. "Los trabajadores y patrones tendrán derecho a 
ejercitare ante las juntas de conciliación y arbitraje las 
acciones individuales y colectivas que deriven de la obligación 
de capacitación o adiestramiento impuesta en este capitulo."** 

No hay que olvidar que el mayor beneficio de la capacitación 
y el adiestramiento es la productiv}.dad, y aquellas empresas qua 
cumplan con los ordenamientos legales en este rubro han de set• 
las que tengan mejor participación en el mercado posibilitando 
futuras extensiones, es decir, cor.c>idcrando el momento coyuntural 
que se abre ante la expectativa del T.L.C. es importante dar 
cumplimiento con las disposiciones le.gales para no tener costos 
abiertos y más tmportirnte aún, tratar de salvar el pago de costos 
ocultos traspasando las barreras da la legalidad y darlü un 
sentido más humano a la capacitación, donde no sólo se cumplan 
requisitos, sino también se impulse al individuo en GU forrnaci6n 
integral. 

Tomado de ln Ley Federal dal traba.jo. p6.9, 108-119. 
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1.3 LA CAPACITACION EN IHEXICO ANTE EL T.L.C. 

Es dificil hacer un seguimiento de una situación 
trascendental como el Tratado de Libre Comercio (T.L.C.) entre 
los paises de América del Norte {México, Estados Unidos de 
Norteamerica y Canada) / pues es un proceso donde el dado-dándose 
modifica cada vez las últimas consideraciones. Es por esto que 
optamos por la alternativa de seguir el discurso oficial para 
determinar las reacciones y la posición del sector productivo 
ante el T.L.C. y ante el programa de Capacitación y Productividad 
1990-1994. 

No podemos pensar que una decisión corno la que tomaron las 
autoridades, de formar una coalición económica como T. L. e. haya 
sido pensada en unos cuantos meses, pues como ya mencionamos 
antes, la apertura al mercado internacional ha sido considerada 
como alternativa de desarrollo interno. 

como parte de l<l política gubernamental de Salinas de 
Gortari, ha sido fundamental li! apertura económica hacia el 
mercado internacional, ya desde 1990, se.> tornaron paránctros para 
estabilizar el crecimiento y desarrollo del pa1s, en este 
sentido, se visualizó como principal limitante del crecimiento 
nacional a la deuda externa, El endeudamiento mexicano estuvo 
basado en expectativas de altos precios petroleros en un contexto 
de liquidez internacional sobre todo a finales de los 70's y 
principios de los 80' s; dichas expectativas fallaron y Móxico 
paso a ser un exportador neto de capitales, ante esta situación, 
pudo verificarse que la crisis no sólo era financiera, sino 
estructural, es decir, no sólo habría que pagar, sino construir 
las condiciones óptimas para asequrar la eficiencia del aparato 
pro·Cluctivo, esto con miras a hacerla más competitivo en el 
mercado internacional. 

Es necesario dar cuenta de la orientación exportadora que 
se le da al aparato productivo de México, esto corno una 
preparación a lo que se estaba gestando en la econom1a mundial 
tendiente a la economia globalizadora. 

"Coo loa E•tadoa Unidos, bomoa iniciado c:ouveraac:ionoa par• llegar 
a un ac:u•rdo da librn cocerc:io qulJ .asegura un ac:ce11:0 permaoonto y ostabl• a 
nu•atraa •xportacione• y atraiga aayoroa flujo• dn inversión de ese paia a 
N6xic:o. "" 

Un acuerdo de libre comercio desde la perspectiva 
gubernamental, fortalecerla al pa!s en su posición estratégica 
para el desarrollo de la economía mundial y por lo tanto 
beneficia a la inversión extranjera. 

17 Palabras pronunciadas por el Prealdonte Salinas da Cortar! en el 
aalón do Conferencias dal Club Nacional do Prensa en Japón. Tokio.19/06/90. 
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Definiendo al T.L.C. en palabras del Presidente de México, 
Lic. Carlos Salinas de Gortari: 

.. El tratado •• un conjunto de regla• que loa tr•• paiae• acordamo• para 
vender y comprar producto• y •ervicio• en Aa6rica del Norte. Sa llama de 
libre Comercio porque e•taa regla• definen c6JM> y culndo •• eli.minar.tin lo• 
permiaos, la• cuotaa y la• licencia• y, particularmente, laa tarifaG y 
aranceles, ea decir, lo• U.puesto• que ae cobran por importar 
•ercancia. " 11 

A la luz del discurso oficial, podemos entrever dos 
cuestiones, primero: que la negociación considera la posibilidad 
y el grado de desarrollo de cada uno de los tres pa!ses, es 
decir, México como pa1s no desarrollado, tiene la oportunidad de 
liberar el 70% de sus exportaciones, en tanto que Estados Unidos 
y Canadá sólo tendrán oportunidad de liberar el 40%, con esto se 
pretende asegurar el acceso permanente de los productos 
nacionales al amplio mercado de América del Norte. 

Parece ser que la negociación se rige por la ley de causa 
y efecto, pues el participar en el mercado internacional 
implicarla (según la visión oficial) producir para más gente y 
por lo tanto generar más empleos para los mexicanos, además de 
adquirir productos con mayor variedad y bajos costos. 

Segundo: Ld generación de empleos estarla dada a partil" de 
la mayor inversión de capital extranjero en nuestro pals, esta 
oportunidad laboral conlleva la idea de un trabajo mejor 
remunerado y es precisamente aqu1 donde encontrarnos la 
vinculación entre el T. L. e. y la importancia que esta cobrando 
la capacitación laboral, pues uno de los retos, (si no as que e.l 
mayor) consiste en la preparación de los recursos humanos, esto 
significa que loa productores, los comerciantes y sobre todo los 
trabajadores tendrán que adquirir la capacidad de adaptarse a la 
evolución que impone el progreso. 

Los cambios que trae consigo el T.L.C., implican mayor 
p1·eparaci6n en los individuos para lograr una competitividad más 
eficaz, traducida en la producción de articulas de "calidad y 
buen precio 11 • 

Es por esto que la capacitación es un de los ejes rectores 
de la transformación nacional, pues entendida como educación 
permanente adquiere un carácter urgente y un papel del individuo 
en la sociedad y la transformación consecuente de los perfiles 
ocupacionales. 

"Ln utllb:ación máa racional y eficiente do los recuraoa naturale• y dol 
capital, la bú11quod11. y aplicación de opciones t•cnológicas idóneas, al 
deuarrollo e im¡1lnntacl6n da ni:quo~na 116.0 aoderno• do informn.ci6n y de 

18 SALINAS DE GOR'I'ARI, Carloo. Negaciaci61n Tr¡rnceodental pl'lra ol futuro 
de Méxlco. Rcv. Comnrclo Exterior (Suplementos), México,Septiembre 1992, , 
pág,S. 
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organi1aci60 ••• aon eleaentos esencial•• en la productividad, que 1uponen 
todos una participación activa del factor bWIUlno como agonte esencial del 
caabio r coao ele•ento cataliaador del proceso de 11adernización, .. u 

En este sentid.o, la capacitación no es considerada solamente 
como un medio· de inserción al mercado laboral, sino además como 
una v1a de desarrollo personal que compromete al sujeto a 
participar activamente en el proceso productivo. 

Por otra parte, se hace necesario plantear que una vez 
concluidas las negociaciones trilaterales del T.L,C. el 12 de 
agosto de 1992, y ahora ya firmado el documento final el 24 de 
noviembre de 1993, para entrar en vigor el 1 de enero de 1994, 
entrevemos que el proceso de globalizaci6n se acelera cada d1a 
conforme los paises se especializan en las áreas donde cuentan 
con ventajas sobre los otros dos paises miembros del T.L.C, esto 
es a partir de la búsqueda de tecnologias adecuadas a la 
situación y a las necesidades especificas de cada país. 

Un factor determinante en dicho proceso es la participación 
creciente de los servicios en este rubro, podernos ver como las 
empresas que antes generaban sus propios servicios, ahora los 
adquieren de terceros, lo cual nos lleva a pensar en los cambios 
sugeridos por la situación para el ejercicio profesional en tanto 
prestación de servicios y los parámetros a los que éstos han de 
ajustarse entrada en vigor la negociación. 

Primeramente deber.los dejar claro que c.l ejercicio 
profesional está. asociado a la Educación Superior, entiendiéndolo 
corno el proceso formativo al cual se somete el sujeto antes de 
ingresar como profesionista a la actividad económica donde éste 
presta sus servicios. 

Es asi, que para efectos de la Ley de Profesiones de la 
Dirección General de Profesiones de la .:3ecretaria de Educación 
PO.blica, el ejercicio profesional es la realización habitual a 
titulo oneroso o gratuito de todo acto, o la pr~stación de 
cualquier servicio propio de cada profesión. 

Es necesario mencionar que lo anterior es expuesto para 
dejar claro que la función de los profesioniztas y de los 
instructores en la capaci taci6n laboral ha de tomar un nuevo 
marco de referencia, pues dado que los instructores cuentan con 
una formación profesional, su ejercicio en tanto prestación de 
servicios ha de ser un impulsó a su formación continúa, pues a 
partir del T.L.C. se defini6 que •loa servicios profesional•• aoa 
aqu•lloa que, para su prestación, requieren educación 11uparior aapecializada 
o adi••tra•iento o e::itperioncia equivalente, y cuyo ejercicio ea autorizado o 

.. 19 
Programa. Nacional de Capacitación y Productividad, 1990-1994, pág • 
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ra•tringido por medida• adoptadaa o aantenida• por un pai•"• 

En este sentido, los tres paises involucrados en el T.L.c. 
han de establecer procedimientos para el reconocimiento mutuo de 
licencias profesionales. En el caso de nuestro pals, es la 
Secretarla de Educación Pública el organismos encargado de 
establecer los parámetros que autoricen el ejercicio progfesiona 
dados los criterios y normas que el T.L.C. establece, estos son: 

a) EDUCACIOH. Acreditación da eucuola• o de programa• acad6;:iico. 

b)" ~ Ex:Amene• do calificaci6n para la obtención da licencias, 
incluaivc métodos a.ltarnativoi: de nvaluación, to.lea CO•O ax.li.mana• orales y 
•ntravistaa. 

c) llU!U..EHCtA. Duración y naturnle:za de la experiencia raquerida para obtener 
una licencia, 

d} CotlDUCTA Y ETICA. Normas de couducta profesional y la naturaleaa da las 
•u1didaa discipli.narias en caso do que lo• praatadoraa do aarvicioa 
profeaionalea la& contravengau. 

•) DESARROU.O PROFESIONAL y RENOVACIOH DL CERTIP'ICACIO!i.s_Educación continua 
y loa requi.sitoa correspondientes para conservar ol cc~tificado profeaional. 

f) AlmITO PE ACCfON. Extanai6n y limitoa de las acti.vidadoa autodaadaa. 

g) COHOCIHIEHTO LO.sa!u... Requisitos sobre el conociaionto do aspectos tales como 
laG loyoG y reglainentoa, al idloaa, la goografia o al clima localaa; y 

h) UQ.TF.CCIO?f AL CONSUMIDOR. Rcquhito11 nlternativos al de residencia, tales 
como fio.nzna, aeguroa sobre roaponaabilidod profesional y fondea de reelllholao 
al clionto para aooguror la protocci6n de 1011 conswnidore•":1

• 

Esta situación nos lleva a pensar en los retos que trae 
consigo la adecuación de los profesionistas mexicanos a las 
reglas de competencia internacional, asumiendo el compromiso de 
buscar mecanismos alternativos que propicien la calidad de la 
formación y del ejercicio profesional. 

Si bien es cierto, existen desajustes graves que limitan la 
operatividad de la formación profesional y de la Cdpacitación, 
tales como las deseconomias por aglomeración, el rezago 
tecnológico, las deficiencias administrativas y organizaciones, 
las condiciones de vida, la insuficiencia en el desarrollo del 
recurso humano, etc., representan los retos a superar con el 
ojercicio de la economía libre. 

20 l\LHE~"Dl\ 1\RHEtlTA, Eduardo,Loo or.rvicloA profeetonalee ante al T.L.C., 
Carta del Economista, Rev. del colegio Nacional de Economistas, Año 3, 
núm.4,Héxico, juli.o-agosto de 1993 1 pág.31. 

21 ALttE'iDA 11.RMENTA, Eduardo., LOA servicios profeolonal~e ante ol T.L.C. 
pág. 32-33. 
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2.1 DEFINICIÓN, FUNCIÓN Y CARACTERÍSTICAS DE LAS 
RELACIONES HUMANAS 

El hombre, por su condición de humano, es netamente un ser 
social, no puede concebirse en términos de aislamiento total, 
pues hasta en los aspectos más insignificantes existe una 
reciprocidad humana, el estar en contacto con el medio exterior 
es muestra de la necesidad de intercambio humano (en cualquier 
aspecto que se refiera) . 

A través de la historia, el hombre ha buscado la manera de 
establecer vinculas adecuados con los demás, cada época ha 
conformado sus propios canoncs de comportamiento hacia el otro, 
<por supuesto que no hablamos de las Relaciones Humanas como una 
disciplina estudiada en cada época, ellas han existido siempre 
independientemente de que en la actualidad sea un área estudiada 
sistemáticamente, es decir, cada momento histórico forja su moral 
(entendida como las pautas internalizadas a seguir por e>l grueso 
de la comunidad) y sus normas de conductas 11 norrnalcs 11 a seguir, 
de ah! la posibilidad de adquirir juicios de valores sobre 
ciertas manifestaciones conductuales. 

"El hom.bra •o da cuento qua su• •oiaejantd• y al ::iiaDO aa conducen do 
cierta forma.,, y tratan da conocer las cauoa• de la• diversas conducta& que 
observan, a fin de propici1u: aquellas qua consideran positivas y evitar la 
aparición do las juxgadaa on formo negativa; para ello, puede recurrir también 
a la aa9ia o a la ciencia. " 1 

Debe quedar claro que el referirnos a "manifestaciones 
conductuales", implica sólo aquellas actitudes que se dan al 
interactuar con los demás, independientemente de la dinámica bio
ps1quica interna de cada individuo. 

Antes de seguir adelante, creemos que es necesario 
conceptualizar el término de actitud y entenderla como: 

" •. ,ol 1utado p•iquico y naurofisio16gico organi11ado por la axpariencia 
individun.l, La actitud tiene influnncia directora o dinbica sobra la manera 
de reaccionar del individuo ante loa eatiauloa respecto a lo• cualaa •• 
refiera."1 

Es decir, las actitudes de un individuo, son disposiciones 
mentales más o menos establecidas hacia determinada experiencia 
que pudiera ser positiva o negativa. La actitud se manifiesta 

1 ARIAS GALICIA, Fernando. l\dmlnlstraci6n de Recursos Humanoe. Edlt. 
Trillas, 4ta. Ed., México, 1989, ptig. 51. 

ALVAREZ ROMAN, Jesús, La11 Relaciones Humanao. Ed. Ju&, 14. Ed., 
Héxico, 1989, piig. 131. 
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en forma de conducta, y esta se mantiene positiva o negativa 
seg(ln el marco referencial del sujeto en cuanto a la aceptación 
o rechazo del objeto de la reacción. 

En este sentido, nuestra sociedad, al igual que todas, tiene 
principios de orden general que sus integrantes seguimos para 
alcanzar los objetivos comunes e individuales, es por ello que 
estamos abiertos a todos aquellos sistemas de comportamiento, 
indagando las causas subjetivas de nuestras actitudes y 
modific~ndolas a fin de mejorar la convivencia de los demás. 

Esto no quiere decir que el sujeto este a expensas del medio 
exterior, dispuesto a recibir todos los estimules 
contradictorios, si asI fuera, caeríamos en viejas concepciones 
sobre el proceso cognitivo del Individuo donde s6lo recibe de 
manera pasiva y adecua su actuar a lo que se le exige. Por el 
contrario, debemos tener bien claro que el hombre es un ser 
determinante y determinado del y por el contexto que le rodea, 
esta siempre en la dinámica del dado-dándose, es decir, la 
interrelación que pueda darse con los demás debe oer vista como 
una articulación humana, donde el sujeto posee la capacidad de 
decidir entre las disyuntivas que el medio social le presenta y 
al mismo tiempo, tiene la capacidad de modificar su entorno y a 
s1 mismo. 

Es as1 que la finalidad de las relaciones humanas se basa 
en la convivencia humana, en todas sus manifestaciones, no se 
trata solamente de adecuarnos a las prácticas seguidas por el 
resto de la comunidad, si no de tomar parte en la estructuración 
de nuevas modalidades para mejorar nuestra interacción con los 
demás. 

De esta forma, las Relaciones Humanas se ref icren al trato 
constante que tenemos con nuestros semejantes y del como nos 
desenvolvemos dentro de determinadas situaciones por las 
actitudes que asumimos, tratando siempre de salvar las barreras 
que impidan un acercamiento con el otro y evitando situaciones 
conflictivas. 

Lo anterior esta dado en todas laa esferas de la vida 
humana, en el trato familiar, social, escolar y por supuesto 
laboral. En todos estos momentos del ser humano, existe una 
constante que le permite salvar la concepción mecanicista del 
comportamiento como modificaciones espacio-temporales de un 
organismo que en este caso serla el individuo, ante esa 
perspectiva pasiva y reduccionista, surgió la alternativa de la 
teoría cibernética, que ha introducido la noción de retroacción 
en la comunicaci6n. 

Y es precisamente esta la constante, la comunicación, que 
sirve al hombre como instrumento para destruir obstáculos y 
facilitar su interacción con los demás, en este sentido, la 
eficacia de la comunicación radica en la retroalimentaci6n de los 
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que intervienen en tal proceso. 

Es as1, que no hay que olvidar que el ser humano va más allá 
de todo organismo, aün cuando pueda ser entendido como sistema 
y que como tal, posee caracteristicas propiamente humanas tales 
como: 

- La utilización de símbolos: Del cual se desprende el lenguaje 
como una serie de símbolos fonéticos y signos con un significado 
espec1f leo. 
- La percepción del tiempo: Como invención del hombre, es el 
Qnico ser que registra y estudia ol pasado y se proyecta a 
futuro. 
- BGsgueda de adaptación¡ l>l igual que todo sistema, también el 
hombre busca el equilibrio y la satisfacción de sus necesidades, 
pero nunca se queda satisfecho y siempre topa con nuevas 
situaciones adquiridas o generadas que le hacer. avanzar en la 
conquista de nuevas metas. 

Si bien es cierto que las Relaciones Humanas se ocupan del 
interactuar entre los sujetos, es necesario entonces entender 
esas articulaciones en dos nivele5, por un lado la concepción de 
personalidad y por otro las características de Ull grupo. 

No hay que olvidar que cuando hablamos de comportami•mto 
humano, nos referimos al actuar del Ser humano, este entendido 
como una unidad, como un ·~.:ido el cual esta estructurado por tres 
elementos interrelacionados entre sí. Hablarnos del aspecto 
biológico encargado de la organización vital y de los instintos, 
del psicológico referente a los aspectos volitivos, afectivos e 
intelectuales y la cuestión de los valores, que nos explica el 
comportamiento humano a partir de las normas creadas por el 
hombre mismo para orientar su conducta. 

Estos tres elementos son constitutivos de la personalidad 
humanil, los cuales dan forma al 11 yo 11 , es decir, a la conciencia 
de s1 mismo, a la regulación del interactuar con el medio 
circundante, a partir de las disposiciones adquiridas o 
hereditarias que se fusionaban para dar forma al comportamiento 
humano. 

Pero el actuar del sujeto no sólo está regido por 
manifestaciones conductuales externas, ya que el hombre posee 
necesidades internas que la conducta ha de satisfacer mediante 
la formnción del carácter, dichas nocesidades son entendidas como 
los impulsos, intereses e inclinaciones y aún cuando estos 
factores puedan confundirse con la personalidad en a!, sólo 
forman parte de la estructura del carácter y este de la 
personalidad en general. 

En este sentido, es visible como en la conducta humana, las 
ideas y sus procesos cognitivos no pueden ir separados de las 
emociones y de los rasgos afectivos, pues es precisamente esta 
configuración personal, este YO, la resultante de factores 
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internos como la herencia y la formación de caracteres 
espec1ficos a cada sujeto, y la interacción con el medio, es 
decir, el hombre como parte, modifica el comportamiento del 
sujeto basado en su sistema de valores, en su capacidad y 
habilidad para adaptarse a la situación en la respuesta a sus 
propias necesidades. cuando el hombre logra hacer de su conducta 
un instrumento versátil para adaptarse a diferentes situaciones 
logrando un equilibrio (homeostasis) con el medio y consigo 
mismo, entonces se habla de una personalidad madura. 

Por otro lado, el ser humano en su condición de ser social, 
tiene necesidades psico-sociales que no puede satisfacer por si 
mismo, en este sentido el grupo es una configuración basada en 
el intercambio de satisfactores espec1ficos del Sujeto, lo que 
signif lea que el sentido de pertenencia a un grupo social, tiene 
y representa una recompensa, en tanto proporciona la sensación 
de aceptación. 

Esta gratificación está basada en la jerarquia de 
necesidades especificas que los grupos pueden satisfacer, según 
Maelow, son: Las necesidades de seguridad del individuo, pues el 
grupo posee poder y seguridad, las necesidades del Ego, pues 
dentro de la dinámicu grupal está dado el reconocimiento, la 
realización y el sentimiento de identidad. Dentro de esta 
jerarquía, las necesidades de Autorrealización que se gratifican 
en el grupo facilitan al individuo la comprensión de su propio 
comportamiento, pues la interacción entre los miembros ayudan al 
sujeto a darse cuenta de su propia ·conducta¡ este tipo de 
retroalimentación abarca un margen de flexibilidad que permite 
la fil iaci6n a grupos determinados por un determinado periodo de 
tiempo. 

Partiendo de la concepción de hombre corno un ser dinámico 
y cambiante en interacción con su medio, necesariamente existe 
la tendencia a cambiar de grupos, siempre y cuando las 
necesidades personales sean más importantes a satisfacer que el 
esfuerzo necesario para permanecer en él. 

Cualquier actividad que haga que las personas interactuen 
funge como elemento constitutivo de un grupo, sin embargo, no es 
el (mico elemento, pudiera decirse que la manutención de este se 
fundamenta en los valores comunes e intereses compartidos de los 
miembros, pues como se manejo anteriormente, un grupo sin 
objetivos, no ea concebible. otro elemento determinante es la 
satisfacción de las necesidades de los integrantes, para que as!; 
el grupo se gu!e con ef !ciencia hacia el logro de la 
multiplicidad de objetivos, explicitas y/o irnplicitos que le dan 
vida. 

Las actividades a realizar son tareas de grupos donde la 
coordinación establezca contacto con otros grupos en cuanto a 
bCisqueda de información, clarificación y orientación, a partir 
de estos elementos, las disposiciones constructivas toman forma 
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como intentos dirigidos a la manutención del grupo. 

Sin embargo, no se pueden dejar de lado las actitudes 
conflictivas derivadas de la actuación individualista que trabaja 
para provecho propio, agrediendo las normas grupales e intentando 
dominarlas. 

No queremos decir con esto que la base de la existencia de 
un grupo sea su pasividad y estancamiento, muy por el contrario, 
la cohesión del grupo y la aceptación de las normas internas 
permiten que un miembro haga innovaciones a éstas, y el nivel 
de resonancia que tengan las nuevas ideas está determinada por 
el status del que las propone. 

Entendamos al grupo no como una multitud de individuos 
desarticulados y desordenados, sino como una conjunción de 
sujetos mantenidos en unidad para el cumplimiento de objetivos 
comunes sean del tipo que fuesen, para el logro de las metas es 
necesaria la intervención de la voluntad de todos y cada uno de 
los integrantes da dicho grupo pero no de forma desarticulada, 
sino con determinada direccionalidad que gu1e al grupo hacia los 
fines previstos, de ahí la existencia y necesidad de una 
autoridad o l!dor que marque las instrucciones para que el grupo 
actúa con unidad y consistencia. 

Hablamos de un líder de grupo, no como autoridad formal, 
sino como alguien que trabaja en tareas de grupo encaminadas a 
la construcción del mismo; corno son muchas las situaciones por 
las que atraviesa el grupo y constantemente busca la adaptación, 
el 11der puede ser variante on cuanto a la persona dependiendo 
de la situación,pues aquel que proporcione el equilibrio, será 
el que responda a las exigencias de la agrupación en ese momento. 

" .. ,a.u eaencial aoñalar quoai 1111 lidora:ago, exprocado 011 pode:r a 
influencia., •O din tribuye en variftB 6pocnc de la vida dol grupo".' 

En este sentido, todos los grupos se mantienen a través de 
una. fuerza endógena y exogcna, la primera actQa en el interior 
del grupo, marca sus normas de conductas a seguir basadas en 
aspectos emocionales intrínsecos; la segunda, forma parte del 
ambiente que rodea al grupo interactuando a su vez con otros 
grupos. 

Algo que no podemos dejar de lado es el dinamismo del grupo, 
pues no hay que olvidar que cada grupo tiene sus propósitos a 
seguir y las actividades que realice han de ser encaminadas al 
objetivo, adcm5o por ser un conjunto de personalidades, 
constantemente está cambiando de miembros y de actividades, no 
hay que olvidar que en cuanto el grupo como organización no 
satisfaga las necesidades del sujeto, este cuenta con dos 

F. HUSE, Edgar, L. BOWDITH James. El comoortamianto Humano en la 
Organización. Edit. SITESI\, Méxlco, 1986, pág. 114. 
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posibilidades, o entra en periodo de bQsqueda para reemplazar 
aquello que no le satisface o bien, entra en un estado de 
frustración consigo mismo y que necesariamente se reflejar1a en 
su comportamiento, afectando la interrelación con los demás 
miembros del grupo y creando as1 situaciones conflictivas. 

"al i11diYiduo llaga a la organisaci6n co11 un conjunto de neceaidados; 
al la orqa11iuci6n proporciona un clima propicio a la satisfacción da las 
ai1&1.•, trabajar!, Paro si al aiateaa 11.11yor no proporciooa estas oportunidadea 
de Hti•facar laa necesidades, aubordinar6. las metas de la organhación a la 
aatbfacci6n da aua propias necesidadea ... ~ 

Sin embargo, hay algo estático en el grupo, esto es su 
estructura y constitución, as1 como los objetivos a seguir, no 
nos referimos a que nunca cambie, sino que es más permanente en 
cuanto a sus finalidades, pues modificándose éstas, se altera el 
sistema en forma considerable y deja de existir como ese grupo 
en especifico con los elementos que lo caracterizaban. 

Ahora bien, a partir de las caractcr1sticas generales de un 
grupo, podemos deducir que cualquier agrupación social cabe 
dentro de este concepto, sea familiar, religioso, pol1tico o 
laboral. 

En este rubro, es importante considerar que el hombre se 
comporta de cierta manera en las organizacioneo formales de 
trabajo, ya que de alguna forma nuestra sociedad imprmc el 
trabajo para ganarse la vida, para sobrevivir, puesto que toda 
actividad humano-social está encaminadas a este aspecto, sea del 
tipo intelectual, manual, motriz, cte. 

Existen diversos tipos de grupos en el ámbito laboral, que 
por sus caracter1sticas podemos clasificarlos en: formales, de 
trabajo, informal y social. Como parte de una unidad, cada grupo 
forma un subsistema en s1 que interactua con los demás, de tal 
manera que un individuo puede pertenecer a todos los grupos a la 
vez, sin que por ello defraude o aniquile a otro, muy por al 
contrario, las superposiciones entre los grupos y la 
retroalimentación que de ella emanen constituyen su dinamismo y 
vigencia. 

Haciendo una breve descripción de las caracter1sticas de los 
grupos, podemos mencionar que el grupo formal es aquel que esta 
formado a través y por la estructura organizacional formal, 
existe para alcanzar objetivos organizacionales y por lo tanto, 
esta lo mantiene y lo regula. Cada tarea o actividad de este 
tipo de grupo esta claramente definida y sus miembros interactúan 
sin la posibilidad de elección en cuanto a sus deseos personales, 
este diser.o estructural responde a las exigencias de la 
organizaci6n (solamente). 

4 1dom. pAg. 76. 
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Los grupos informales son aquellos que se forman 
espontáneamente dentro de la organizaci6n formal y corno 
consecuencia de la interacción de las personas en el trabajo. 
Este tipo de grupos existe a pesar de la estructura 
organizacional, sin reconocimiento ni patrocinio formal, sin 
embargo, mejoran considerablemente el flujo de información y 
comunicación entre sus miembros, pues los trabajadores pueden 
encontrar más compensación en estos grupos que en los formales,, 
porque son ellos los que eligen sus pautas de comportamiento. 

"En ln a.ayor!a de las orgaui:aacione• •Xl•te una red inforsoal da per•onaa 
que consigue que el trabajo •e efectúe evitando lo• canalo• burocr.&ticos de 
comunicaci6n formal."' 

Sin embargo, desde el punto de vista organizacional, el 
comportamiento de un grupo informal puede ser benéfico o 
perjudicial, porque si bien es cierto estos grupos trabajan para 
la consecución de los objetivos, también pueden hacerlo en 
contra. 

El grupo de trabajo es aquel formado dentro de la 
organización, en especifico, dentro del puesto de trabajo para 
la realización de determinada tarea, podría decirse que es un 
grupo 11 no establecido formalmente", pues aCin cuando la 
organización lo requiera y respalde, en cuanto ya no sea 
necesario lo haga desaparecer formando a su vez nuevos grupos de 
trabajo, segCin los requerimientos del sistema. 

Podemos englobar a estos tipos de grupos en uno solo, el 
grupo social, que está dado desde el momento en que interactúan 
dos o más personas con un fin especifica. 

Hablar do interacción personal y\o grupal conlleva a manejar 
el elemento fundamental que desde nuestra per!:Jpectiva resulta ser 
el eje rector de las Relaciones Humanas y por lo tanto del 
comportamiento que asumen los Sujetos en su desenvolvir.licnto como 
seres sociales, nos reterimos a la comunicación, especificaracnto 
a la comunicación en las organizaciones formales laborales. 

Y es que dentro del devenir del Sujeto, la comunicación 
resulta ser el medio por el cual las Relaciones humanas que 
prácticamente moldean su comportamiento individual y dentro del 
grupo, en este sentido, la comunicación se convierte en elemento 
básico e indispensable para el logro de los objetivos de la 
organización, en tanto proceso cuya función es transmitir y 
rec.ibir información (ideas, opiniones, actitudes, etc.J que 
constituya la base del entendimiento humano. 

"La buena co111unicaci6n bace cada voz da eficiente la ad.ministrnci6n de 
cualquier or9anizaci6n, pu110 la armoniosa marcha de loa grupo• eata en función 
de la infortUci6n que posean cu::crca da 1011 aotiwos quo loa •uevan coao talea; 
ya que quienea no oatan enterados de ls causa• de grupo tienden a •arqinarao 

s Idcm. plig. 110. 
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y • ejercer cierta desorientación en lo• dem6•. "' 

Y es que la organizaci6n como sistema no puede existir como 
tal sin la articulación de tres elementos básicos: La existencia 
de dos o más individuos capaces de comunicarse entre sf, deseando 
actuar para la consecución de los objetivos comunes, en este 
sentido, la comunicar:i6n avanza a un nivel más, pues no sólo 
sirve para transferir información que implica mayor entendimiento 
entre los integrantes del grupo, sino también para unificar su 
comportamiento y lograr mayor eficacia en su funcionamiento. 

En términos generales a través de la historia, el hombre a 
creado diversos modelos comunicacionales que integran desde los 
tres elementos básicos (emisor, mensaje y receptor) hasta 
esquemas complejos y completos donde se considera ya al medio en 
que se desarrolla tal proceso, integrando u la retroalimentación 
( fredd-back) corno elemento determinante de una buena 
comunicación. 

En este sentido, el proceso de comunicaci6n se da en dos 
direcciones, del emisor al receptor y del receptor al emisvr, 
interviniendo una serie de elementos que complementan los 
esquemas anteriores y por lo tanto mejorando notablemente la 
práctica comunicativa en cualquier momento de la vida del sujeto. 
(esquema no. 1) 

ESQUEMA N.1 

EMISOR: RECEPTOR: 

6 ARIAS CALICIA, F. Administración rle I!ecursos Humanos., p!g. JBS. 
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l. -DESARROLLO DE UNA IDEA. 
2. -INTEllCIONALIDAD 
3. -CODIGO EMPLEADO. 
4. -CALIFICACIOtl. 
* RETROALIMENTACION. 

!.-CAPACIDAD DECODIFICADORA. 
2.-SIGNIFICADO INDUCIDO. 
3 • -ACEPTACION. 
4.-uso. 
• RETROALIMENTACION. 

Explicando un poco el esquema, podemos vislumbrar que e 1 
Emisor cuenta con cuatro caracteristicas fundamentales que son: 
el desarro1lo de una idea basada en la intencionalidad de quien 
la genera utilizando determinados códigos para la elaboración del 
mensaje, la concresi6n de la idea-mensaje pasa por filtros pura 
cerciorarse de que su claridad y direccionalidad sean las 
correctas. 

Al transmitir el mensaje, el Emisor encuenta barreras que 
alteran su ~ignificado original as1 como tambión ncucntra 
perturbaciones en el canal utilizado. 

El mensaje al llegar al receptor puede ser o no el mismo que 
mando el Emisor, dados los 6btaculos que el mensaje encuentre al 
dirigirse al receptor. Este, uilizando su capacidad 
decodificadora, tiende a darle cierta significación al mensaje, 
lo cual determina el grado de aceptación, una vez que el mensaje 
resulto ser 0.til, el receptor da una respuesta al emi:ior, 
convirtiendo a éste en receptor y viccrversa. 

El intercambio de informaci6n resulta fundamental para hacer 
de la comunicación un proceso sistemático bilateral tundado en 
el freed-back. 

A partir de este esquema, podemos describir sus elementos 
cuya función sólo es entendida en articulación con los demás, es 
decir, este modelo de comunicación en dos sentido es un sistema 
en s! mismo, pues la disfunción del receptor implica 
desequilibrio, ya que el mensaje no llega cual se pretende y por 
lo tanto el objetivo final no se cumple. 

Ahora bien, el emisor viene a ser la fuente de la 
información en tanto es quien realiza la codificución del mensaje 
para exteriorizarlo, desde este punto de vista, el emisor al 
elaborar y presentar el contenido informativo no puede dejar de 
lado su personalidad, es decir, al 11desarrollar una idea" le 
afectan factores tales como la educación, los prejuicios, el 
carácter, el clima en el cual se desenvuelve, la forma de 
percibir el contenido, etc. 

Hay algo muy importante, el sujeto al cifrar un mensaje hace 
uso de palabras, gráficas y símbolos, pero ello no implica que 
la información este claramente diseñada, podemos entenderla los 
que codificamos, pero para que sea fidedigna la información debe 
pasar por la "calificación", es decir, someter el mensaje cifrado 
a un filtro donde se separen los hechos reales de las opiniones 
subjetivas, esto no significa deshumanizar el contenido del 
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mensaje, sino darle un trato sencillo, claro y preciso que 
permita obtener la reacción deseada por el impacto de la 
información y que ésta sea decisiva en cuanto a la tendencia al 
cambio por parte del receptor. 

Dentro de la codificación del mensaje y los elementos que 
la integran (símbolos, palabras, gráficos) podemos encontrar una 
reacción meramente humana, esto es el significado que el receptor 
da al mensaje; la comprensión del contenido del mensaje tiene 
mayor peso en el receptor que en el emisor, pues aún cuando el 
emisor maneje el mensaje de mil formas, lo que estarla haciendo 
es formar mil combinaciones de palabras y frases que intenten 
expresar el significado en otros términos, pero el sentido es 
el mismo, pues el objetivo del mensaje no se modifica, sólo la 
forma en transmitirlo, con esto queremos decir que la 
comunicación tiene validez siempre y cuando haya comprensión del 
mensaje por parte del receptor y dejar claro que la percepción 
del hecho a comunicar posee un significado especifico para cada 
quien, de ah1 la importancia de la comunicación, pues a partir 
de ella se homogeiniza la información. 

MCuanto •A• so rel11cionou y ajusten nuoatros menaajoa a ll'G experiencias 
aentale• 1 eaocioualea da laa persouaQ a quionea van d1r1y!don, mn!I oficncia 
•• produc• •n nuestras comunicaciones. M1 

El contenido semántico (significado) dentro de las 
Relaciones Humanas siempre es subjetivo, pues está dentro de 
nosotros y no en los mensajes, ya que estos sólo son 
transferibles pero el verdadero significado esta en los 
comunicantes·, sin embargo, el mensaje debe contar con ciertas 
caracterlsticas que lo hagan más accesible y es que no hay que 
olvidar que las palabras habladas o escritas son elementos 
básicos de la comunicación humana, por eso, una comunicación 
eficaz esta dirigida a la persona, no a las palabras, pues estas 
son instrumentos indispensables para el hecho comunicativo. Pues 
bien, el mensaje debe dejar al descubierto el objetivo que se 
persigue (credibilidad), de.ber Gi:.:i: claro y tener continuidi:!.d y 
consistencia, es decir 1 la repetición de conceptos claves a lo 
largo del mensaje, aseguran la asimilación de cztc. 

Otro elemento del modelo cumunicacional es el canal, 
entendido como el medio por el cual llegan los mensajes, los 
canales son variados se valen de medios materiales para trasmitir 
el mensaje, pueden ser mernorándums, cartas, teléfonos, revistas, 
películas, en fin, todos aquellos recursos utilizables que 
faciliten la labor comunicativa. 

Hablando especif icamente de comunicación organizacional, 
podemos decir que dentro del sistema organizativo existen dos 
tipos de canales: el formal y el informal, los primeros estc'.in 

1 
HALLARAN • JACK. Relaclonee Humana!J. Ed. Hiapanoeuropea, Eopaña, 1982, 

pAg. 43. 
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constituidos por redes especificas que determinan la 
direccionalidad y el flujo de los mensajes oficiales entre todos 
los miembros de la organización, son planeados y estructurados 
de tal manera que se cumplan los objetivos comunicacionales de 
la empresa. En organizaciones complejas el flujo de comunicación 
nunca se interrumpe, aún cuando sus canales sean defectuosos 
permiten seguir rutas ordenadas para que la información llegue 
a las personas a las que van dirigidos los mensajes, para que a 
su vez estas opten por decisiones y actúen oportunamente. 

"En el proceso para establecer co•unicaci6n coa lo• receptoro• en uua 
orgaaisaci6a seri necesario emplear y aceptar les canales establecidos 
oficialamtae, aún cuando 011:tca sean deficientes y obsoletos,"1 

Ahora bien, toda organización formal cuenta con un 
organigrama donde se expresa su estructura, es la gráfica del 
sistema que indica el recorrido de los canales comunicacionales 
oficiales más importantes. (esquema no. 2) 

1 ARIAS GALICIA. Op. Cit. pAg. 388. 
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N.J. (NIVEL JERARQUICO) 
BSQDEHA No.2 

Esta estructura es la representación simple de un 
organigrama vertical en donde se indica de forma objetiva la 
jerarqu1a del personal; considerando que la nomenclatura var1a 
segtln la empresa que la utilice, la mAs general clasifica a las 
unidades de la organización de la siguiente manera: 

ler. nivel jerárquico: DIVISION 
2do. nivel jerárquico: DEPARTAMENTO 
Jer. nivel jerárquico: SECCION 
4to. nivel jerárquico: GRUPO Y SUBGRUPO 
Sto. nivel. jerárquico: UNIDADES 'i SUBUNIDADES. 

Ahora bien, dentro de las organizaciones complejas, existen 
mayor numero de directores y jefes que de alguna manera 
obstaculizan el flujo informativo creando un mayor porcentaje de 
posibilidades de rupturas e interferencias entre los 
comunicantes, de esta forma, mientras menos sean los niveles 
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directivos en el organigrama, aumenta la probabilidad de que la 
trasmisión sea más fidedigna. 

Por su dirección, los canales de comunicación formal se 
dividen en: 

1. Cl\Nl\LES VERTICALES DESCENDENTES: La información emanada de 
este tipo de canales en la organizaci6n formal fluye con 
facilidad y potencia alcanzando a la totalidad del personal, su 
contenido es por lo general meramente informativo o directivo, 
puesto que va de la dirección a los subordinados. Este tipo de 
canal opta por que el emisor (director, supervisor, gerente, 
etc.) deba utilizar un tipo de lenguaje especifico y el medio 
adecuado para la trasmisión del mensaje, pues este resulta más 
importante para la realización de las actividades sugeridas. 
Un problema de la trasmisión descendente es la falta de 
comprensión de los directivos hacia los subordinados en cuanto 
a diferencias perceptivas de los problemas o situaciones a los 
que se enfrentan los operativos, este tipo de ignorancia incide 
en el flujo comunicativo de manera negativa. 

2.CANALEB VERT:ICl\LEB ASCENDENTES: La comunicación ascendente se 
produce cuando los subordinados envian un mensaje hacia la 
autoridad, el mensaje puede ser de cualquier tipo, desde 
necesidades o conflictos laborales, hasta inquietudes personales 
sobre las situaciones en el trabajo. De hecho, el flujo 
informativo es más lento desde el canal vertical ascendente, 
situación harto importante y problemá.tica, pues este tipo de 
flujo que impide el conocimiento mutuo entre. autoridad y 
subordinado resulta ser clave para ~l mejot:'amiento de las 
Relaciones Humanas y por lo tanto para la consecución de los 
objetivos organizacionales, 

El no acceso a los altos mandos, conlleva al predominio de 
mensajes informales que de alguna forma distorcionan la 
información oficial. Ante ésta situación, una comunicación 
abierta hacia arriba estimula a los empleados a trabajar con 
mayor eficacia, pues revela el grado de aceptación y credibilidad 
en la organización, creando un sentido de pertenencia y validez 
al grupo form'-'11, pUE"S estarfri satisfaciendo sus necesidades 
persona les y de contexto. 

3.CANALEB HORIZONTALES: Se caracterizan por la necesidad de 
transferir e intercambiar información dentro de un mismo nivel 
jerárquico, las ventajas de estos canales son su funcionamiento 
formal e inform;il, es decir, cabe la posibilidad de romper las 
barreras semánticas e ir más allá de los limites formales que les 
dan vida. 

La formación de equipos de trabajo con miembros del mismo 
nivel, permite la colaboración multidisciplinaria y por lo tanto 
el flujo informativo está dado y encaminado a la solución de 
problemas que impiden el proceso comunicativo (sin importar el 
tipo de contenido) • 
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Por lo que respecta a la comunicación informal dentro de la 
empresa, tenemos la formación de canales que son una serie de 
cadenas y redes comunicativas basadas en relaciones afectivas y 
agrupaciones sociales dentro de la empresa, definitivamente no 
están creadas a partir de los esquemas formales y se respaldan 
en convencionalismos sociales y culturales. 

Evidentemente, los canales informales implican un amplio 
margen de error en cuanto a la informaci6n, pues no hay 
posibilidad de comprobación directa de la fuente y mucho menos 
validación de los hechos, sin embargo tienen una ventaja sobre 
la comunicación formal, y es precisamente la tendencia a elevar 
la moral del grupo empresarial, lo que significa alcanzar los 
objetivos de manera óptima y eficaz. 

Una desventaja de la comunicación informal, es su capacidad 
para detener o dificultar el proceso laboral por los aspectos 
negativos que conforman este tipo de canales, tales como el 
rumor, loa chismes, comentarios fuera de lugar, etc. 

El mensaje en su recorrido por el sistema comunicacional 
encuentra barreras en los canales utilizados tales como la 
barrera semántica referente a la precisión del sentido del 
mensaje, es decir, a la interpretación de este, la barrera 
psicológica, caracterizada por las particularidades de la 
personalidad de los comunicantes tales como la sobrevaloración 
de si mismo, la timidez, sospecha, aversión, etc, y las cau~adas 
por las limitaciones organizacionales, por ejemplo las 
administrativas. 

En cuanto al receptor, ya hemos hablado de la importancia 
que tiene el significado y la interpretación de este por parte 
del receptor, en el estti la capacidad para decodificar el mensaje 
y comprenderlo tal corno pretende el emisor, y al mismo tiempo, 
también está la posibilidad de perder el significado de la 
información. 

No esta de ?:!tic: mencionar que el receptor como Ser humano 
posee una estructura personal muy particular que le permite 
formar un esquema referencial en cuanto a sus conocimientos y 
experiencias, de ahl la aceptación o el rechazo del mensaje al 
recibirlo, de utilizarlo o no, y de completar la comunicación en 
sus dos direcciones. 

En este sentido, si el receptor no asimila el mensaje (lo 
cual implica el desequilibrio en el sistema comunicativo) quiere 
decir que algún elemento fallo, o el mensaje no estaba bien 
cifrado, o se interPusieron barreras no salvables fácilmente, o 
el canal no fue el indicado, etc.; esto se manifiesta cuando el 
momento de retroacción tiette lugar, es decir, si la respuesta del 
receptor-emisor es totalmente ajena a la esperada por el cmisor
receptor, quiere decir que no hubo una comunicación efectiva por 
el simple hecho de que no llego el mensaje como se esperaba, sin 
embargo, "en la coaunicac:ión efectiva, la retroaliment.aci6n, tanto •i e• 
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positiva c:amo negativa, tendr' au máxima eficacia •i e• interpretada en el 
•omento dnl interc:amhio informativo."' 

Entendámoslo en dos niveles, por un 1ado, independientemente 
de la reacción ante el mensaje, existe la retroalimentación 
( freed-back) pues es la que nos indica el grado y la resonancia 
que tuvo el contenido del mensaje para el interlocutor, pueden 
ser verbales o no verbales, pero de alguna manera el receptor dio 
pie a la comunicación en dos sentidos. El otro nivel se refiere 
a una reacción negativa del receptor ante el mensaje, lo cual 
significa que el objetivo comunicaciona1 no se cumplió. 

Es asi que a la luz de la teoría de la comunicaci6n y en 
referencia al proceso de capacitación en au nivel instructivo, 
podemos entender al proceso Enseñanza-Aprendizaje como un proceso 
de comunicación en donde intervienen aquellos elementos 
constituti.vos del sistema comunicacional. 

9 HALLORAN JACK, ldem. pli.g. 51. 
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2.2 LAS RELACIONES HUMANAS EN LA CAPACITACION. 

Como ya señalamos anteriormente, siendo el hombre un ser 
eminentemente social, nunca se halla completamente aislado, 
siempre es miembro de un grupo, mantiene relaciones con otros 
hombres, participa en algO.n evento, desempefia y convive en un 
centro laboral, es decir, en todos lados el hombre tiene la 
necesidad de relacionarse e interactuar. 

sin embargo, un lugar en donde pasa gran parte de su vida, 
es en su trabajo; su participación dentro de una organizacl6n es 
primordial, ya que además de contribuir a que so cumplan los 
fines de ésta, tarnbión tiene que satisfacer sus necesidades 
básicas a cambio de su fuerza de trabajo. 

Por su parte las organizaciones empresaria les para cumplir 
con sus objetivos y dar solución a los problemas 
organizacionales, utilizan algunos sistemas aplicados tales como 
la capacitación; concibiéndola como un elemento cuya función es 
la de formar hombres al servicio del sistema, de la producción, 
buscando la eficiencia, en la práctica de una actividad 
productiva, ademas de que: 

•se concibe a la capacitación no 11610 coco un raedia para lograr la 111ejor 
1n•erci6n dol trabajador an la actividad económica, aino como una via pnra 
dotarlo de .aayorea po•ibilidadoa do roali11aci6n personal y do participac16n 
•o el deanrrollo i.nttigral del Paia. "" 

En este sentido, las Relaciones Humanas adquieren mayor 
importancia en el campo laboral y por lo tanto cm el proceso de 
capacitación en la organización empresarial como instrumento de 
dirección es un medio para que los bienes y servicios producidos 
sean más competitivos y el trabajador sea m:is eficiente, pero 
también es una forma de resolver los cambi.os que se van generando 
en la sociedad tales como: un nuevo método en la producción, la 
introducción de un producto nuevo, la innovación tecnológica, 
etc. 

El papel de la capacitación dentro de la empresa es el de 
"au.ioiatrar unaa experionciaa que deaarrolleo o •odifiquun el co111porta•ieuto 
de loa uipleado• de tal fo¡._·Jll!l. que lo que el amploado raalisa on 11u trabnjo 11cn1 
eficaa para lo• fine• y objetivoa do la organiaación."11 

Ahora bien, el cumplimiento de los objetivos de la 
organización va a depender de manera importante de la 
capacitación recibida por los empleados, y de esta manera también 
la capacitación se utiliza para que los empleados de nuevo 
ingreso lleguen pronto al nivel en que su habilidad y aptitud sea 
rentable para la empresa. 

10 Programa Nacional do capacitación y Productividad. 1990-1994. 

11 Kc.GEHEE WILLIAH y THl\YER, Capacitación. Adiestramiento y formac16n 
prgfonlonnl. Edit. Limusa 1 2da. Ed., México, 1992, pAg. 15. 
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La organización empresarial que tiene un desarrollo continuo 
debe tomar las medidas necesarias para el desarrollo de los 
individuos capaces de desernpefiar funciones más elevadas de las 
que ejercen actualmente, lo cual incluye " ... al .11.w .. ato da la 
aptitud iaec•nica o aanual,la preparaci6n para el daa111.•paño da funciona• 
t6cnicaa y al desarrollo d• iadividUoa qua ao11.n apto• para funciona.a de 
aupervisi6n r diracci6n." 11 

Como ya mencionamos anteriormente, dentro de la organización 
empresarial, las Relaciones Humanas que se establezcan entre el 
personal va a influir de una manera positiva o negativa para el 
desarrollo de la misma empresa, sin embargo en el proceso de 
capacitación, los supervisores juegan un papel importante por ser 
los intermediarios de la comunicación que se establezca entre 
trabajadores y directivos, y por lo tanto tienen una 
responsabilidad directa en la capacitación de los empleados, ya 
que si el supervisor está mal capacitado en lo que se refiere a 
relaciones interpersonales, puede creilr pérdida o rezago en la 
empresa. 

La capacitación co:no instrumento de la dirección no 
solamente contribuye a un mejoramiento material de la producción 
sino que ademlis ayuda u la crcuci6n de un clima en el que los 
empleados trabajen con la m1nimn frustración y una mayor 
satisfacción. 

Son pocas las personas o miembros de la dirección que 
realmente tienen lon conocimientos adecuados para poder capacitar 
o adieatrar, generalmente son personas del área de administración 
que no han tenido la prepnración adecuada para saber adiestrar, 
organizar un programa de adiestramiento o para valornr los 
resultados da ese programa. 

Aunado a esto, sabemos que el aprendizaje es algo que se 
vive y ~e da. dia a dla, por lo cual es poca le gente que creo que 
necesita una instrucción espe.cin.l, al igual que no saben, que 
para el aprendizaje se necesita de gente especializada; f1aicos, 
adminü,Lr.'.lclorc::, contadort:!s, cte.¡ so organizan y dirigen los 
prograr1:21.s de capaci tnción para los empleados, sin tener 
co."locfrdentos did6.cticos b~sicos y una preparación adecuada y 
como consecuencia de esto, las personas encargadas de la 
capacitación y los directivos esperan resultados inmediatos y por 
consiguiente que se adopten medidas que proporcionen ºsoluciones 
aproximadas11 a los problemas de la capacitación y el 
adiestrnmiento. 

"E.r:1tt1G solucione• •e han concentrado en a•pectaa aeraaente t6cnico• y 
han doscuidado por coapleto factores importantes ca•o el aujeto que aprende, 
el contenido del aprendhajo, el clima organiaativo y loa objetivos genera•• 
de la J!:mproaa." 0 

12 Idem. pS.g. 25. 

B Op. Cit. pág. 34. 
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Lo anterior conlleva a la revisión de los elementos que 
intervienen en un programa de capacitación; el uso de ésta para 
la consecuci6n de los fines de la organización requiere de una 
determlnacl6n y diagnóstico de necesidades, de los objetivos que 
quieren conseguirse, de la elaboración del programa mismo, del 
personal necesario .y de una evaluación y seguimiento. 

La determinación de necesidades es un aspecto fundamental 
para la elaboraci6n de programas de capacitación y un auxiliar 
para la toma de decisiones. 

"La deteralnación de ncc••idadac da capacitación pretenda conocer las 
carencia• r liait.acione• del personal y de la organi:r.aci6n que pueden 
sat.i•facerl• .. diant.• avent.o• a1tructurado• para la obtención de conocLaientos 
o experiencia• que propicien caabioe de conducta a nivial individual o 
grupal."'t 

Existen tipos de necesidades de capacitación: 

- Las manifiestas: Se generan por el normal funcionamiento de la 
organización. 

- Las encubiertas: Se dan cuando existen problemas de desempeño. 

- Las organizacionales: Se refieren a aquellos aspectos que 
provocan problemas que afectan a toda la organización, 

- lr)s departamentalAs: Se pr€santan cuando existen limitaciones 
o deficiencias en conocircientos, habilidades y actitudes, en un 
área de la empresa como gerencia, departdmento o sección. 

- Lao ocupacionales: Se refieren a un puesto particular. 

- Las indiyiduales: Sn da en las limitaciones en conocimientos, 
habilidades o actitudes que impiden el desarrollo personal del 
trabajador. 

También se habla de una micronecesidad l.a cual hace 
referencia a una sola persona, a un grupo pcquef"lo de trabajadores 
y una macronecesidad que va destinada a un grupo grande de 
empleados. 

Estoa tipos de necesidades se detcrmin.:i.n con la ayuda de 
algunos métodos y técnicas para la determinación de necesidades 
de capacitaci6n tales corno: 

- An6lisia de elementos organizaclonales. 
- Análisis de problemas. 
- Análisis del equipo. 
- An.Uisis de actividades. 
- AnUisis del Comportamiento. 

14 Qui.o pdcticn para la peterminoc16n de Necegidodoo do Capacitnci6n. 
IHSS, 1990, pAg. 7. 
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- Evaluación del trabajo. 

Existen diferentes técnicas paro l.as más comunes son: 

-: Entrevista. 
- observación. 
- Inventario de habilidades. 
- Taller. 
- cuestionario. 
- Autoanálisis. 

Como hemos visto, la determinación de necesidades es muy 
importante en el proceso de capacitación, ya que es a partir de 
aqu1 cuando se van a sefialar los requerimientos y la toma de 
decisiones, para esto se tiene que elaborar el diagnóstico de 
necesidades en donde se ha de señalar: Quién debe ser adiestrado, 
En qué cosa, Por quiénes, Cómo, y cómo deb~m valorarse los 
resultados. 

Una vez realizado el diagnóstico de necesidades, se elaboran 
los objetivos que ae pretenden en la empresa, y por consiguiente 
la elaboración de planes y programas de capacitación, además que 
va a depender de la preparación del mismo, el aprendizaje 
significativo que el trabajador adquiera y por consiguiente de 
que se alcancan los objetivos de la Empresa. 

"I,R onseimn"J&. (,111 ol C.Or!lzóu dal progr11::1a de c:npacitaci6n ••• uingunt. otr¡¡ 
coua or: t11n icpo1:tru1te11 ni eoque1<1.l!la du c:ur110, ni conferencia.a, ui ol ar~cgla 
material de la clase ••• Por tanto, es el neta do enuCllñanza ol que 1:1oreco Mayar 
atención. Pero en todou loa depnrtngeotoli do capacitnción y ndieatramiento 
disoñndaa por el País 11e dn a la onseñan:!a ~ucba tHH!.OIS tra11candoocia de la c¡uo 
tiflnn ... il 

Lo anterior se vis1umbra en que la capacitación y el 
adiestramiento se llevan a cabo sobre la marcha del proceso 
productivo, quedando como instructor responsable algún operario 
experimentado, o por ejemplo a un administrador para dar cursos 
de administración general, sin partir de un progz·ama debidamente 
estructurado y sin tener los conocimientos que debe tener un 
instructor, lo cual implica que el instructor se limite a 
informar y el trabajador a recibir pasivamente la inform~ción, 
es decir, se da un proceso de enseñanza-aprendizaje unilateral 
que va del instructor al trabajador, sin llegar a una 
retroalimentación y por lo tanto a un aprendizaje significativo 
que contribuya a la 11 formaci6n 11 del trabajador. 

Ahora bien, por medio del aprendizaje se pretende modificar 
el comportamiento de un capacitando y para esto se necesitan 
conocer los cambios que se desean y lo que el capacitando debe 

u Me GEHEE WILLIF\M, op. Cit. pág. 257. 
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aprender, si su comportamiento ha de cambiar. Para esto es 
necesario contemplar lo que el empleado conoce, lo que puede 
hacer y su estructura motivacional, de acuerdo a las actividades 
que la empresa le asigne. 

Este \lltimo elemento tanto en el desempei'io del trabajador, 
como a partir de la motivación el trabajador va a tener un 
desempef\o favorable para la empresa y una satisfacción por las 
actividades realizadas. 

Se habla de motivación corno una necesidad interior, es 
decir, de las fuerzas que está.n dentro del sujeto, las cuales van 
a determinar sus actos o cualquier comportamiento. cuando el ser 
humano realiza algún trabajo, o no lo realiza porque no quiere 
hacerlo, se debe a muchas razones, tal vez está cansado, 
enfermo, le falta habilidad para hacerlo, etc,; es decir, no 
tiene un impulso necesario para la acción, se trata de la 
motivaci6n. En este sentido nos remitimos a ver cuales son los 
impulsos que mueven a l¡¡ acción del misr.ic hombre, como ser 
blopsicosocial y podemos decir según Maslow, que lns fuerzas que 
determinan la conducta del sujeto obedecen a ciertas necesidades 
bá.sicas como lo son las de orden fisiológico (satisfacción del 
hambre, de sed, de sueño, de dr!scanso y amor,) la necesid<ld de 
seguridad, la cual implica el deseo de sentirse protegido y 
estable, lo que refleja que nmchos de nuestros temores son el 
resultado de la necesidad de seguridad. 

Las necesidades sociales o de relación ce prescntun cuando 
se han satisfecho las dos anteriores, as1 tenernos la aceptación 
por el grupo, afecto y confianza mutua y puede cubrirse en el 
trabajo y la vida privada, por ejemplo. la rest1·ir:ci6n de las 
interrelaciones ~aciales dentro del ámbito laboral puede reducir 
el deseo de trabajar bien; en cambio, si se da un espacio para 
este tipo de necesidad, según algunas investigaciones realizadas, 
puede haber mejoras en la producci6n y en 1<1 actit;.id del 
trabajador. 

Las necesidades de estima y consideración:"lau personar. quo ao 
waloran aucbo a ai ai•maa, daa11.rrollan annti.Jaiontos;: da con!ian:ia, b;iportancia, 
aa•rg!a, C&pacidad y auficieacia,,. la falta do autoeati»nci6n origina 
aeinti.a.iontoc de inferioridad, in~ufici"ncia, df'lhilidad y paai.,..idad. Eatoa 
anntiaieatoa de autodoaaprobaci6n conducoo al daa6.nimo y a la 11enaaci60 dol 
fr•n•o.""; es decir, cuando el hombre se tiene confianza a si 
mismo y se siente Qtil para si y para la socioddd hó.n sido 
satisfechas estas necesidades. 

Por último tenernos las necesidades da autorrealización, se 
presentan cuando algunas tareas, labores, se realizan bien y se 
desarrollan las capacidades creativas del individuo. La 
autorrealización es una necesidad de crecimiento. 

16 HALLORAN JACK, Op.Cit. p!.g. 140. 
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Maslow nos seftala que el ser humano está siempre deseando 
alqo: A un deseo sique otro y as1 sucesivamente y por lo tanto 
cada vez que una necesidad se ha satisfecho, se presenta otra, 
dependiendo del qrado o nivel motivacional que tenga ante las 
situa::::iones que se le presentan. 

También existen motivadores extr1nsecos e intrínsecos, los 
primeros se dan con la participación del trabajador fuera de la 
empresa y los segundos hacen referencia a los planes que 
benefician al trabajador en su área laboral. 

otro elemento dentro de la organización empresarial que 
junto con la motivaci6n tiene gran relevancia es la participación 
de los lideres y/o jefes, sobre estos recae la responsabilidad 
de la buena marcha de la Empresa de su progreso, Sabemos que 
de acuerdo a la jerarquía de la empresa los jefes van 
descendiendo hasta llegar al último peldaño, el de los 
supervisores, y por lo tanto existen distintos niveles de 
autoridad. sin embargo, estos últimos tienen contacto directo 
con los empleados u obreros y son el punto intermedio de la 
comunicación de obreros con directivos, de empleados con jefes, 
etc. / debido al contacto directo y cotidiano se establecen 
relaciones entre ellos como parte de un grupo laboral, se llega 
a tener simpatla, afinidad de carácter, los mismos intereses o 
lo contrario, antipatía, etc. Cabe mencionar que en el ámbito 
laboral dentro de los diferentes puestos, áreas o departamentos 
se dan tipos diferenten de grupos, pero siempre existe unu 
persona que es máG apreciada, que eEJ más seguido por su manera 
de ser, conocimientos o simpa tia y qu"' ejerce atracción por sus 
compañeros, en este sentido esta la presencia de un llder. 

El liderazgo se define como "la capacidad do prcwiover el 
aeguimionto voluntario de ctraa peraonr;.s, casi aiei11pre en la iniciación da un 
cambio ... n 

A diferencia de un jefe, el 11der surge espontáneamente de 
entre los compañeros o por delegación, y es la dirección del 
grupo y no es impuesto por la empresa, en cambio, el jefe es una 
autoridad impuesta por los niveles djrectivos de la organización. 

"La. jefatura 7 el liderazgo na pueden producir a un tioapo en la aiaaa 
persona, lo cual constituye la situación ideal. Lo• jefe• que poaeen 
cualidades verdndaras do lidar son capacoro: da activar y hacer cambiar al grupo 
en un sentido din&mico. " 11 

De acuerdo a algunos estudios realizados, algunas 
caracter!sticas de lideres son: poseer confianza en s! mismos, 
ser responsables en su dirección, tener objetivos comunes a los 
del grupo, ser agradables y solidario con los demás, son mtis 
inteligentes, tener capacidad de expresión en actuaciones 

17 Idem. p.S.g. 400. 

11 Op.Cit. páq. 404. 
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püblicas. A su vez existen dos tipos de líderes: los autócratas 
y los democráticos, el primero es aquel que da ordenes al grupo 
sin consultarle; es el que establece las normas, no dirige, 
manda; a diferencia, el segundo da ordenes después de haber 
consultado al grupo y todas las normas que se establecen son 
discutidas por él con el grupo. La función principal de los 
lideres es ayudar a los grupos a cumplir sus objetivos. 

Si bien es cierto que la participación del líder dentro de 
la empresa es importante, también lo es la motivación que el 
mismo líder propicie en su grupo de trabajo., Corno vemos la 
motivaci6n es un elemento que tanto los directivos del proceso 
de capacitación como los mismos instructores deben conocer a 
fondo, ya que es a partir de ésta el que se logren o no los 
objetivos de la misma capacitación como de la Empresa. 

Por otro lado cabe señalar que para conocer las necesidades 
del trabajador es necesario que se establezca un clima de 
verdadera comunicación y no información. Sabemos que la base de 
las Relaciones Humanas es la comunicación y la capacitación a 
través de sus inst:...·uctores pueda ser un espacio para que 
realmente se establezca dicho proceso. 

Es asi que las Helaciones Humanns, en tanto interacción 
personal, han de configurarse en todo contacto que tengan los 
miembros de una organización,en cualquier nivel, ya sea formal 
o informal, como individuos o como grupos, con jefes y/o lideres; 
en el contexto de la organización laboral es necesario considerar 
a la capacitación lü encargada del factor humano en cuanto a 
proporcionar al sujeto un crecimiento escalafonario, y más aün, 
el enriquecimiento cultural-educativo que trae consigo el 
aprendizaje de cualquier área del saber humano. 

En este sentido, y il la luz de la función de la capacitación 
como parte del proceso educativo del adulto, el instructor es 
concebido como el eje rector del proceso Ensefianza-Aprendizaje, 
no en el sentido de que sea el centro del proceso didáctico, si 
as! fuera caer1amos en la concepción poi: demás rechazada de la 
comunicación unilateral, del conocimiento!: br:incario (Frcire), del 
mecanicismo cognitivo, etc. Muy por el contrario, el Instructor 
ha de retomar el papel de orientador-informador que la tecnolog!a 
educativa le impuso, pero asumiendo la responsabilidad implícita 
de "formador", entendido esto en un plano general en donde 
Instructor-Capacitando mantienen una relación humana con 
objetivos específicos y previamente delimitados, y aün cuando sea 
mero informador, en el momento preciso del proceso Ensef'ianza
Aprendizaje, dobe poseer ciertas características que lo 
identifique como líder ante el grupo ya que en él recae la 
responsabilidad del cumplimiento de los objetivos del programa 
de capacitaci6n, de la incentivación al grupo, de la Optima 
comunicaciOn entre sl, en fin, de la direccionalidad del grupo. 
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CAPITULO 111 

81. ~APBL D'BL lNSTlluetoll 
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3.1 LA FORMACION DEL INSTilUCTOR Y LA FORMACION DEL 
CAPACITANDO. 

No podemos entablar un debate en torno al papel del 
instructor como formador e informador, ni mucho menos determinar 
el nivel que ocupa en el marco de la didáctica laboral en cuanto 
a la importancia pedagógica del papel que juega, sin dejar antes 
claro que existen cuestionamientos básicos sobre la 
conceptualización de términos tan ambiguos como educación 
permanente y por lo tanto enseñanza y aprendizaje. 

Situación importante porque de alguna manera la posición que 
adoptemos al involucrarnos en la problemática discursiva conlleva 
la idea acerca de la función del instructor, su perfil en 
términos generales y su formación, derivados todos ellos del 
papel fundamental que en algun momento adquiere el pedagogo como 
ngente clave de la capacitación en el momento de la instrucción. 

Primero que nadn, es necesario vislumbrar que hablar de 
educación abarca un sin fin de aspectos, todos ellos referentes 
al genero humano, pero para fines de esta exposición sólo nos 
conformaremos con tocar un polo de tan gran término, esto es, 
hemos de remitirnos al aspecto de la educación de adultos 
(Andragog1a) como punto de referencia para entender aquellos 
elementos que se encargan de los procesos cognitivos y didácticos 
del adulto y por lo tanto de la educación permanente. 

Y es que estamos sumergidos en un mundo de cambios 
constantes, nuestra sociedad moderna asomada al siglo XXI, se 
caracteriza por un movimiento vertiginoso que a su vez requiere 
de ca.da sujeto un amplio margen y capacidad de adaptación a la 
sociedad moderna. 

Esta necesidad es cada vez más patente en cuanto a la 
desvalorización y caducidad de los conocimientos que 
tradicionalmente se ven1an manejando como lo nuevo. 

En este sentido, es importante resaltar que bajo la dinámica 
econ6mica de nuestro pato- y a través de las transformaciones que 
d1a a d1a se llevan a cabo en todo los campos, la educación 
adquiere una importancia relevante, pues se ha convertido en 
motor de la productividad, en la palanca del progreso, en aquella 
necesidad permanente para. no convertirse en sujeto rezagado. 

• .•• a la pareja innovaci6p pen1111.neate - obsoloacia permanente, raapo11de 
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la pareja cambio peraaaent• - educación permanente. Para luchar contra lista 
obsolescencia, este envejeci.aiento preaatura r penunente de loa 
conocimientos, cada individuo es invitado a un werdadero aprendisaje cultural 
permanente para aatener, entrotenor, y oventualmeate renovar au depósito de 
conocimientos, ya aea autoforaaci6n, ya aea con la ayuda de un agente externo 
como laa inatitucionea de foraaci6n.• 1 

La Teoría del capital Humano sólo es retomada como punto de 
referencia para entender la dinámica del sistema productivo con 
el sistema educativo (con la capacitación considerada como un 
sistema de este último). Este hecho es confirmado en la 
actualidad por los requerimientos del T.L.C. (Tratado de Libre 
Comercio); ante el sistema educativo, pues de alguna manera este 
ha de responder a las necesidades del aparato productivo. 

No está por demá.s dejar en claro que la formación del 
individuo no depende solamente del aparato educativo formal, este 
sólo representa una parte del sistema educacional que experimenta 
el sujeto a traves de toda su vida, es decir, la concepción de 
educación permanente abarca a todos los sectores de cualquier 
población, puede o no ser sistematizada, lo que es cierto es que 
dura toda la vida, pues siempre estamos expuestos a un sin fin 
de experiencias que de alguna manera determinan los cambios, 
aumentos o rechazos de los conocimientos, valores, habilidades 
y aptitudes expresados en conductas. 

"Un aiatoma global, cohflrento e integro.do, diaeiiado paro satisfacer la• 
aapiracionea educativas y culturaloa de cada persona, teniendo en cuenta. au• 
habilidades, Su intención ea permitir a cada quien a lo largo do au 
existencia ya aoa a.adi&nto au trabajo o actividades recr111ativaa, desarrollar 
su intelecto y su poraonalidad'"2 

Ahora bien, el concepto de formación y de educación 
permanente, son una mancuerna divisible sólo para fines 
explicativos, más no en su práctica. Esto es entendible en la 
medida en que la educación permanente implica formación en el 
sujeto y viceversa, a su vez, ambas responden al desarrollo de 
la tecnologia y a sus requerimientos innovadores mediante la 
educación de adultos como la concresi6n y sistematización de la 
educación permanente para llegar a la formación continua e 
integral que hnce del hombre un ser humano. 

En este sentido, e!; importante entender la concepción de 
formación bajo el contexto de la sociedad en la que nos 
desenvolvernos, pues seria estéril dar definiciones del término 
sin entender antes, que estamos sumergidos en un pa!s inmerso en 
la din~mica del cambio y ajuste al mercado internacional, que a 
su vez requiere de un individuo capaz de desarrollar 
continuamente nuevas formas de acción ante cualquier expectativa 

1 BESHARD PIERRE Y LETJ\RD BERNJ\RD,~acl6n permanente. Oikoa•Tnu, 
S.A., Eopai\a, 1979, páq.9. 

2 HEruwiUE,Frank, Educación de }\dultoa. Edicol, México, 1981, pliq. 10. 
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presentada. La importancia de la producci6n de conocimientos y 
la apropiaci6n de la cultura resultan 6 ~ectos determinantes a 
nivel de la formaci6n, pues para luchar contra la obsolencia, el 
individo debe aprender a captar la cultura de una manera 
permanente y renovar aquello que no encaja con las nuevas 
estracturas de la vida, 

"Bi la educaci6n permanente pormit.o ante t.odo el aumento de la 
calificación profesional y el auge da las competencias individuales, roapande 
a u.n proceso histórico fundaaental que •• la adaptación del individuo a su 
prof•si6n y a au •edio, o sea, a su sociedad, a 11u grupa social y a la 
cultura ... J 

Es as!, que la Educación Permanente se ha convertido en el 
instrumento fundamental que gula el desarrollo de un sujeto, y 
por lo tanto de un pais, esto visto desde la perspectiva de la 
concepción clásica economicista que postula al hombre como un 
capital humano donde su amplia gama de posibilidades a 
desarrollar lo hacen un ente rentable. De esta manera, la 
inversión que se haga a la formación de adultos ha de redituar 
en la elevación de la calidad productiva, asl corno en el aspecto 
cuantitativo. 

De esta concepción clásica, se deriva la idea implicita: a 
mayor formación del sujeto, mayor es su valor de empleo. Es 
decir, en cuanto el sujeto tenga más capacidad de adaptación y 
sujeción a los cambios suscitados en el seno de una empresa má.s 
posibilidades tiene de elevar la rentabilidad de su fuerza de 
trabajo, m~s posibilidades de competencia en el campo laboral y 
mayores posibilidades de desar1·ollo profesional. 

En realidad estas concepciones han buscado dar una 
explicación ideal a una situación que es mucho más compleja de 
lo que parece, pues si entendemos al "capital humano" como la 
teor1a que: 

•... arranca d11 la hip6toais que tan pront.o como se aiia.de capacidad 
productiva a un sor bu.mano haciéndolo aptitudea y conocimientos nuavoa, 
gracias a un ga11to de educación, se realiza una invaraión, y con ello 
Ci•rt.aaante, •• craa u.n capital o sea una fuente da servicios,"' 

Entonces podremos entrever que dicha teorla maneja la falsa 
correlación existente entre el nivel de formación y el nivel de 
salario, ya que en nuestro pa1s, la educación formal, no formal 
e informal de ninguna manera coresponde al pago de los servicios 
que presta el individuo. Esto podemos verlo claramente en el 
desfase que existe entre la oferta y la demanda de los 
profesionistas hacia el area laboral, está por demás decir, que 
aquellos egresados con "conocimientos actualizados" pasan a 
formar parte de los desempleados en su área. 

OESNARD Pierre y LIETARD, Idem, pág, 23. 

Idem. p!g. 30. 
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Sin embargo aa.n cuando no es determinante la hipótesis 
presentada si influye en grado m1nimo a la promoción profesional 
interempresas, pues con ello se tiene acceso a los diversos 
niveles jerárquicos de la organización empresarial. 

Claro está que la educación formal no es el Onico factor que 
determina el salario, existen otros elementos fundamentales como 
la edad, el sexo, la inteligencia, las habilidades desarrolladas, 
etc., de ah1 la falsa idea del Capital Humano en cuanto a la 
diferenciación de ingresos, pues desde esta perspectiva la lógica 
es: " •.• la ras6n do por qu• unas: poraona• obtienen 11Aa ingre11oa qu• otra.11 
ao debe .al hecho aimple y sencillo do que han invertido aáa en au educación"' 

El hablar del salario nos remite a considerarlo como el 
factor motivante de los adultos para interesarse a continuar con 
su educación, es al mismo tiempo un incentivo que la empresa 
utiliza para obligar de alguna manera a los trabajildores <l 

capacitarse. 

Como ya hemos visto, la Teorla Economicista de la educación 
(de la cual se desprende la Teor1a del Capital Humano) tiene como 
objetivo invertir en la formación de recursos hum:inos, pues estos 
resultan ser verdaderamente rentables, sin embargo, se desvirtúa 
esta concepción desde el momento en que se considera u lü 
educación escolar como formación profesional, En e::; te sentido 
hablemos de los prof1?:sionistas que po1: su mera formación esco::..ar 
ocupan un nivel de mando dentro de la jerarquía organizacional, 
éste por su cargo y grado de responsabilidad es considerado como 
el eslabón que une a la empresa, a sus fines y ~bjetivos con el 
trabajador, operario u obrero. Dentro de este nviel de mando 
medio, el profesionista ha de responder a dos necesidades que por 
su condición son contrarias, es decir a la empresa y al sujeto 
que trabaja, est~ papel ambivalente requiere de un sujeto que 
pueda adaptarse a situaciones un tanto conflictivas y al 
mediar las y no tener los instrumentos para lograrlo, lo 
convierten en se?r digno de ser capacitado, es decir, su formación 
inacabada hecha mano de la educación permanente que en el área 
laboral se llama capacitación. 

Pero ¿y que pasa con aquellos individuos que luchan en el 
mercado laboral por ocupar un puesto?. Esta cuestión indica la 
existencia de una problemática, un desfase entre el sistema 
producivo y el sistema educativo, puesto que en el primero no ha 
logrado captar un buen número de sujetos que han pasado por todo 
el proceso: inversiones en educación (recursos humanos), los 
productos (egresados) del sistema educativo como insumos de 
producción. 

Definitivamente, nos resulta indispensable hacer una 
revisión a las relaciones sociales que determinan y se efectüan 

5 LUNA ELIZARRAS y RODRIGUEZ PEREZ, Phneac16n Educativa. AntolcgI.a 
ENEP-Ara96n, Marzo 1990, plig.115. 
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al interior de la empresa, pues la determinación de roles que 
asumen los sujetos está condicionada por los niveles de 
conocimiento de los técnicos y directivos, lo que nos remite al 
poder ejercido (dircea o indirectamente) mediante la toma de 
decisiones de aquellos que ocupan las capas medias y altas de la 
pir.!mide de la organización. 

Esto en el sentido de que la educación permanente, al igual 
que toda práctica humana, recurre (explicita o impl1citamente) 
a fundarse en determinada tendencia ideológica y/o pol1tica, es 
decir, la separación del trabajo manual del intelectual a partir 
del grado escolar, la simbolización de los títulos profesionales, 
etc, dan cierto valor económico para rentabilizar la fuarza de 
trabajo; dejando de lado el significado real de la educación 
permanente, que está superpuesta a la educación formal. 

Y es quo no hay que desconocer que siempra existe en el 
proceso de aprender una interacción en la que el individuo se 
apropiará de la experiencia de los demás, sin embargo, dicha 
experiencia no debe estar ligada a prestigio, status o poder de 
parte de los que possen los conocimientos. 

De esta manera se hace visible como dentro de la 
empresa, la jerarquización de la organización asigna un papel 
fundamental al supervisor y/o al coordinador pues este, como 
eslabón entre operarios y mandos supe.rieren tiene el privilegio 
y la obligación de continuar con su formación dentro do la 
cmpreGa, para asl alcanzar los objetivos cualitativos requeridos 
por la producción, pues de él depende la óptima operación de las 
funciones de cada sujeto. 

Esta idea parece ser la acertada si nos situamo5 .en la 
din:i.mica de la división del trabajo, y en un momento dado es 
válida en cuanto la educación permanente intenta abarca todos los 
sectores de la producción, sin embargo, no podemos pasar por alto 
doe situaciones, primero que existe un olvido en aquellos 
sectores bajos da la empresa, es decir, a los obreros, pues, por 
lo regular, estos sólo reciben adiestramiento y no capacitación, 
su formación permanente difícilmente sobrepasa los 11.mites de 
habilitacion manual. Por otra parte, paralelamente a ésta 
situación, la automatización de la producción requiere de mano 
de obra calificada, pero al mismo tiempo, una vez estabilizado 
el ritmo de producción la organización necesita cada vez menos 
de este personal caliticado. De ahí el desequilibrio 
socioecon6mico en cuanto a la demanda del mercado de trabajo, la 
oferta de mano de obra, los despidos masivos de p~rsonal, y 
tantos otros efectos de nuestro sistema de producción que no 
hemos de tocar en este trabajo, pero que si es importante no 
perderlos de vista para entender de manera global la dinámica 
empresarial. 

Si esto es as!, y considerándo los conceptos anteriores 
sobre educación permanente y su relación con la Teoría del 
Capital Humano, podemos vislumbrar que en realidad, la idea de 
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movilidad social y el nivel de salarios segOn el grado educativo, 
resulta ser cuestionante en el sentido de la supuesta igualdad 
de oportunidades. 

Por otra parte es necesario remitirnos a los aspectos 
psicol6gicos y sociol6gicos de la Educaci6n Permanente, como 
parte de la formación del individuo. 

Tratándose de factores sociales, es la sociedad pol1tica la 
que va a decidir las orientaciones y los medios precisos de la 
educaci6n permanente, respondiendo a las necesidades sociales que 
se susciten en cualquier momento hist6rico; es el caso de la 
capacitación (educación de adultos) y el adiestramiento que se 
les da a los obreros y/o empleados como respuesta a los avances 
tecnol6gicos y a las necesidades de la sociedad. 

Es decir, son la5 necesid.:ides lo que. permite el desarrollo 
de la empresa y la creación de nuevas funcione$, para lo cual se 
necesita estar mejor preparado. En este sentido ln formación 
sufre una revalorizaci6n, no sólo se da en actividades como el 
adiestramiento y la capacitación técnica, ha llegado a ocupar 
otros lugares tales como : el de~arrollo profesional, la creación 
de mejores oportunidades de proyecci6n y por lo tanto de un mejor 
salario, lo cual indica que la educación permanente rebasa y está 
sobre la educación escolarizada. 

Por lo tanto son los hechos sociales (cambios que sufre 
nueotra sociedad) y los factores sociales (edad, sexo, clase 
social), los que determinan la situación y la función de la 
educación permanente, llevándola por un lado como factor de 
crecimiento, y por otro como instrumento de desarrollo cultural. 

Cabe señalar que es el sistema de producción quien genera 
y da prioridad a las preocupaciones y necesidades técnicas y 
profesionales. Es as1 que la educación permanente, doja de lado 
al sujeto olvidando que es una persona socioculturalm·:mte 
definida. 

".,. del fü::1bit.o !!3fi.11 re•trinqido en al •ono del cual ao de1>arrollan1 la 
por11ona, t1mpre11n, falllilia, barrio, este •edlo al que uno ayuda a vivir J( an 
al cual 110 vive, al que bncemos y nos hace, K611 que al tranafondo dn la 
herencia, •• oate modio el que 110 agroga a l.:i. ra26u de 1111r da l•• •otivacionea 
do la persona y es el que va a diferenciar, a caracteriaar la• opooraciono• 
da la educación pen111nonto .... 

Si bien es cierto que la educación permanente contribuye 
al desarrollo productivo, también es cierto que es en este medio, 
un espacio en donde el sujeto se va a ir formando culturalmente. 
sin embargo el uno como el otro son lugares donde se va a ir 
generando toda una problemática educativa, debido a que, en el 
caso de la capacitación, se contempla al adulto uniformemente, 

fl H. DEBESSE,Formacl6n Continua y Educaci6n Permanente !d. Oikos-Tau, 
España, 1989, pág. 75, 
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sin tomar en cuenta los factores sociales que pueden afectar su 
formación, tales como: la edad, sexo, clase social, en el caso 
de las mujeres por ejemplo: " ..• a la fragilidad natural da la• mujeres 
la pre•i6a •acial, añ•d• un eleaeato de vulnerabilidad1 todo ocurre para 
aiturarl•• en ••n•ibl• inforioridad, frento a lo• indice11 de remuneiraci6n o 
por el contrario de paro ••• Sin eabargo ao e11t6 operando una evolución de 
natural••• •acial qu• ·conduce a la• mujeres a la igualdad. "7 

Por otro lado los aspectos sociales no son los únicos que 
pesan en la educación permanente, factores tanto flsicos como 
psicol6gicos son aO.n má.s importantes. 

La peicologia de la educación permanente se dirige sui:esiva 
o comparativamente a los comportamientos del escolar, del 
capacitando, del enseñante y del educador. Sin embargo sólo nos 
remitiremos al sujeto de nuestro interés: el capacitando 
(adulto), en el cual observamos que sus aptitudes frente al saber 
y a la formaci6n, y algunas veces su resistancia al cambio no son 
mAs que a nivel psicológico y que en su caso pueden acr a causa 
de: la falta de confia.nza en si mismo, a factores como lo edad, 
la aprehensión de un fracaso poaible o a un fracaso ya vivido, 
en el caso de la escuela, causando el desinterés de desarrollo 
y por lo tanto de forrnaci6n. 

En este sentido la implicación afectiva está unidü a la 
motivación, no podernos dejar de lado que ei:;ta última es un factor 
que en gran medida afecta o mejora el desarrollo de formación del 
adulto y por consiguiente el interés o desinterés del mismo. 

" ••• La aayor partm do 111.a formacione>a do adulto11 e11t6n ba•adas 1111 el 
•oluntariado, quD na ofrDce las misctaro. 9.a.rcmtias do asiduidad que la 
obligación eacolar, que a nivel do autofomadoa cuyos abandono;: o exporinnciaa 
deadicbadaa pueden revelar.Jo frenos para un co111promiso ulterior on un proco110 
de fonuci6n, M• 

Aunado a esto, y como ya mencionamos anteriormente, las 
motivaciones está.n determinadas por diversos factores como el 
nivel de formación, la edad, el sexo, el nivel de ingresos, las 
experiencias o situaciones vividas, es decir, cada una de las 
etapas de existencia del adulto, se caracterizan por un conflicto 
como lo seftala Guardini, como por ejemplo: la pórdida de un 
empleo, el divorcio, ingresos insuficientes, etc. 

Por lo tanto la actitud del adulto frente a su capacidad, 
a su formación varian segCln la naturaleza de las actividades que 
él realice y claro está a los factores sociales y psicol6gicos. 

El hecho de traer una trayectoria o un marco de refrencia 
muy conflicitiva es un impedimento para que el adulto-alumno o 
el capacitando, no se interese por su formación, ni logre un 

1 H. DEBESSE, Op. Cit. p!g. 75. 

1 BERSNARD Y LETARD 1 Op. Cit. p!g. 49. 
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aprendizaje, en cualquier adiestramiento o tipo de curso. 

Lo anterior nos lleva a retomar a la acción educativa como 
un espacio en donde los factores mencionados, tienen que tomarse 
en cuenta en la relación del alumno adulto con el conocimiento, 
con la empresa, con el instructor y con otras personas. Y no 
dejando de lado que estos factores van a dar cuenta de los 
aspectos cognoscitivos y afectivos de los comportamientos de los 
adultos. 

Sin embargo, el adulto tiene que sentir necesidudes y una 
respuesta a estas, a sus problemas y a su situaci6n, para poder 
dar importancia e interés del aprendizaje que adquiere. otra 
raz6n pr la cual el adulto frena su aprendizaje es la idea, la 
concepción que muchos se hacen acerca de la cducaclón, de la 
forroación, concepciones a veces ar.ibigúas, especulativas y sin 
fundamento. 

Antes de continuar dcb8mos tener clara la concepción del 
adulto pues, de acuedo con Geor.qcs Lapas!3ade, cstcndcmos el 
estado incompleto del hombre y la neceDidad de la educación 
permanente, revalorizando la imágcn del adulto como un ser capaz 
de comprender, aprender y perfeccionarse en cualquier edad. 

"ol hombrori nooteuo, dice Le.pno1;i:i.do, no u• 11610 in.Ille.duro oiuo que ()~ 
prcma.tttro, lo que oquivo.lo a docir qua ol boa.brc no 11lcau=arli jamlio Bl 
e9tatuto de adulto dol qua su habín <!llljo.do li.Utn1io: la inconcl11t1i6n rlol 
individuo ootá a io&gun do ln inconclmd6n de ln 01>¡1ecio. "' 

Algunos autores caracterizan .::!l .:ldulto refiróndosc a algunos 
criterios como: la mi!dllrez, la responsabilidad e11 el plano 
familiar, profesional, intelectual, afectivo, social, etc. Sin 
embargo algunas veces el adulto puede ser inmaduro en un solo 
plano o en algunos planos, por lo cual no hay que generalizar; 
es el caso de un obrero que lleva buenn relación interpersonal 
en su trabajo y por lo contrario en el plano familiar no es asL 

En este sentido LcOn propone que no hay que hablar de 
madurez, sino de adaptación, concibiéndola como "un proca110 de 
intorcambioo entro el hombre y uu uodio, bplica integraci6n nora.Mtividnd, 
producción y progrosión." 11 

Por lo tanto el adulto con este status de adaptación, va a 
estar en constante formación, en constante aprendizaje. Pero 
además este intercambio del que se habla se complementa con otros 
elementos que tienen que ver con el mismo adulto y con su 
formación, como las motivaciones, las capacidades, las 
habilidades, la afectividad y la relación con su medio social y 
cultural. 

Idem. pAg. 44. 

10 Idem. p&g. 41. 
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Por consiguiente, el hablar de un adulto implica aspectos 
como los ya sef'lalados anteriormente, que en su momento van a 
crear una serie de situaciones dentro del proceso educativo tales 
como: dificultades y lentitud en el aprendizaje, tendencia a 
repetir los errores, etc., lo cual provoca deserción, desinterés, 
falta de motivación, actividades inconclusas, entres otras cosas. 

Pero como todo tiene su contraparte as! a la pedagogla del 
nino está la pedagogla del adulto, as! la Andragogla referente 
a las característica~ del adulto en formación y da acuerdo con 
Goguelin su función es '"foraar a un 11.dulto aa fuvoracer el devonir global 
d• au peir11onalidad r partiendo da su exporioncia vivida r de aua 
caacocia.iantos adquiridos, pennitirlc:i adquirir los olc::i.oclos d~ todo¡¡: loa 
ardan•• que la darAn la po&lbilidad, aodific:mdo 11u trato acch.l, da una 
realiaación da complota en au propia parsona, o:in una ndaptación auténtica y 
realista para •í aiamo y 11u madio," 11 

La Andragogla debe partir de lu contemplación de las 
necesidades, intercambios, de la dÜ>cusión, del mismo aprendizaje 
adquirido, de la rccü;tencia, de lac motivaciones, de las 
necesidades, etc. A~i en la práctica pedagógica, lc:i. adquisición 
de aprendizajes teóricos y prácticos :;e tienen que complementar 
con una formación para el desarrollo cultural del individuo. 

Es as1 que la educación de adultos es concebida como una 
operaci6n de desarrollo cultural do la oociedad ( o de los grupos 
que la componen) orientada conscientemente hacia el desarrollo 
de la economía, de l.'.l sociedud y de la personalidad, por 
mediación de un sistema de aprendizaje, permanente o repetido que 
relaciona la cultura del individuo socinl con lo::; géneros y los 
niveles culturales mé.s aptos para suscitar aste desarrollo~ 

Aunado a lo antcr ior saberaos que as! como al instructor es 
eje fundamental dE: la capacitación y por lo tanto del 
aprendizaje, la Andragogía también juega un papel muy importante 
dentro del proceso de capacitaci6n, además que. en ocasiones no 
se toma en cuenta, esto como consacuencia de la formación del 
instructor que en algunos casos no es la adecuada para 
desasrrollar el trabajo y la formación del capacitando-adulto, 
en este sentido sef'lalamos que un elemento importante en la 
tormación del adulto es su marco de referencia Yli. establecido 
como punto de partida para iniciar el proceso ensefianza 
aprendizaje dentro del proceso de la capacitación. Y por lo tanto 
la falta de una formación técnico-pedagógica y una fundamentación 
te6rico-metodol6gica que sustente la formación pedagógica en el 
instructor, llamese ingi;?niero, médico, gerente, obrero, etc., nos 
llevarla a cuestionar en su momento la formación del instructor, 
como ¿orientador, informador y/o formador? y por consiguiente la 
formación del capacitando. 

Como ya hemnos senalado anteriormente, la capacitación 
ocupa un lugar determinante en el sistema productivo, as1 como 

11 Idem. plg. SS, 
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también la formación tanto del instructor como del capacitando 
lo son. Sin embargo ubicandonos a partir de la teor1a de 
sistemas, la capacitación cumple con po1.1ticas establecidad (como 
parte de un subsistema) en donde Cinicamente se lleva a la 
capacitación como un medio de acceso a una mayor productividad 
olvidando la formación del capacitando • 

.. • • • au• tooria11 ai• que explicar, bu11can convoncar, mla que form11.rnoa 
J.ntelectual11ento, noa tr11.n1miten ovidenciaa ya elaboradas, nea dicen en qu6 
pen1ar, c6mo pensar, para dónde pensar" .ll 

As1 dentro de la capacitación misma, la instrucción y por 
consiguiente la formación del instructor y del capacitando nos 
va a llevar a la existenci.:i de un aprendizaje significativo. En 
este sentido el proceso ele instrucción se cumple eficnzmentc 
cuando el sujeto utiliza y pone en prActica lo que le hil sido 
transmitido en beneficio de su trabajo y por su trabajo, e~ 
decir, la eficacia de la instrucción ha de valorarse a parl.air 
de los objeivo~ que la Elmpresa se fije al planear el proceso de 
capacitación, ya que los planes formativos han de responder ul 
incremento de la producción. Sin embargo, aún cuando el é!<ito 
de la capacitación no se de totalmente en relación can el 
individuo, la organización empresarial no se olvida del sujeto 
como ser en formaci6n y por lo tanto la capacitación retoma su 
función educa ti va, respaldando la formación permanente del 
adulto. 

"Ha.blnndo concrotncontento da la cnpncit.ación nn la. e1:1presa, dublil:riO!f 
dejar claramneto aei'ialado que 6nt11. debo dar ••• una v.l:lión uuiverat'.l báa;icn 
y desdo hu190, oril'tntnr lo(I progrnt:t.1u1 hnciondo incapiú en loa punten 
espací.ficoc y nocenario• para de1101:1poüar cfica:unonto 11u puo•to • .,u 

Con esto queremos decir que dentro del proceso de 
capacitación la formación del instructor va a ser determinante 
para que además de una capacitación técnica del participante 
exista eu él ámbito laboral un espacio a la reflexión del porquó 
y del cómo de laG cosas. 

Pero claro está, el hablar de formación implica muchas 
cuestiones tall'.:ls como la trdycctoria o la cxpericnci<l recorrida 
del instructor, el marco de referencia del capacitando, los 
intereses tanto del instructor como del capacitando, los 
objetivos de la empresa en materia de capacitación, etc. 

Aunado a esto, la formación no se puede limitar a la 
preparación de ciertas habilidades, no es externa al hombre, sino 
que es un proceso que se va dando a lo largo de su vicla, a través 
de la incorporación de todas sus experiencias, deseos, 

12 CARRIZALES, C6sar,UnUormidarl. Marginalidad y silencio en la 
Formacl6n Intelecutal. p&g.16. 

IJ SILECEO, Alfonso, Capacltacl6n y Doaarrolla ua Poraonal.Edlt. Limusa, 
2da. ed., M~xico, 1982. p!g. 21. 

60 



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO 

necesidades. 

En este sentido, el hombre para poder formar tiene que ser 
formado, en el caso especifico del instructor, sabemos que una 
diversidad de instructores no tiene una formación para poder 
formar a otros como por ejemplo: los instructores que con tomar 
un curso de habilitación de instructores, se inician a dar una 
serie de cursos , faltandoles una formación human1stica y una 
formaci6n técnico pedagógica, básica para la formación misma del 
hombre y má.s aún, esto como consecuencia, también de las 
herramientas que el mercado de la formación ofrece abundantemente 
(instituciones públicas y privada.as) como por ejemplo, cursos de 
dinámicas de grupo, conducción de grupoo, etc., que son 
completamente escasas, si partimos di.:.. todo un cuerpo teórico y 
técnico-pedagógico. 

En este sentido, la formación del capacitando se desvaloriza 
y en lugar de ser la capacitación un espacio para la formación, 
lo es únicamente par<l habilitar má:.> y mas al c~pacitando. 

Desde esta pcrsp~ctiva, hablar de formo.ción conlleva a la 
consideración de cuestionar la forrnu.ci6n de los instructores. 
Es una cadena, un .sistema que corno tal, es alterado en cuanto a 
la disfunción de alguno de sw; elementos, es dc.cir, si los 
formadores de instructores tienen a su vez una formación 
inadecuada, por lo tanto los capacitandos de los instructores 
serian descuidados en cuanto a su formación lo cual repercutirla 
en la calidad de la producción (si hablamos de capacitación) que 
se reflejarla en una primera instancia en la posibilidad de 
practicar buenas relaciones humanas. 

Como nota aclaratoria, debemos considerar el doble papel que 
juegan los instructores dentro de la capacitación, pueG, por un 
lado son formadores (en cuanto tengan una formación básica y 
cuenten con los elementos didáctico-pedagógicos m1nimoz) y por 
otro se convierten en capacitandos al involucrarse en la 
formaci6n continua de su especialidad y de su refinamiento para 
con el acto pedagógico. 

De esta forma el instructor necesariamente adquiere una 
rehabilitación como persona y como formador, pues, su formación 
es vista como "re11li-aaci6n autocreadora del bollbro" 14 ; desde la 
consideración de que el hombre es determinado y determinante de 
su contexto, podemos hablar del instructor como un sujeto de 
autoformaci6n. 

Esta situación está basada en el hecho de que el formador 
lleva o cabo una diversidad de actividades, todas ellas 
tendientes al desarrollo personal, laboral y profesional de los 
sujetos, de ah1 la dificultad de los análisis de las tipolog1as 

14 BOHH, Winfired, La Tarea oolifacética del maestro 1en Parfile11 
Educativoa !lo. 12, UNAH-CISE, México, 1961,p.S.g. 27. 
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del formador a partir de sus funciones. Pues aan cuando se le 
etiquete, la mayor1a de las veces cumple con otras actividades 
que invaden el campo de otro formador con diferente membrete. 

Esto podemos visualizarlo a partir de tres grandes campos 
de actividades que sugieren cierta división del trabajo 
pedag6glco: 

1.-" Laa tarea• de aoilhia do la aituaci6n genDrol, do evaluación do laa 
DDCe&idades, detarminaci6n d• 1011 objotivo11 d• foraación y do astablecilliento 
do planes de foraaci6n. 

2. -Lo.s taro&a aá• t.iicnicaa de claborri.c16n d• contenidoa 1 de puoata nn 
pr6ctica de loa 11.edio• peda969icoa, da conatrucci6n de diapo11itivo11 
pedag6gicoa que estructuran lno aituaciono• pedag6gica11, 

3, -L&a tnr111a• de om11u1an:i:a c"ntrada "º l1i. aplicaci6o do lo• prograui.aa, au 
disposic:16n interna, la proo.entac16n de lan conocimientos y do loa =étodor; dn 
trabaja~ o de las tareas que npuntnn a ln adquiaici6n de nueva:. nctitudtw o 
nuevos comportnmiontoc, .. u 

Estos tres punto::; nos llevan a pcnaar en tres niveles 
jerárquicos del área pedagógica, es decir, primeramente el nivel 
de planeaci6n, donde se determina el qué y el para qué de la 
capacitación, en segundo lugar, la parte técnica, en donde se 
contempla al cómo y finalmente, la parte operativa, la ejecución 
de todo el plan. Si hechamos mano de la lista de nombres 
adjudicnda al formador (animadores, coordinadores, instructore5 
guias, orientadores ... ) dificilmcnte podríamos determinar quién 
debe ocuparse de qué acción. Es por esto que el formador en una 
situación ideal deberla cumplir con los tres aspectos antes 
referidos de una manera articulada y no sólo ser un ejecutor de 
la enseñanza. 

Debe equilibrarse en cuanto a la experiencia profesional que 
tenga este formador, en cuanto a su equilibrio personal a su 
madurez afectiva, y a la motivación que tenga para el acto 
pedagógico. sin embargo, a partir de esta gama de elementos se 
insiste en aspectos fundamentales que en la mayoría los autores 
coinciden y apoyan, esto es: a) conocer bien el trabajo que han 
de hacer, b) poseer deseo de ensenar a otros, c) tener conciencia 
de lo referente a la producción de calidad, d) contar con 
habilidades para comunicar ideas d los demás y e) lealtad para 
la organización y sus objetivos. 

Además dentro de los criterios que más se comparten, está 
aquel que implica el conocimiento profundo de las necesidades del 
trabajador, del hombre en el trabajo, de su papel como productor 
y esto basada en un conocimiento real por parte del formador y 
si es posible vivido. Es decir, el formador da instructores debe 
tener claro que la tarea formativa no tiene valor alguno si se 
niega la determinación antropológica del hombre, de lo que es, 

15 DEBESSE r HIALAIUtT, op.Clt.p!g:. 284. 
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de lo que debe ser a partir de sus concepciones definir como él 
puede contribuir de manera met6dica y sistemAtica para que el 
sujeto en formación llegue a ser lo que debe ser partiendo de lo 
que es, eliminando la posibilidad de que el sujeto siga siendo 
victima de las circunstancias, considerándolo as1, como un sujeto 
con posibilidades de cambio y transformación. 

De hecho el concepto de formación manejado anteriormente, 
va a compartir don niveles, primero al aspecto institucional del 
sistema educativo y segundo al nivel individual, es decir, por 
formaci6n vamos a entender el conjunto de actividades educativas 
que van más allá de la. formación inicial y que permite a todos 
mantenerse en el dominio de las capacidades requeridas por 
nuestro contexto, ya se<l social, laboral, cultural, ya sea todo 
junto. En este sentido y entendiendo el concepto de formación 
como tal, debe tenerse en cuenta. r¡ue dentro de los criterios más 
válidos y miis compartidos en cuanto a la form<lcián del instructor 
ea precisamente aquellu necesidad que estfi vinculada con el medio 
de trabajo, es precisamente aquellos aspectos que se refieren a 
las experiencias vivida.s,puezto que el enriquecimiento de las 
personas involucradas en este procc~o, depende de las 
posibilidades reales de aplicación y de transposición hacia la 
vida cotidiana de los conocimientos teóricos y prácticos que se 
puedan dar. 

Tan es as1 que las relacione::; que encuentre o que nos 
facilite el formador at orqanizar las tendencias determinantes 
en cuanto a la pr~ctica y· a la teoria, de:be ser evitadas, es 
decir, en tanto el formador organice estas relaciones tiende a 
evitar el condicionamiento educativo, pues no tiene ningún 
sentido que el sujeto en formación tenga todo un cümulo de 
conocimientos, si no los ha podido articular él mismo, si fuera 
asi, hablar1arnos entoncco de la concepc16n bancaria de Freira. 

Há.s aün, si se le fot1na dentro de una sola tendencia, 
entonces el objetivo de la educación permanente se rompe, porque, 
si anteriormente hablabarnos de una formación de la personalidad 
de la permisión de esa fonnaci6n, incluso del desarrollo personal 
que está. basado en la adaptación adquirida por el sujeto y en el 
grado de responsabilidad que él asuma ante las situaciones que 
le presente el ámbito. Es asi que, se le da al trabajador pura 
práctica cohartando el aparato critico de que tento hacemos 
presunción, pues no va a tener la oportunidad de escoger y 
elaborar su propio contenido, sino que ya va a estar dado y sobre 
eee tiene que formarse. 

Esta globalizaci6n de la educación no debe excluir ningún 
aspecto, debe tomar todos y cada uno de loG fundamentos del 
desarrollo personal, esto es, una educación general, profesional, 
cultural, social, ideológica... todos ellos elementos de un 
desarrollo y que ya integrados y articulados, tienden al 
desenvolvimiento del individuo como tal, a su ajuste y reajuste 
de su contexto, es asl que el papel fundamental del formador 
consiste en su capacidad de concebir y organizar 1as estrategias 
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de todo el desarrollo peersonal. 

Ahora bien, el formador lleva a cabo como tarea principal 
ejercer acciones de adaptaci6n, promoción, de mantenimientos, de 
perfeccionamiento, de renovación, de conocimientos requeridos por 
el contexto que le rodea. De aqul debemos hacer una 
diferenciaci6n importante, si bien es cierto que el formador 
lleva a cabo una tarea concreta para con los adultos, también es 
cierto que los roles que viene jugando son diferentes dependiendo 
el lugar en que esté involucrado en su momento, es decir, dichos 
roles varlan según el lugar donde el formador ejerza su tarea, 
pueden ser establecimientos públicos, organismos privados, 
momentos de producción, en atención a clientes, etc. 

Cada función que desempeila el formador en cada lugar es 
importante, y de ahl que tomemos el concepto de adaptación como 
una cualidad o característica del adulto, de la persona madura, 
y por lo tanto del formador. 

Pues considerando sus caractcr1sticas y funciones es visible 
que en el formador de instructores están implicadas en cada fase 
de la jerarquizaci6n del acto pedagógico, y a la luz de todo lo 
anterior consideamos que es el pedagogo a partir de su perfil 
profesional, aquel sujnto que debe encargarse de las tareas del 
formador y por lo tanto es el responsable de la función educativa 
de la capacitación, además de la formación de instructores. 

El clarificar el perfil del formador de instructores 
(pedagogo) da pauta al entendimiento del perfil del instructor 
y por lo tanto de su función como facilitador del aprendizaje. 

En este sentido, dentro de las características del 
instructor podemos tomar en cuenta que, la orientación hacia una 
función, hacia lo que debe entenderse como instructor, son los 
aspectos que integran su perfil, pues, es precisamente a partir 
de sus actividades que se han venido definiendo los elementos que 
debe contemplar un 11 bucn in!>tructor". En acte Gantido, un 
instructor debe tener primero qua nada, una formación inicial 
adquirida, es decir, puede tener o no una profesión, puede tener 
cierto nivel educativo dentro del sistema formal. sin embargo, 
esta formación inicial básica no es fundamental, ni determinante, 
en el sentido de que no se le debe conferir un valor absoluto. 

Y hablando de los elementos técnico-.pedag6gicos con los que 
ha de contar el instructor, sabemos que los factores didácticos 
que intervienen en el proceso E-A de la capacitación son: el 
sujeto que enseria (instructor), el sujeto que aprende 
(capacitando) y el objeto de conocimiento (contenidos de un 
curso). Solamente para fines explicativos, nos remitiremos al 
instructor, ya que es a partir de éste donde se inicia el proceso 
E-A y por consiguiente el responsable de que logre un aprendizaje 
significativo. 
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Ahora bien, el hablar de instructor, nos remite a saber 
¿qult es, cuál es su perfil y qué funciones tiene.? 

•11 in•tructor •• la persona que organiaa, coordina, dirige, opera Y 
•••16a •1 proc•so do B - A, con el objeto de desarrollar y perfeccionar lo• 
conoclmi•ntoa, habilidades, destre:u• y •ctitudea de los capacitando• a trav6a 
de uri prograaa de capacitaci6n." 11 

El instructor a partir de algunos conceptos oficiales es la 
persona que promueve, guia, orienta el aprendizaje de los 
capacitandos, sobre éste recae la responsabilidad de que se logre 
o no un aprendizaje, 

Es as! , que el instructor contribuye a que se lleve a cabo 
el proceso didáctico, actuando como orientador y su principal 
función ea la de facilitar el aprendi:.:aje, más no se asegura de 
que en realidad se hayan cumplido los objetivos de 6-ste, en 
cuanto al grado de asimilación de los contenidos por parte de los 
capacitan dos. 

Se habla de que en el momento en que el instructor satisfaga 
las necesidades del capacitando, habrá logrado su objetivo, el 
de transmitir conocimientos. Sin embargo no se trata sólo de 
transmisión o información de conocimientos sino de que exista 
una retroalimentación, de que el aprendizaje no sea sólo 
unilateral sino bilateral. 

Retomando el proceso de comunicación dentro de la 
instrucción es importante sef'ialar que dentro del proceso 
didá.-s~ la comunicación juega un papel fundamental para la 
asimilación del aprendizaje, ya que si el mensaje (contenidos) 
por parte del instructor (emisor) no llegan al capacitando 
(receptor) con el sentido que él quiera, el aprendizaje puede ser 
nulo, ea decir; el tipo de comunicaci6n, relación que se d6 entre 
el instructor y el capacitando va a afectar el aprendizaje. 

Estar consciente que la comunicación sólo queda en 
información, si va del instructor al capacitando y que ::;obrepaoa 
cuando hay en realidad una comunicación entre ambos, 
manitestándola con la retroalimentación del aprendizaje, 
capacitando-instructor y viceversa, en donde el instructor 
tambi6n es sujeto en formación. 

En consecuencia las buenas o malas relaciones humanas que se 
establezcan en el proceso E-A son determinadas por la 
comunicación e información que se establezca. 

En este sentido el proceso de instrucción identificado con 
el proceso E- A, implica la consideración tanto de las 

1t SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, outzi didActica para el 
ln1tructor Direccl6n General de Capacitaci6n y Productividad,p4g. 7. 
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caracter1sticas como de las funciones del instructor y del 
capacitando. Por consiguiente algunas de las funciones del 
instructor no se logran o no se llevan a cabo, debido a la falta 
de una formación mAs completa, (t6cnico-pedag6gica} podemos 
seftalar algunas: identificar las necesidades de capacitación y 
adiestramiento, planear las actividades a realizar, evaluar el 
proceso E-A. , etc. 

"El instructor puede ser un 11nseñant• profesional y no pocos de ellos 
responden P•rfectamonto a las exigancias de la foraaci6n y de la infan11aci6n, 
bacan de una aan11ra notable y discreta su trabajo,,, E• la •ayorie y raramente 
se habla de ello a,, , No ea tia en condicionea de reapond11r a aua obligacionoa 
pr¡cticaa y ontológicas.,. fundú.ndoa• en diploaaa de conocimiento que •iden 
el aaber, a v11cea al tacto, nunca saben hacer que otron bagan." 10 

Es as! que la calidad de los conocimientos obtenidos en el 
proceso de capacitación, representada en números y avalada con 
reconocimientos no asegura la óptima utilización de los mismos, 
es más ni siquiera el que existan, más bien, lü t:alidad estarla 
en función de la utilización que haga el sujeto en la aplicación 
cotidiana y los resultados que de ella emanen. 

Por lo tanto el proceso instruccional no sólo se remite il 

que el instructor se pare frente a un grupo y los instruya sino 
que va mAs allá, pues, comprende todos y cada uno de los 
elementos que intervienen en el proceso E-A que van desde la 
detección de necesidades hasta la evaluación y que en su momento 
van a afectar la formación del capacitando; estos aspectos no se 
deben perder de vista, ya que tambilm son determinantes en el 
éxito o fracaso de un curso de capacitación. 

Hablar de selección de instructores nos remite a considerar 
toda una problématica que afecta directamente el aprendizaje del 
capacitando, esto como consecuencia de una inadecuada formación 
del instructor, que por parte de la empresa se quiera economizar, 
sin darse cuenta que a largo plazo, va a ser contraproducente, 
pues, la ausencia de elementos didActicos y el desinterés por el 
acto pedagógico, llevan al instructor (especialista y operario) 
al fracaso del proceso Ensef\anza- Aprendizaje. 

,"So busca qui6no11 1100 lo• ••jore11 té~nicoa en l• Empresa, a quiéae• lea 
•obra tiempo y aucbat voce• quiéne1 no 1aben decir no y con e11to1 aleaento1 
•e d11aigna qui,0011 v•n a impartir lo• curaoa, determinado• on la fase DHC y 
contenida• en planea y programa• y ae lea env!a ain ante• baberloa entrenado 
COSID inatruc::tore•. ,.u 

Ahora bien, anteriormente manejamos que los instructores 
cuentan con una educación formal aceptable, sin embargo, resulta 
imposible precisar el status profesional del formador, pues por 

17 GRAPPIN, Jean Pierre, clavga para la founacl6n de la Empren. CEAC, 
Bapa~a, 1990, p!g, 53. 

VILLATORO PINTO, Roberto. rroce110 dq capacltación. edit. Diana, 
México, 1992. p:iq. 57. 
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lo general, se trata de personas promotoras del cambio, gente 
especializada en su á.rea y dispuesta al acto pedagógico, pero 
rechazando la idea de que el ser formador es una actividad 
profesional especializada, restándole as! su carácter de función 
(entendida como la generalización de sus finalidades y el papel 
de sus objetivos ante la sociedad) reduciéndola a mero oficio al 
insertarse sólo en '1as prácticas técnicas de la instrumentación. 

Aunado a esto la falta de una formación pedagógica 
especializada en el acto educativo, no lleva a que el capacitando 
logre un aprendizaje significativo y por consiguiente no asimile 
que los conocimientos adquiridos le van a ayudar en el mejor 
desempei'io de su trbajo, en su sastisfacci6n personal, en un 
espacio de reflexión de lo que desempefta. 

Por otro lado el elegir quien o cual e!J la person.:i más 
adecuada para fungir corno instructor es una tarea dificil y muy 
compleja, ya que sabemos que no existe una persona perfecta, sin 
embargo, podernos rescatar algunas caracterlsticas del instructor. 

cuando un instructor se enfrenta a situaciones nuevas, el 
estado emocional puede interferir en el logro y é>::ito de los 
cursos, por lo cual, el instructor debe tener interés en el logro 
de los mismos, buscándo los métodos más idóneos, teniendo 
conocimientos y dominio de los temas, además de poseer un 
pensamiento claro y objetivo. 

En este sentida es deseable que el instructor sea auténtico, 
es decir, que se relacione con cada uno de los integrantes del 
qrupo como tal, sin ponerse caretas, demostrándose tal cual es; 
lo cual propiciarla un clima de confianza en el grupo. 

A esto debemos agregar; 

- Expresión verbal, clara y precisa. 
- Interés por su trabajo, capacidad de análisis y s1ntesis, 

con lo que permitirla un espacio de reflexión. 
- Habilidad para integrar al grupo. 
- Habilidad para el manejo de conflictos. 
- creatividad; que debe estar siempre presente dentro del proceso 

E-A para no hacer de éste un lugar mon6tono, aburrido ... 
- Entusiasmo, sentido de comprensión humana. 
- Asertivo. 
- Organizar y planear las actividades del curso. 

Es as1 que el deoarrollo de las caracter1sticas del 
instructor deben ser consideradas aplicando el sentido humano. 

Si bien es cierto que el instructor debería entender al 
capacitando como ser humano en un contexto, el laboral; también 
es cierto que, en el caso de los instructores externos no se 
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insertan en este contexto, únicamente llegan a impartir su curso, 
sin contemplar lo ya sefialado, claro estA, como consecuencia de 
los programas de capacitación ya elaborados y establecidos y por 
consiguiente el instructor externo no tiene una ingerencia 
directa en la empresa, es decir, no tiene contacto directo con 
los problemas y necesidades reales de los capacitandos. Solamente 
llega y se presenta frente a un grupo e imparte su curso, sin 
llevar realmente una evaluación y seguimiento, pues su función 
se limita al inicio y término del curso, entendido esto como la 
descarga de información hacia el grupo. 

En este sentido, el instructor deberla tener ya la 
experiencia previa del trabajo y en el trabajo de aquellos a los 
que está formando, si es posible esta formación dentro del medio 
y por personas del medio debe salir precisamente do aquellos 
sujetos inmersos en el ámbito laboral. 

Sin embargo, l.::J formación del instructor externo es más 
completa por que es visible que tiene una formación especializada 
en un área del conocimiento, y por el otro lo que esta formación 
le ha dejado dentro de la práctica instruccional, por el 
contrario, el instructor. interno en ocasiones no cuenta con una 
formación especializadaa en la instrucción, ya que algunas veces 
fungen como trabajadores que cuentan con una educación básica, 
que por muy adiestrados que estén, no van a comprender el a.eta 
pedagógico en su totalidad. 

Y es que el instructor (interno o externo), por la misma 
división del trabajo pedagógico antes mencionada, sólo se 
concretiza a las tareas de la Enseñanza por medio de la 
aplicación de los programas que el formador ya ha generado a 
parti.r de las necesidades y de los objetivos de la empresa. su 
campo de acción es limitado por el tiempo y el espacio del curso 
a impartir. Esta problemática se salvaría en tanto el instructor 
se involucrará en el proccr;o de capacitación y en la toma de 
decisiones de tal proceso, y no sólo actura como ejecutor. 

Deciamos da la necesidad de que el Instructor se involucre 
más allá de la ejecución de programas, para ello, ha de ser capaz 
de distinguir entre la forma en que aprende el adulto y la manera 
en que aprende un nifio, pues hablar de trabajo pedagógico en 
entender que la pedagogia abarca los procesos educativos del 
sujeto, y desde el apoyo que la psocologla le brinda, explica la 
dimensión cognoscitiva del individuo, sin embargo, se carecen de 
métodos educativos especificas a la formación de adultos, la 
mayor de las veces sólo se traspalan modelos educativos 
concebidos para la educación infantil, es por esto que, nos 
remitimos a la Andragogla como la disciplina que especifica las 
características psicológicas del adulto tomando en cuenta las 
situaciones vividas por éstos. 

Sin embargo, debe quedar claro que actualmente la Andragog1a 
carece de un cuerpo teórico-metodológico que sustente su postura 
ante la pedagogla y aún cuando la problemática discursiva en 
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torno a Pedaqog!a vs. Andragog1a resulte inconclusa, debemos 
entender a la Andragogia como •Neologiamo construido aobn •1 111odelo de 
pedagogía a partir de la• palabra• griegas anor, andr6a (hombre) y pai•, 
pddoe (niño), y propue•to por la UNESCO para deaignar lo que llamamos la 
foraación o la educación permanente"" 

Ahora bien, recordemos que todo proceso sistematizado de E-A, 
tiene objetivos claramente definidos que permiten guiar el 
proceso didáctico, cuando los objetivos de la formación de 
adultos se establecen en términos de conductas observables es 
visible la disparidad cognoscitiva entre nifios y adultos, por 
ejemplo, y de acuerdo con L. eros en cuanto a situaciones de 
deeempef\o distinguimos: la capacidad de informarse con apoyo de 
los medios de comunicación, as! como de elaborar sus propias 
ideas y darlas a conocer ya sea corno información o procesarlas 
en un sistema de comunicación, lo cual a su vez le permite 
ubicarse en su contexto. 

•gl adulto, ha adquirido conociuiontoa, habilidndom, expo;:iencia•, 
llOdelo• de conducta, AaWlle ro•ponaabilidadoa en ol marc:o dit Ru trabe jo o do 
organi•ao• extra profaaionaloa, Elabora proyecto a n plaaos mác o •11no11 largo• 
y ee con•ciant• de la iaportancia del éxito social y pro!o11ional • .. io 

Si bien es cierto que el adulto cuenta con eGtas 
caracteristicas, también debemos considerar rasgos negativos que 
obstaculizan el proceso E-A; entre otros son referidos el 
deterioro de capacidades psíquicas y perceptivas, pues ya tienen 
un marco de referencia que puede ser obstáculo en cuanto a su 
sentido del riesgo, as! como tamblén al deseo de cambio. 

Aunado a esto, es visible como la sistematización de la 
ensenanza no sólo depende de las características positivas y/o 
negativas del capacitando, pues cuando se determinan métodos de 
ensenanza como la concresi6n de las consideraciones psicol6gica::;, 
resalta la disparidad entre pedagogía y Andragog!a, pueo aún 
cuando la Andragogfa se fundamenta en la Antropología y la 
Psicologia, sus métodos elaborados desde la práctica no reflejan 
la tendencia andragógica, ni aclaran sus criterios respecto a 
algunos temas. Por ejemplo: la diferencia entre conocimientos 
Y actitudes, donde el adulto no s6lo adquiere conocimientos y 
habilidades intelectuales (como el nif\o y el adolescente), sino 
que además debe cultivar actitudes nuevas, comportamientos 
diferentes como la aceptación y la apertura al cambio. 

sin embargo, creemos que resulta poco productivos para 
nuestro trabajo involucrarnos de lleno en esta problemática, pues 
resulta más razonable entender a la Andragog1a en los marcos de 
una Pedagog!a abierta que permita la elaboración de elementos 

19 
HIRALMST, Gaet6n, picclonario de lM Ciencias de la. Educaclón, 

Oikoa-Tau, p.§.g. JO. 

lO LEOH, Antaine. Pqicoped,.goa[a de los Adultos. Ed. e.XXI, p.\q. 139. 

69 



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO 

especificas desde una metodología participativa. 

'" ••• no debería existir sino a6todo• general••,, 101 cual e•, en el •arco 
de una p1icopeda909!a abierta, tendrían en cuenta, para cada aituaci6n de 
foniaci6n y para cad0; categoría de alwano1, 101 factor•• partt.culare• que 
facilitan o bloquean el acto educativo, " 11 

Tratando de enteder a la metodología participativa, debemos 
considerarla como un proceso en el cual, la horizontalidad y/o 
verticalidad de la comunicación se convierte en reciclaje de 
información (datos, situaciones, experiencias significativas), 
logrando de esta manera que todos y cada uno de los participantes 
se integren al proceso E-A. 

Sin embargo, esta práctica educativa guiada por la 
metodologla participativa involucra una serie de fases que 
implican ajustes y desajustes en el Sujeto que aprende, de ah! 
la importancia que tiene el conocimiento de ésta::; por Parte del 
instructor. 

La primera fase la conocemos como DESCRIPTIVA, explica la 
situación general en que entra el capacitando al proceso E-A, en 
el sentido de la iniciación del diálogo y la discusión en torno 
a las acciones del Adulto para conformarse una serie de 
expectativas sobre lo que espera del curso o evento. Lógicamente 
estas expectativas no han de darse a partir del conocimiento 
apriori, sino de la duda y de la iniciación de un perfil 
critico. En la medida en que el grupo como tal avance hacia la 
concresión de actitudes nuevas, en esa medida se llegará a la 
producción del programa, esto referido a la precisión de lo que 
quiere el adulto, o mejor dicho el grupo de adultos. 

La segunda fase se refiere a las operaciones, esta fase 
ANALITICA se refiere a la consolidación del grupo como el espacio 
en donde se da la discusión argumentada, donde el líder está 
determinado; esta integración permite la real izaci6n de tareas 
concretas encaminadas al cumplimiento del programa. A.qui existe 
un punto a rescatar; para que el grupo llegue a este nivel, ha 
de poseer un amplio sentido de autogestión , es decir, el 
establecimiento de normas y pautas a seguir en cuanto a la 
participación de los miembros que lo integran respetando y 
promoviendo la interdisciplinariedad y las diferencias personales 
de los adultos. 

Ahora bien, el grupo ya está en condiciones de establecer 
sus parámetros de evaluación corno una necesidad apremiante para 
poder seguir avanzando en sus objetivos. sin embargo, no debemos 
olvidar que hablamos de un grupo de adultos reunidos con fines 
espec1ficos establecidos por la organización empresarial y 
además, que cada capacitando tiene sus propios fines ante el 
proceso E-A, como individuo y como elemento del grupo. Es asi, 

11 LEON, Antoine. ~ p!9. 143, 
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que la evaluación g?:upal los fines y objetivos del grupo 
planteados dentro de la dinámica misma, ya sean institucionales 
y/o grupales y la evaluación institucional, (la cual ha de 
considerar sólo el cumplimilento de los objetivos 
organizacionales). 

En este sentido, la evaluación institucional ha de 
considerar al adulto capacitando en dos sentidos, uno, como el 
grado de madurez adquirido y reforzado en el transcurso del 
evento, pues el capacitando debe dar muestras de apertura al 
cambio y adaptación continua, y dos, como la capacidad de 
aplicación y utilización de lo aprendido al área laboral. 

De la misma manera, el conocer la forma de aprendizaje, no 
significa que esté capacitado para ordenar la acción que guia 
dicho aprendizaje, esta organización la debe dar el Pedagogo, 
pues tiene los elementos teóricos necesarios para estructurar un 
sistema de Ensefianza. En este sentido, vislumbramos que la 
teor1a de la ensef\anza tiene como misión ordenar la acción, su 
función es prescriptiva o normativa. Sin embargo, tratando de 
conciliar los factores que gu1an al desarrollo desigual de ambas 
teor1as (Aprendizaje }' Ensenanza), debemos entenderlas como 
elementos articulados que den razón del proceso E-A. 

Ahora bien, la conformación de la teoría de la ensei\anza no 
ha de constituirse para justificarse, 5ino para dar los elementos 
cient1ficos que orienten y gu1en el aprendizaje. Es as!, que el 
modelo teórico de la enseñanza a de considerar tres grandes ejes 
y por lo tanto a tras disciplinas: a la sociolog1a, a la 
psicolog1a y a la didáctica; ésta O.ltima como eje rector de la 
teor1a de la ensenanza, pues habrá que considerar a los 
objetivos, contenidos, relaciones de comunicación, medio, 
organización y evaluación como elementos propios que articulados 
dan vida a la orientación del aprendizaje. 

En este sentido, hablar de los elementos didácticos que 
coforman a la ensei\anza, es hablar de la metodolog1a y la 
ensei\anza, esto significa remitirse solamente a las técnicas 
dld6.cticas derivadas de determinada teor1a del aprendizaje, mas 
que esto el m~todo abarca el problema de la organización de los 
elementos y actividades del proceso E-A de tal manera que se cree 
la posibilidad de transformación de estructuras objetivas de los 
contenidos, en estructuras subjetivas del capacitando, permitiendo 
as!, la aprehensión de los contenidos y su significación. 

•si •6todo supon• la confluancia da una detenainada estructursci6n del 
contenido en función da aprencihaje por parta do loa estudiantes, y do pauta• 
para aatbular J controlar dicbo aprendisajo."n 

En este sentido, es válido pensar que la estructuración del 
método de ensef\anza sólo se produce en la práctica del instructor 

n J. FURLMI, Alfredo. Hetodoloah do la Engenanu. p.19. 63. 
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(pues es él. quien desempeña directamente la labor de la 
ensei\anza) en tanto que sabe de las condiciones del grupo (pues 
forma parte del mismo) , tiene la habilidad para tomar decisiones 
ante alguna situación problemática de aprendizaje. 

Dentro del planteamiento metodológico existen elementos a 
retomar para la óptima actividad del instructor éstos son: 

a) La estructuración del contenido como estructuración 
metodol6g lea. 
- Reorganización de estructuras conceptuales de los temas a 
tratar en función de los principios del aprendizaje. 

b) La estructuración de las activldildes que realiza el estudiante 
(capacitando) para aprender los contenidos del programa. 
- No se debe confundir la actividad de recepción de información 
con el proceso de aprendizaje, ya que aún cuando cada sujeto 
tiene su manera de aprender muy particular no podemos dejar en 
entre dicho que el proceso comunicativo en la instrucción ha de 
llevarnos al entendimiento de sus elementos y sus articulaciones, 
es asi que para poder hablar de una verdadera comunicación debe 
de haber una verdadera retroalimentación, es decir, que el emisor 
se convierta en receptor y viceversa (incluso, podriamos hablar 
de mensajes corporales por ejemplo) para lograr asl un auténtico 
diá.logo, es asi que dentro de la capacitación (en la instrucción) 
el campo de posibilidades se amplia, pues el diálogo auténtico 
e integral permite el dcoenvolvirniento de los sujetos en dos 
niveles, primero corno instrucción, es decir, como información 
(retomemos el esquema básico y lineal) y después como formación, 
no es que la primera sea más importante que la formación, sino 
que es un proceso inseparable dentro del sistema de comunicación 
en el cual están en juego posturas personales, criticas, la 
capacidad creativa del instructor y del capacitando. 

Si bien es cierto que el diálogo auténtico ha de contar con 
ciertas características tales como; la participación, la 
interacción, la concepción democrática y la apertura; implica la 
idea de igualdad, pero de una igualdad de dignidad, entre 
trabajador y supervisor, entre gerente y director, entre 
instructor y capacitando. La apertura estarla encaminada al 
cambio, aspecto b~sico del proceso de capacitación como parte de 
la educación permanente. 

Este cambio es indicador del aprendizaje, sin embargo, "para 
que podamo• afiraar que el estudiante aprendiO el concepto nuevo ea 
imprescindible que sepa explicarlo y utili11ai.'lo para reaolvor nuevas 
situaciones de conoci•ientoa. "u 

e) La organización de los materiales para que los estudiantes 
perciban el con ten ido y puedan operar con él. 

Los materiales deben ser concebidos para varios usos 

U J. FURLAN, Alfredo, ~.\9. 73. 
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espec1ficos, pues deben posibilitar el acceso a la información 
mediante la operación y manipulación del capacitando, dándole pie 
as1, a la creación de sus propios conceptos. 

•La introducci6n de una diver•idad de aatariale• en la clase, al alcance 
d•l estudiante es una importante ayuda para que la construcción del 
planteaaienta aetodal69ico reaponda a una concepción activa del aprendb:aje, 
puea deacar9a al profeaor dn 9ran parto do su labor informativa.",. 

d} La organización de las interacciones entre los miembros de la 
situación educativa. 
- Interacción de personalidades en un contexto social definido. 
No debemos olvidar que dado el contacto humano en la organización 
empresarial, el grado de interacción de las di versas 
personalidades se establecen la mayoría de las veces corno grupos 
formales e informales dentro y fuera del aula, sin embargo, 
cualquiera que sea su situación, las relaciones interpersonales 
se llevan a cabo en un contexto social definido (empresa) el cual 
espera un tipo de comportamiento de cada individuo. 

Asimismo, en el proceso instruccional el marco donde se 
establecen las interacciones es muy especifico. 

e) Sistematización del proceso Educativo. 
- Permite sincronizar a todos los elementos anteriores en un 
programa bajo la lógica de la planeación, pues la construcción 
del plan de ejecución y de evaluación conllevan la utilización 
de determinada tecnología para el desempel\o óptimo de cada 
elemento que intervenga en el proceso E-A. 

La sistematización •.• •Ho •• otra coa• que la or9anhaci6n int•gral 
d• todoa loa proceso• que intervienen en la E-A, de un aodo tal que •• 
•lcanc•n aeta• e•tipulada• para tiempos detonr.inado• • .,!I 

IDEH, P69. 76. 

25 IDEH,p.Aq. 8J. 
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3.2 SISTEMATIZACION DE LA ENSEÑANZA 

Partiendo de este encuadre que caracteriza el plantaamiento 
metodológico de la enseñaza, podemos hablar de dos tendencias que 
intentan explicar la enseñanza a partir de modelos que se dan en 
la formación de instructores, por un lado, están aquellos modelos 
que resaltan la importancia de lo emplrico, caracterizados por 
la intuición, la ausencia de objetivos y de orientación, (el 
aprendizaje se da de una manerea natural). Por otro lado, 
encontramos modelos que la racionalidad, la sistematización y la 
planificación fungen como elementos fundamentales de éstos. 
Dentro de ambos polos hay que considerar el tipo de situaciones 
formativas, ya sean naturales o artificiales. 

Las situaciones naturales vamos a entenderlas como aquellas 
que invitan al aprendizaje en la práctica misma y las 
artificiales como su nombre lo indica crea el ambiente preciso 
para realizar cierto tipo de aprendizaje, ya que resulta ser más 
manejable y controlable. 

De la combinación de estos elementos surgen modelos que 
explican la formación de los instructores, de los cuales en el 
área de capacitación podemos rescatar dos: el modelo empírico que 
enfatiza la situación artificial, y el modelo racional que 
privilegia la situación natural. El primer modelo propugna por 
los grupos reducidos, la coordinación de un sujeto especializado 
que fungir la corno animador (psicologla social); desde este punto 
de vista, el proceso formativo es un proceso de comunicación, 
donde se presta mayor atención a sus formas verbales y no 
verbales, a las diferentes formas de conflictos, a la necesidad 
de Freed-back, a la personalidad de cada integrante del grupo, 
etc., siendo las caracter!sticas de éste determinante para el 
buen o mal aprendizaje. "La fonaaci6a se reforiri ftsoccialmaate a la 
abservacióa y el análi•i• de si m.iaao oa iateracci6a coa lo• otro• cae el fin 
de llegar a un fuccionauianto 6pti.ao del grupo • .,:u 

La evaluación en este modelo es intuitivo, es decir, está 
implicada en los comportamientos del grupo y en la capacidad del 
formador-enseñante para determinar el funcionamiento del grupo 
a partir de las expectativas del. mismo. 

El segundo modelo corresponde a lo racional donde predominan 
las situaciones naturales, este modelo tiende hacia la formación 
de formadores en una situación natural pero guiada por objetivos 
operacionales. 

U DE KETELE, Jcan Harie. Observar para Educar. obeqrvnci6n y evnluoi;i6n 
on la práctica educativa. En Antología do Prlcticaa E•colarea, II-1, UNAM-ENEP 
ARAGON, p.ig. JS. 
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Este aprendizaje referente a objetivos definidos y puestos 
en marcha en una si tuaci6n natural va acompañada de la 
observación de los comportamientos del grupo por parte de 
terceros; estas conductas son los signos de los objetivos 
predeterminados que habrán de alcanzarse. 

•organi:&ando de este modo, el modelo intenta promover con proceso 
edueatiTO orientado aistomática e int•ncionalemtne,pero relativa=ente 
flexible, ya que los objetivos propuaatoa no se determinan aprlori, sino sobre 
la baae de la obaorvación y del an6.li11i11 de las situaciones naturales." 21 

Cuando el aprendizaje es guiado por los objetivos 
operacionales, la evaluación también es sistemática, y válida en 
tanto permite la individualización y diferenciación de los 
aprendizajes, ademAs de basarse en los principios de refuerzos 
y modelados, confiere gran importancia al Freed-back. 

De lo anterior se desprende como capacidad del instructor 
la autoobservación la cual se refiere a los comportamientos que 
deben observar como indicadores de las capacidades que deben 
tener. 

A la luz de lo anterior, la formulación de objetivos se 
dividide en dos polos en general, los objetivos prerequisitos 
(los fundamentales para formar al formador) y los objetivos de 
perfeccionamientos ( de los que se obtienen las posibilidades 
óptimas de los instructores - formadores) . Ambos tipos de 
objetivos son importantes en cuanto a su efectividad, pues, si 
los primeros no se cumplen en su totalidad significa que el 
aprendizaje ha sido ineficaz desde el principio, en cuanto a los 
segundos, varian de un sujeto a otro y estén en función de las 
capacidades individuales de los que están en formación. 

"Cuando 1011 objetivos de perfeccionamientos hayan aido determinados de 
.. a•r• individual ae juag•ri lo enaeñaaza como aficaz si al doD1inio tiende a 
coincidir con lo que so esperaba,"~ 

Por otra parte, resulta necesario articular aquellos 
aspectos de la ensefianza con los principios de aprendizaje que 
sirven como pautas generales para el establecimiento de las 
actividades a realizar por parte del capacitando. Entre estos 
podemos encontrar: 

1) Diferencias ind!yidyales en cuanto a la capacidad. 
El instructor debe considerar la necesidad de ajustar su 

ritmo de trabajo a las necesidades del grupo como colectividad 
y a los capacitandos de manera individual, para as1 asegurar el 
cumplimiento de los objetivos del curso. 

2) Motivación referente al deseo intrínseco de aprender. 

11 DE DEKTELE, Jean Maria. Observar para educar pág. 36. 

l• lOEH, p.S.q. 37. 
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Este proceso psicol6gico sólo se lleva a cabo si el 
capacitando realmente quiere someterse al proceso de aprendizaje. 
sin embargo, depende de 1a capacidad del instructor para motivar 
a aquellos sujetos que carecen de este aspecto determinante para 
el aprendizaje. 

3) Eiercitaci6n actiya del material. 
Para que la ensef\anza tenga éxito es necesario que todos y 

cada uno de los participantes intervengan activamente en su 
formación dejando de ser receptores pasivos de la información. 

4) lli.erencias entre la pr5ctica masiva y la distribuida. 
Tocante al tiempo que ha de durar la capacitación y/o 

adiestramiento, la duración de las sesiones está deterr.linada por 
1a complejidad de la tarea a aprender. 

5) Aru:._endizaje? total y puillª-.L.. 
Esta división del aprendizaje contempla los métodos 

inductivo y deductivo. Al igual que el punto anterior, no se 
trata de restal"le importancia a alguno de ellos, sino dejar claro 
que hay conocimientos que deben de ser tratados espec1ficamcntc 
con alguno de los dos métodos para lograr el aprendizaje total 
o parcial, ~egún los objetivos planteados. 

6) ILª11sferencia del aprendizaje. 
En la capaci.tación los conocimientos, habilidades y 

actitudes esperadas del capacitando, nos llevan a pensar en el 
proceso didáctico dentro de un espacio que no es su área de 
trabajo, en esta sentido, el instructor debe trabajar sobre su 
habilidad para superar la discrepancia entre el ambiente 
artificial donde .se dan los conocimientos y el ambiente real 
donde el capacitando desempeña lo aprendido. 

7) conocimiento de los resultados. 
cuando el capacitando conoce los resultados de su desempefio 

indicandole su progreso en el curso, suceden dos cosas, por un 
lado, se retrodlimentan al ser participe de sus propios aciertos 
y de sus fallas y por otro refuel"za la motivación con la que ya 
contaba. 

B) Reforzamiento. 
Estamos en el entendido que el aprendizaje se refleja en el 

cambio de comportamiento, bajo este rubro la rapidez y facilidad 
con que se adquiere una conducta, responde al grado de 
asertividad que trae consigo, es decir, los actos que se 
recompensan son los aprendidos. Bajo esta óptica el instructor 
puede mantener o evitar ciertas conductas, motivando y/o 
modelando a lo:; participantes. 

Aunado a lo anterior, si bien es cierto que estos principios 
van a dar pauta para el establecimiento de las actividades que 
va a realizar el capacitando, también es cierto que esto va a 
reflejarse en la manera que el instructor planee y realice sus 
actividades. 
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Por consiguiente, el instructor desde el momento en que vaya 
a dar tal o cual curso, le compete elaborar desde los objetivos 
del curso hasta los sistemas de evaluación d~l mismo. 

sabemos que las necesidades y caracterrsticas varian según 
el grupo. Por consiguiente, no sólo cada uno de los temas, sino 
tambián cada uno de los grupos con lo que se trabaje deben de 
contemplar los objetivos del curso, los cuales distinguen: los 
conocimientos, habilidades (aptitudes y destrezas), actitudes y 
comportamiento o conductas externas. 

cabe mencionar algunos objetivos muy generales con valor 
formativo y humanista: que los participante~ sean responsables 
de su propios comportamientos, que adquieran hábitos de 
cooperación y colaboración, que relacionen cada aprendizaje con 
las áreas afines y conexas, que adquieran confianza en cr mismos, 
etc. 

Sin embargo el planteamiento de objetivos, únicamente ha de 
ser marco para el trabajo, gura para el mismo, además de la 
flexibilidad que debe haber en los mismos, ya que el perfil 
ocupacional, socioecon6mico y psicológico de los participantes 
varia y no es estático. 

Al planei'tr un cur::;o hay que considerar la dimensión del 
grupo, debido a que en ocasiones se trabaja con grupos numerosos 
o por el contrario con grupos muy pequefios que no permiten el 
clima de confianza y por lo tanto el logro de aprendizajes 
significativos. "En nombre dol prof1uiocaliu10 ol instruclot" tiene 
derecho de •xigir que el número no 11obropaao do los quince, vointe o 
••inticinco participante• aegún loa ca11os, .. ~ 

La se] ecci6n del tema de un curso debe desglosarse en 
unidades (módulos, caprtulos, etc.) esto para no llegar al cúmulo 
de conocimientos sin sentido, y no perderse en lo~ mismos por lo 
qua el temario no eG más que una gura, ordena, orienta, organiza 
y aclara, junto can su margen de flexibilidad. 

"le realidad viva dll!I loa proble11aa concreto• impone buacar lo.a propias 
fórmula• en el terreno que ae piaa y en al 111oaento histórico que ne vive,.,,. 

Retomando que la elección de un temario es importante en el 
desarrollo de un curso, debido a que es a partir de éste lo que 
el participante pueda o no aprender, por lo tanto el instructor 
se debe actualizar, asistir a sirnposiums, documentarse, etc. para 
no caer en la monotonra ni en estereotipos y mantener alta la 
motivación de los capacitandos, además da seguir formandose. 

19 RODRIGUEZ, Mauro y AUSTRIN, Honorata. Formad6n de Jnstructorn...c.....ed. 
Mc,Graw HUl, p&9. 75. 

)O RODRIGUEZ Y AUSTRIN, Formaclén de Instructores. ?A9. 76, 

77 



EL PAPEL DEL JNSTRUCTOR l:' Et COMPORTAMIENTO HUMANO 

Por otro lado, en el desarrollo de los temas, además de la 
exposición verbal, se tiene que responder a cómo crear 
oportunidades de aprendizaje, como respuesta a esto se ha 
desarrollado una tecnolog!a didáctica moderna y eficiente que 
rompe con los métodos tradicionalistas y da paso a una 
comunicación más participativa. Las técnicas didácticas, que 
varían dependiendo de lo que el instructor quiera lograr durante 
el curso, para lo cual tiene que conocerlas, manejarlas, sabor 
sobre sus ventajas y desventajas, y considerarlas como auxiliares 
unicamente. 

Pero también, ha de conocer el grupo en formación, 
considerarlo como tal, estar consciente de los cambios que se 
pueden suscitar en la misma din~mica del grupo entendida ésta 
como: "una disciplina que 110 ocupa del oatudio do la conducta de lo• 9rupoc 
como un todo, y de la11 vari11cio11oa: de la conducta individual da sua aiem.bros 
como taleu, de las relacionan antro loa grupos, de foruuler l"Yºª o princJ.pion 
y do derivur técnica¡¡; que aumenten l.tt eficacia do lou 9rupo11 ... Ji 

En este sentido, el in::;tructor además de ser democrático con 
el grupo, ha de tener cal.~acter1sticas de líder, para poder tener 
buenas relaciones humanas, lo cual implica una buena comunicación 
ya que ésta es el medio por el cual el grupo va a llegar a un 
aprendizaje o aprendizajes significativos. 

La interacción y el comportamiento de un individue hacia los 
demás, va a estar determinada por la situación presente (medio 
ambiente, condiciones físicas, circunstancias, etc. ) por lo cual 
es dificil predecir la conducta de un individuo dentro de un 
grupo. Por consiguiente, es de suma importancia que el 
instructor tenga conocimiento de lo que irnpl ica la dinámica 
grupal y que diferencie ésta de la técnica grupal, y as! seguir 
buscando alternativas, posibilidades del acto didáctico en donde 
cada vez el aprendizaje sea más significativo y por lo tanto el 
conocimiento se.:i más rico. 

En lo consecuente, la dinámica del grupo está centrada en 
la enseñanza del grupo, en donde tiene que haber más cooperación, 
hábitos de trabajo, una integración personal y grupal además de 
satisfacer lu~ necesidades de comunicación. 

Por su parta, las técnicas de grupo derivadas de la dinámica 
de grupos, son utilizadas para la creación de oportunidades y de 
una metodolog1a del aprendizaje • 

.. LilS t6calcaa grupa.lea, son los aedio• o loa •litados empleados ea 
•ltuaciouea de grupo para lograr la accióu del grupa ... Jz 

31 VILLAVERDE, Cirigliano. Dinámica de gruooa y Educacl6n. Edit. 
Humanitas, p!g, 66. 

32 VILLAVERDE, Cirigliano. oinám!ca de grupoe y Educacl6n.oAg. 78. 
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Es decir, son apoyos que permiten una organizaci6n y un 
desarrollo del grupo como tal y en este sentido sólo se deben 
utilizar como medio para el logro de los objetivos del grupo, 
como métodos didácticos que facilitan la tarea del instructor 
permitiendo as! que éste se convierta en conductor del grupo. 

sin embargo, es importante conocer su utilización, su manejo 
y sus caracter!sticas, es decir, la diversidad de técnicas nos 
llevarla a saber cuál es la más apta para un grupo determinado 
en cirucunstancias especificas y es el Instructor el que tiene 
que elegir y decidir considerando lo siguiente: 

1.- Los objetivos que se persigan: Tener conocimiento de lo que 
se pretende y haber definido claramente? los objcti voo. 

2.- Segíin la madurez y entrenamiento del grupo: Conocer y ver la 
resistencia del grupo, as! como no utilizar técnicas ajenas a sus 
costumbres y hábitos adquiridos. 

J.- Según el tarnafio del grupo: En los grupos pequeños dar una 
mayor cohesión e interacción y en los grupos grandes una 
integración para favorecer la participación y evitar la 
intimidación. 

4.- Segíin el ambiente f!sico: Tener en cuenta las condiciones 
y posibilidades reales del lugar y el tiempo. 

s.- Segíin las caracterlsticas del medio externo: Considerar el 
clima psicol6gico de la institución, empresa o medio en donde se 
desarrolla la tarea del grupo. 

6.- Segíin las caracter1sticas Lle los miembros: considerar los 
intereses, expectativas y experiencias de los integrantes. 

7. - Segíin la capacitación del conductor: Hacer un anti lisis .de las 
tócnicas por parte del Instructor y tomar en cuenta la 
experiencia que ha tenido con las mismas para ir mejorando. 

A partir de una visión general de las técnicas podemos 
clasificarlas en dos niveles; RECEPTIVAS Y PARTICIPATIVAS, en las 
primeras, el participante es (micamente receptor de información 
Y en las segundas, se pi·omueve la participación del sujeto, 
incrementanto la retención, la creatividad y el aprendizaje del 
sujeto. 

Dentro de los métodos de instrucción, encontramos una 
diversidad de técnicas que qu1an el proceso de la dinámica grupal 
y del aprendizaje, es decir, para el logro do objetivos ya 
definidos y la asimilación del contenido, los métodos de 
Instrucción utilizan de apoyo a las técnicas, centrando la 
atención on el grupo y no en el Instructor, rescatando la 
creatividad, la disposición y la aportación de cada uno de los 
participantes y enriqueciendo el proceso Ensefianza-Aprendizaje. 
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TECNICAS RECEPTIVAS 

TECNICA uso VENTAJAS DESVENT1\JAB 

SIMPOSIO. 
cuando un Información Se requiere 

Conjunto de grupo es de manera de 
exposiciones numeroso. sistemática, especialistas 
verba les, por Presentación presentación Coharta la 
un equipo de de un tema formal y interacción, 
especialistas completo. precisa, ingenio y 
acerca de un información sentido de 
tema. especial izada oportunidad 

de un tema del expositor 
y el 
participante. 
Tiempo no 
controlado. 
Comunicación 
sin 
dirección, 

1 
solo al final 
es bilateral. 

MESA REDONDA 
La discusión Para dar a Permite una Se dispersa 
de un tema conocer a un libre la 
con 10 auditorio discusión. responsabili-
personils diversos Participación dad. Existe 
máximo, puntos de de la mesa. falta de 
además de un vista de un AnAlisis y estructura-
moderador, tema. reflexión. ci6n en la 
escuchado por información. 
un auditorio. 

PANEL 
Conversación Actualizar Espontaneidad Falta de 
informal de información. dinamismo e sincron1<i en 
especialistas Exponer informalidad la 
desarrollando diferentes por parte de participación 
todos los puntos de los Confusión y 
aspectos vista acerca especialistas falta de 
posibles de de un tema. confrontación conclusiones. 
un tema. de opiniones. Competencia 

entra los 
especialistas 
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TECNICAB PARTICIPATIVA 

ENTREVISTA Para obtener Mayor En grupos 
Interroga to- información y formalismo. numerosos 
rio realiza- actualización Se tocan propiciar fa 
do ante un de un tema. puntos de confusión. 
grupo por un Obtención de mayor 
miembro del información, interés. 
mismo, a un relatos y Previene una 
especialista experiencias. entrevista 
de un tema. monótona y 

desconectada 
de los 
intereses del 
grupo. 

ENTREVISTA 
COLECTIVA 
Interroga to- Dinamismo y Al ser varios 
rio por varíe.dad en los que 
varios la interrogan 
miembros del entrevista. hay 
grupo hacia Mayor interés desorganiza-
un experto en el grupo. ción y 

Se amplia el confusión. 
marco de 
referencia. 
Más tiempo 
para la 
elaboración 
de preguntas. 

DEBATE 
DIRIGIDO 
Intercambio se utiliza Propicia la Po~iblc:3 
informal de para lograr participación respuestas 
ideas e una activa. Se da formales. 
información integración el Debate no 
sobre un interdiscipU cuestionílmien improvisado. 
tema, naria. to. Elabora- Se utiliza 
conducido por ci6n de más tiempo 
un gu!a e ideas. del habitual 
interrogador. Estimula el No siempre GQ 

razonamiento concluye. 
y el aparato 
critico. 
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PEQUEÑO GRUPO 
DE DISCUSION 
Grupo pequer.o Para la Aportación Puede 
de personas aclaración de reciproca. propiciar 
que se. reunen dudas y para Espontaneidad enfrentamien-
para facilitar la y libertad de tos de ideas. 
intercambiar comunicación. acción. La 
ideas sobre discusión se 
un tema de da en un 
manera clima 
informal y democrático. 
con un Participación 
interés coman activa. 

CUCHICHEO 
consiste en Se utiliza en Todo el grupo Puede que una 
la división grupos participa. de las 
de un grupo grandes y parejas se 
en parejas pequefios. convierta 
que tratan en Comprensión solo en 
voz baja un de un tema receptor. 
tema. mAs 

rápidamente. 
Capacidad de 
síntesis. 

CLINICA DEL 
RUMOR 
Se demuestra Para prevenir Se Tiende al 
como se una concientiza abuso de las 
distorciona comunicación de su experiencias 
la realidad a distorcionada realidad al de los 
través de inconsciente participante. participantes 
testimonios que afecte Rescate de al concluir 
sucesivos. las los aspetos la técnica. 

Relaciones psicosociales 
Humanas. Utlllzaclón 

de poco 
tiempo. 

COHISION 
Grupo pequeño Estudio de Ahorro de No participa 
que discute diversos tiempo. todo el 
un tema, para temas. Comprensión grupo. 
luego de varios No se da la 
presentar temas con acción 
conclusiones mayor espontánea 
y sugerencias rapidez. del grupo que 
al grupo al integra la 
que comisión. 
representa. 
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SEMINARIO 
un pequeno Indagación Participación El acceso a 
grupo estudia por medios activa de fuentes de 
intensivamen- propios. todo el información 
te un tema en Desarrollo de grupo. directa es 
varias la capacidad Colaboración limitado en 
sesiones, con investigativa reciproca. la Empresa. 
apoyo en Aprendizaje 
fuentes de mayor 
originales de calidad. 
información. 

DISCOBION DE 
GABINETE 
Un grupo Grupo Desarrollar En un grupo 
reducido de reducido aptitudes heterogéneo, 
participantes discute un para el no todos las 
capacitados problema para manejo de participantes 
analiza un llegar a una problemas pueden 
problema decisión complejos. discutir al 
hasta llegar conjunta. toma de mismo nivel. 
a la mejor decisiones de 
solución para grupo. 
una decisión. 

SERVICIO DE 
ESTADO MAYOR 
Un grupo Producir Todos los La decisión 
reducido entrenamiento participantes final 
asesora a uno para la toma del grupo corresponde a 
de los de aportan sus una sola 
miembros, el decisiones. soluciones a persona. 
cual debe un problema Existe la 
tomar la especifico. posibilidad 
decisión Es práctica de no asumir 
final. por su responsabili-

eficacia y dades de 
ejecución a grupo. 
acciones 
urgentes. 

83 



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO 

'l'ECNICA DEL 
R:IEBGO 
Manifestación 
grupal de las 
posibilidades 
riesgos que 
podria traer 
alguna 
situación 
nueva y 
discute la 
realidad de 
los mismas. 

PROYECTO DE 
VISION FUTURA 
Elaboración 
de proyectos 
basados en 
situaciones 
hipotéticas o 
fantásticas 
con vista a 
futuro. 

PROCESO 
:INCIDENTE 
Análisis 
grupal de un 
incidente 
real o 
supuesto, 
tratando de 
llegar a la 
mejor 
conclusión. 

Expresión 
grupal de 
riesgos 
eventuales 
suscitadas de 
situaciones 
nuevas y 
discusión de 
la realidad 
de los 
mismos. 

Desarrollo de 
la capacidad 
creativa del 
individuo y 
del grupo en 
la 
realización 
de 1 proyecto. 

Análisis 
grupal de 
problemas 
reales que 
involucran a 
personas 
reales. 
enriquecimian 
to mutuo de 
experiencia. 

Reduce 
riesgos y 
temores 
mediante la 
manifestación 
libre de 
éstos 
Util para 
temas de 
Relaciones 
Humanas. 

Participación 
más o menos 
homogéneos de 
los 
integrantes 
de los 
equipos 
Retroalimenta 
ci6n crrupal. 

Posibilidad 
de 
desarrollar 
habilidades 
por medio de 
la práctica 
de decisiones 
simuladas. 
Desarrollo de 
la madurez 
individual y 
grupal. 

En grupos 
numerosos, 
existe 
participación 
parcial e 
inhibición 
por parte de 
los sujetos 
menos 
participati
vas. 

Escapar de la 
realidad 
puede traer 
riesgos ante 
problemas 
inmediatos. 

Técnica algo 
extensa y muy 
formal. 
No apta para 
cursos cortos 
de 
capacitación 
en empresa. 
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TEAH-TEACBING 
Combinación Mejorar la Permite la En la Empresa 
de un grupo calidad de la ensef\anza a difícilmente 
definido de enseftanza. grupos se da tiempo 
participantes ~1;!=!!ªy grandes al 
y un pequef\o variando las intercambio 
grupo de talentos. técnicas. entre 
capacitadores Percepción de Las reuniones trabajadores 
apoyados en la de (capacitan-
personal significaci6n instructores dos) y los 
auxiliar. global de los es frecuente instructores. 

aprendizajes Da auge a la 
por parte del interdisci-
capacitando. plinariedad y 

a las 
relaciones 
interpersona-
les entre 
capacitando-
instructores. 

Tocante a lo anterior, sabemos que el cumplimiento o fracaso 
del aprendizaje está en función de varios factores como la 
disposición del grupo, la conducción de la enseñanza, las 
condiciones f!sic11s, etc,, sin embargo, existen una serie de 
medios de instrucción que permiten facilitar la enseñanza, entre 
estos encontramos dos: las técnicas (manejadas con anterioridad) 
y los materiales didácticos o auxiliares de la comunicación. 

Los materiales didácticos son recurso5 concretos, manejables 
y observables que para su buen funcionamiento y aplicación deben 
cumplir con ciertas caracter1sticas. Entre ~stas podemos 
vislumbrar que su diseño o selección debe comunicar un contenido 
a conocer por los capacitandos, la informción recibida puede ser 
directa (libros, filminas, etc.) o indirecta (utilización de 
técnicas de participación grupal) y en ambos casos se propician 
las condiciones óptimas para la obtención de la información 
deseada. 

También pueden emplearse durante el momento justo de la 
ensenanza; en este punto los materiales didácticos se convierten 
en porosos instrumentos de apoyo para el instructor, pues son 
empleados ante los capacitandos, teniendo éstos la posibiliclacl 
de manipularlos. 

Ahora bien, no todos los materiales utilizados en la 
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instrucción son materiales didácticos, algunos cumplen su función 
de apoyo sólo para el instructor, y no para los participantes, 
para ello se considerarán como tales sólo los que reunan las 
características antes mencionadas. 

Otro punto importante que debe cuidar el instructor al 
utilizar material didáctico, es evitar que el material se vuelva 
el centro de atención, y se superponga al contenido de éste 
presente, ya que de ser lo contrario, el material utilizado más 
que apoyo será un obstáculo para el proceso E-A, adquiriendo la 
función de distractor. 

Hablando de las funciones de los auxiliares de la 
comunicaci6n y para que funjan con efectividad, el instructor ha 
de tener la capacidad de aplicar el m~s adecuado a los fines del 
contenido y a las caracter!sticas y necesidades del grupo, de 
esta forma presentamos a continuación un cuadro que, de manera 
sencilla, condensa las funclones del material didáctico. 

SITUACION FUNCION MATERIALES 

Presentar un - Informar -Transparencias 
proceso a base de - Identificar 
superposición, con - Comprobar 
la posibilidad de - Integrar 
mostrar cierta 
animación en la 
imagen y de hacer 
anotaciones 
durante la sesión. 

Mostrar en poco - Informar - Filmo 
tiempo el - Ejemplificar - Videocinta 
desarrollo de un - Desarrollar un 
proceso en el que procedimiento 
es básico - Motivar 
reproducir el - Sensibilizar 
movimiento. Las 
imagenes visuales 
pueden o no 
acompañarne de 
sonido. 
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Proporcionar - Informar - Resúmenes 
información básica - Analizar - cuestionarios 
para consultar - Describir - Inrormes 
inmediata o - Ejercitar - Memorias 
posteriormente, o - Condensar - Cuadernos de 
plantear - Guiar el auto trabajo 
cuestiones para su aprendizaje - Manuales 
solución. - Libros da texto 

- Libros de 
enseñanza 
programada 

- Folletos 
- Guionos 

Manejar - Concentrar - Pizarrón 
información o - Esquematizar - Transparencias y 
conclusiones que - Enfati;;:ar bojas c1c acetato 
surjan del grupo para 
durante el retroproyector 
desarrollo de la - Láminas o 
sesión. plieqo9 de papel 

Presentar - Ilustrar - Pizarrón 
información con - Concentrar - Maqnetoqramas 
imagenes fijas y - Ejemplificar - Franelogramas 
sencillas o - Identificar - Materiales 
esquemáticas, - Comparar reales 

- Demostrar - Lámina 
- Transparencias 

Proporcionar - Observar - Lámina 
información con - Informar - Diapositivas 
imagenes fijas y - Sensibilizar 
detalladas. - Resumir 

- Ccmparar 

Presentar un - Inforn.,,r - Lá.minas 
contenido con - Describir secuencia.les 
secuencia - concentrar - Filmina 
preestablecida, a - Comparar - Audiovisual 
base de imágenes - Desglosar 
visuales - Desarrollar un 
acompañadas o no procedimiento 
de sonido. - Sensibilizar 

La selección de estos materiales por parte del instructor, 
debe atender a las siguientes preguntas: ¿Favorecerti el proceso 
de aprendizaje?, ¿Se requiere?, cte. 
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Por lo cual es importante señalar que aqu1 la formación del 
instructor es de suma importancia, ya que si no tiene los 
elementos m1nimos didácticos, ·se va a afectar el proceso E-A, y 
por lo tanto el que el sujeto adquiera un aprendizaje o no. 

Aunado a esto, la personalidad del instructor como carta de 
presentación en un curso de capacitación, frente a un grupo 
implica: puntualidad, confianza en si mismo y ante el grupo, el 
interés que despierte en el grupo y como elemento fundamental el 
lenguaje que utilice. El instructor debe utilizar el lenguaje 
acorde a las características del grupo. 

"Usarlo como propiedad pensando miompr• an 101 orentea, en au nivel 
cultural, en sus exparioncias, en aus intere•••, en au edad y en su sexo")J 

Además de no usar muletillas, esto debido a que algunas 
veces son distractores para los participantes, utilizar un buen 
volúmen de voz., que de colorido, es decir, que se de enfasis en 
los puntos más rel evant12s. La postura del intructor debe 
comunicar seguridad, energía y firmeza, al igual los ademanes que 
utilice, únicamente para subrayar, dar énfasis y no para expresar 
nerviosismo. 

otro aspecto que debe tomarse en cuenta en el desarrollo de 
una sesión es el manejo del espacio, con el que son posibles 
algunos mensajes que benefician o afectan el apren-
dizaje, de aceptación, de rechazo, de confianza, etc. 

Por lo cual es importante que el instructor se incluya y 
desplace por todo el lugar o el salón: haciendo sentit" al grupo, 
que va en plan de participación y no de vigilancia. 

También el manejo de la dinfimica grupal que utilice el 
instructor va a ser determinante para el. éxito o no de un curso 
de capacitación. Esto retomando que cada uno de los 
participantes trae consigo una estructura psicológica definida, 
en este sentido el instructor debe crear un clima de confianza 
y seguridad, ademas de captar las inquietudes, aspiraciones, 
motivaciones, frustraciones de cada uno do los participantes. 

Por una parte "Un clima dc1:1ocr6.tico qua pcn:iita a todoa h. libra 
expresión y no inhibl'l a lon tímidos y por otra un •erio control del qrupo, quo 
impida la• divagaciones y las pérdidas de tiempo" ,Jt 

Al final de cada sesión es importante abrir un espacio de 
aclaración de dudas, de síntesis del tema, y de algunas 
consideraciones que sirvan de retroalimentación y de evaluación. 
Esta t1ltima como elemento esencial de todo proceso debe ser: 

a) Integra.da: Contemplarla como un todo y no aislarla del proceso 

H RODRIGUEZ Y AUSTRIH,~Ag. 101. 

IDEH, p~g. 105. 
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de capaci taci6n. 

b) continua: Llevar un seguimiento continuo del curso, y de los 
capacitandos, para as1 satisfacer las necesidades que se vayan 
suscitando. 

e) Realizada en equipo: Se deben involucrar todas las personas 
que se vean afectadas, y las encargadas del proceso de 
capaci taci6n. 

d.) Especifica: Para lo cual los implicados en la capacitación 
(capacitandos), deben manifestarse y as! destacar debilidades y 
potencialidades. 

e) Personalizada: Respondiendo a las necesidades individuales y 
propiciando la autoevaluaci6n del capacitando. 

f') significativa: Darlo el valor cualitativo proporcionando al 
capacitando el significado de la evaluación. 

q) Hitod.icai Llevar una estructura metodológica. 

b) Conf'iabler La evaluación debe ser utilizdda para conocer los 
beneficios reales y sus limitaciones. 

Como mencionamos, la etapa de la evaluación ya sea 
diagnóstica, formativa o final, nos permite ver por un lado, si 
el proceso de capacitación fue el más adecuado y por otro si en 
realidad el aprendizaje de los capacitandos fue significativo y/o 
productivo, sin embargo para que realmente haya una evaluación, 
además de los puntos anteriores, tiene que haber un segui:niento 
del proceso de capacitaci6n, para detectar posibles fallas o 
aciertos, objetivamente, as! cono también para planear un futuro 
plan de capacitación más objetivo. 

En este sentido el seguimiento debe ser: 

1) Programado: En cuanto a tiempo y a lugar 

2) Pari6dico: Dependiendo de la realizaci6n de la capacitación 
y de sus características situacionales. 

3) Conqruonte: Como respuesta a los objetivos de la capacitación 
que se plantean, llevar una linea no perderse. 

4) Funoional1 Destacando errores y aciertan. 

S) Imparcial: De preferencia que sean personas ajenas a los 
capacitandos, y que a la vez estén involucradas en todo el 
proceso de capacitación; desde el diagnóstico de necesidades 
hasta la evaluación, esto para evitar la subjetividad. 

Por ültimo y en base a todo lo anterior podemos decir que 
el proceso instruccional resulta realmente complejo, abarca desdo 
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las consideraciones te6ricas que implica la contextualización de 
la Educación de Adultos hasta el aspecto técnico de la 
conformación de un curso de capacitación y su seguimiento. 

En este sentido, necesariamente debemos dejar claro que el 
formador idóneo de instructores es el Pedagogo, pues, es capaz 
de provocar en los instructores un proceso de razonamiento, 
análisis y creatividad hacia el acto educativo, evitando as1, el 
uso excesivo de técnicas y materiales didácticos que convierte 
al acto pedagógico en simple instrumentación, perdiendo de vista 
la totalidad del proceso Ensef'ianza-Aprendizaje. 
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Hace 55 años naci6 11 La Mutalista11 , institución de seguros, 
que más tarde se llamaría Aseguradora Hidalgo, S.A., dentro del 
transcurso de ese tiempo, Aseguradora Hidalgo, ha pasado por 
épocas de auge obteniendo grandes logros, como es convertirse en 

hlra primera institución de seguros del país que logrado la 
mayor población amparada, representada por una cartera de seguros 
muy amplia. 

A finales de 1930 se unieron 200 personas para formular el 
proyecto para integrar una sociedad mutalista de seguros que 
quedó legalmente constituida en 1931 y se le denominó "La 
muta lista de Méxicoº , Compañia de seguros de vida, Sociedad 
Cooperativa limitada que se dedicó principalmente al seguro 
popular, que fuá llamado asi porque estaba dirigido al pueblo, 
a la población de escasos recursos económicos, el JO de Mayo de 
l.931 contaba con 305 socios asegur<ldos y hacia 1934 la mutalista 
contaba con 20, 563 asegurados. 

En 1936 a pesar de incrementarse todavía más el número de 
asegurados, la Secretaria de Hacienda y crédito PO.blico 
intervino, cancelando la autorización para operar, ya que no pudo 
mantener las reservas necesaria!:i. 

En 1941 por intervención de la Secretaria de Hacienda y 
Crédito PÜ.blico, se transformó en Sociedad An6nima, siendo 
propietario el Gobierno de 100 de las 350 accionc:5 en que se 
dividió el capital social , regularizada momentáneamente la 
situación financiera, reportó utilidades. 

Estos acontecimientos tan positivos parecen ser causados por 
un incremento en la actividad del sector asegurador del pa!.s y 
por un alza en las primas. 

Sin embargo, el no operar en adecuados niveles de eficiencia 
provocó que los cinco años siguientes fueran negativos, pues 
sufrió pérdidas. 

Pasaron tres af'l.os más y en 1954 al reunirse la asamblea se 
avisa que la Secretaria de Hacienda y Crédito püblico tiene 
detenido los balances, la mutalista llega a su fin, aparentemente 
un fracaso en el plan del seguro popular. 

En 1954 la empresa suscribe un contrato con Nacional 
Financiera quien como fiduciaria del Gobierno Federal otorgó 
fondos a la compaf'iia para ser posible el pago de sus adeudos, 
adquiriendo en Fideicomiso la mayoría de las acciones. 

A pesar de estas acitividades, la Empresa sigue reportando 
cifras rojas, por lo que como medida para absorber las pérdidas, 
la asamblea general de accionistas acordó aumentar el capital 
social, la mayoría de las acciones emitidas fueron adquiridas por 
el Gobierno Federal, por lo cual a partir del 4 de Julio de 1956 
se convirtió automáticamente en Institución Nacional de Seguros, 
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y el 7 de Noviembre de 1958 cambi6 su denominación social a 
Aseguradora Hidalgo, S.A. 

La mala situación siguió y cambió cuando el entonces 
presidente, Don Adolfo L6pez Matees implantó el 28 de Noviembre 
de 1964, el seguro colectivo de vida que ampara a los 
trabajadores al servicio civil de la Federación y al Departamento 
del Distrito Federal, seguro que se deduce automáticamente de la 
nómina de los trabajadores asegurados, procedimiento parecido al 
cobro del seguro popular establecido en 1931 por la "La 
Mutualista". 

Los siguientes años arrojaron considerablemente utilidades 
hasta llegar 1975 en el que hay un aumento notable debido a la 
venta de seguros de grupo a las Secretarlas , Departamentos da 
Estado, Organismos Descentralizados, Empresas de Participación 
estatal. 

continua el crecimiento de la Empresa y el 23 de Octubre de 
1979 se incorpora el SECTE a los trabajadores temporales para 
obra determinada o por tiempo fijo, asl como a los incluidos en 
lista de raya. 

Como resultado de estos incrementos las utilidades de 1980 
alcanzan la cifra de 123 millones de pesos. 

El Gobierno Federal preocupado por fortalecer la seguridad 
social en beneficio a sus trabajadores, con fecha lo. de Enero 
de 1981, contrató con Aseguradora Hidalgo un seguro colectivo de 
retiro y facultó asi mismo, a todas las dependencias que rigen 
sus relaciones laborales por el apartado B del articulo 123 
constitucional a celebrar con Aseguradora Hidalgo contratos de 
seguros de retiro similares. 

En esa misma fecha el Departamento del Distrito Federal 
contrató con Aseguradora Hidalgo, S.A. un seguro de retiro 
similar para su personal. 

Por otra parte, con fecha 29 de Abril de 1981, el titular 
del Ejecutivo Federal, considerando que el patrimonio y el 
potencial humano de las distintas entidades que componen la 
Administración Pllblica Centralizada y Paraestatal, requieren de 
estar asegurados contra cualquier eventualidad que pudiera 
afectarlos, dictó un acuerdo publicado el 15 de Mayo siguiente, 
estableciéndose el seguro de vida personal. 

Aseguradora Hidalgo, dando respuesta a las condiciones 
económicas por las que atraviesa nuestro Pais dado, que la 
inflación afecta fuertemente las sumas aseguradas, implantó el 
nuevo concepto de seguros de vida "PROVIDA", que es un seguro 
capitalizable, que al manejarse el fondo de dividendos, se 
obtienen los máximos rendimientos del mercado y as1 se logra 
formar un capital creciente que le permite al asegurado mantener 
el poder adquisitivo de su cobertura tradicional de vida con la 
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formación de un capital de retiro, en el caso de la sobrevivencia 
del asegurado en le edad de la jubilación. 

'i por último s. adapta a las necesidades y posibilidades del 
asegurado en el tra 1scurso del tiempo, permitiéndole adecuar las 
sumas aseguradas d su cobertura. 

Siendo asi, A:eguradora Hidalgo, S.A., es una institución 
Nacional de Seguros~ de Vida, cuya misión es llevar los beneficios 
del seguro de pers nas a toda la población del pa1s apoyando asi 
los objetivos de usticia Social establecidos por el Gobierno 
Federal. j 
OB,JETIVOS INST[CIONALES DE ASEGURADORA HIDALGO 

S.A. 

Estos se enm rcan dentro de tres objetivos perfectamente 
definidos, que s rven de base para la elaboración de los 
Programas espec1fi ~os para el logro de los mismos. 

OBJETIVO SOCIAL 

Difundir y hacer :legar los beneficios del seguro a todos los 
núcleos poblacionc les, dando especial atenci6n a los niveles 
socioecon6micos b< jos y medios y atender las necesidades de 
seguros del Secta· Oficial en sus ámbitos Federal, Estatal y 
Municipal. 

ODJETIVO ECONOMIC 

Obtener el óptimo endirniento en sus operaciones, conservando e 
incrementando en arma autosuficiente GU patrimonio y logrando 
a través de la pen ?traci6n en el mercado de seguros de personas, 
las garantías de 1n rendimiento razonable para sus accionistas 
y una fuente de t ·abajo estable para sus empleados en un marco 
que fortalezca e: ahorro y el consecuente desarrollo de la 
Economía Nacional 

OBJETIVO DE SERVICIOS 
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Proporcionar a asegurados, beneficiarios, contratantes, agentes 
y püblico en general, atención eficaz, eficiente y amable, por 
medio de una estructura administrativa capaz de realizar tales 
funciones, dando respuesta a las necesidades cambiantes a través 
de una actualización continua a los planes, políticas y 
procedimientos. 

PRINCIPALES ETAPAS DE ASEGURADORA HIDALGO, S.A. 

- Inestabilirlad 
- Reestructuración 
- Autosuficiencia 
- consolidación 

INESTABILIDAD: 
- Insuficiencia Financiera 
- Incumplimiento de Obligaciones 
- Pérdidas 
- Desconfianza 

REESTRUCTURACION: 
- Intervención del Estado 
- Cambio de Imagen y Razón Social (Nace Aseguradora Hidalgo 

S.A.) 
- Inyección de Recursos Financieros 
- Pago de obligaciones 
- Abre Nuevos Mercados 
- Renace la confianza 

AUTOSUFICIENCIA: 
- Gran Penetración en el Mercado 
- creciente Captación de Primas 
- cumplimiento Puntual en el Pago de sus Obligo.cionc5 
- Incremento de sus Reservas 
- Obtención de Utilidades 

CONSOLIDACION: 
- L1der en Cantidad de Asegurados 

Líder en Captación de Primas 
Incrementa su Capital Social 
Incrementa sus Reservas 
Incrementa su Apoyo Social y Financiero al Gobierno Federal 
Incrementa sus Activos 

NATURALEZA SOCIAL Y ECONOl\'1ICA 
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La funci6n social y Económica de Aseguradora Hidalgo, S.A. 
tiene como propósito fundamental promover el seguro de personas 
como instrumento económico social, por medio de cual se protege 
a la familia del asegurado contra una pérdida pecuniaria que 
pueda resultar de la muerte, de la incapacidad parcial o total 
de la jubilación del mismo, complementando as1 a otros mecanismos 
de la seguridad social para la protección familiar. 

Adem.!is cumple una función importante en el desarrollo 
Nacional, al operar como instrumento de captación de ahorro 
genuino de los asegurados que se canaliza a los proyectos 
prioritarios del pa1s. 

Es as1 que como Insti tuci6n Nacional de Seguros, adquiere 
caracter1sticas especiales en cuanto se aboca prioritariamente 
a satisfacer las necesidades que en materia de seguros tiene el 
sector oficial en el ámbito Federal, Estatal y Municipal. 

FILOSOFIA DE DIRECCION 

Aseguradora Hidalgo, S.A., considera que el seguro es un 
factor importante para preservar el nivel de vida de la 
población, por lo que extender los beneficios del seguro de vida 
al mayor número posible de personas es satisfacer una necesidad 
social. 

cree en su responsabilidad social y económica para con el 
sector oficial y los trabajadores, por lo que procura buscar los 
medios de p't"'otección y materia de seguros más acordes con la 
situación económica del País. 

Estima que, como resultado de su función de intermediación 
financiera contribuye a una mayor generación de empleos, al 
reciclar sus recursos en beneficio de la econornia de cada entidad 
federativa. 

Entiende que mantener las mejores relaciones con las 
autoridades de la Administración Pública Federal, Centralizada 
y Paraestatal, las de los Estados de la Federación y la 
Administración Municipal, as! como con los representantes de los 
sindicatos, contribuye a fortalecerlas. 

Considera que la contratación de los seguros oficiales.debe 
hacercc sin intcrm12diación, en beneficio de sus asegurados y 
contratantes. 

Está persuadida de que la econom1as de escala o de otro tipo 
logradas en la operación de la Empresa, deberán traducirse en 
beneficio para los asegurados. 
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Cree firmemente en la ética y en el profesionalismo, de ah! 
que exija ambas cualidades a los agentes y empleados de seguros 
que intervienen en la comercialización de sus productos. 

Admite la responsabilidad compartida con sus empleados y 
agentes en la atención hacia asegurados, contratantes, 
beneficiarios y agentes, y pOblico en general, por lo que procura 
crear el ambiente propicio para el desarrollo y bienestar de su 
personal. 
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4.2 GENERALIDADES DEL PROCESO DE CAPACITACION EN UNA 
El"1l'RESA 

como hemos mencionado en capitulas anteriores no podemos 
explicar el proceso E-A aislado del conjunto de factores que 
intervienen en el proceso de Capacitación en una empresa. Para 
no caer en repeticiones no productivas a nuestro trabajo, a 
continuación exponemos de manera esquemática el proce:::;o general 
de Capacitación en relación con Aseguradora Hidalgo S.A. 

Tenemos que las etapns generales de la función de la 
capacitación son: 
1. La determinación da necesidades. (Previsión) 
2. Señalamiento de Objetivos. (Planeaci6n) 
3. Definición de contenidos de Intrucción. (Programas) 
.fi. Señalamiento da la forma y el HótocSo da Instrucción para ol 

curso. 
s. Evaluación y sequimionto y/o Continuación de la Cnpacitaci6n. 

10. DETERMIN1\CION DE NECEDIDADEG : Para lograrla se debe obtener 
la identificación del Sistema receptor, es decir, obtener 
información de la Organización acerca de los procesos 
administrativos por los cuales han de pasar los empleados. Esto 
es¡ Proceso de selección de personal, Inventario de Recursos 
Humanos, Análisis de puestos, Descripción de funciones y 
Necesidades de la Empresa; en este último punto, se investiga 
detalladamente los requisitos y el perfil de los individuos a 
capacitar, proporciona las diferencias entre lo que es y lo que 
debiera ser, lo real y lo ideal. 

~o. SEÍlALl\MIENTO DE OBJETIVOS : Las discrepancias entre lo que 
es y lo que se necesita, son las bases para establecer la función 
del Sistema Productor de la capacitación, pues, de ellas emanan 
los objetivar. generales y particulares, la filosofía y valores 
que la organización le interese cubrir. Los objetivos, corno 
metas a alcanzar deben ser cuantificables y realistas. 

3o. DEFINICION DE CONTENIDOS DE INSTRUCCION : Los contenidos de 
Instrucción están estructurados bajo la lógica de un programa 
que sirve corno medio para el cumplimiento de los objetivos . 

.fio. FORMA y METOOO DE INS'I'RUCCION : La planeación de un curso o 
sesión debe contemplar el método de instrucción a trabajar, ello 
implica el uso do recursos didácticos y técnicas grupales. 

Dichos recursos y técnicas han de estar de acuerdo a los 
objetivos del curso y al mismo tiempo deben servir de apoyo a la 
persona que ejecuta el programa, el instructor, el cual debe 
considerar tres elementos básicos para un buen desempei\o, esto 
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es: a) conocimiento y experiencia del trabajo a realizar, b) 
habilidad para la implementación , y c) creatividad. 

so. EVALUACION Y SEGUIMIENTO : La evc.luaci6n del curso funciona 
en dos niveles, el primero es para detectar los alcances del 
evento en los participantes y por lo tanto la satisfaci6n de las 
necesidades de la empresa, y en el segundo nivel la evaluación 
toma un carácter diagnóstico, pues con ella se determina si se 
concluye o se continua la capacitación en X grupo de empleados. 

De esta manera, tenemos que el proceso de Capaci taci6n es 
un sistema que se retroalirnenta constantemente a través de sus 
seis subsistemas aquí mencionados. Dicha retroalimentación está 
dada en dos sentidos, va del sistema productor (quien elabora 
todo el proceso de capacitación) al sistema receptor y al mismo 
tiempo l!ste dirige su evaluación al sistema productor, 
brindándole elementos para la rectificación o reforzamiento de 
determinados sistemas. 

EVALUACION Y SEGUIMIENTO 

SZSTEXA PRODUCTOR 
(Depto de Capacitación) 

ETECCIOH DE 
ECESIDADEB 

HISION 
OBJETIVOS 
PILOBOFIA 
VALORES 

SISTEMA RECEPTOR 
[ (Dopto, de l• Orqanizoci6n) / 

PROGRAMAS 
DE 
TRABAJO 

SELECCION 
y 

FORHACION 
DE 

INSTRUCTORES 

EJECUCION 
FORMAS 

y 
HETODOS 

DE 
INSTRUCCION 
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PROYECTO DE TRABAJO EN "ASEGURADORA HIDALGO, S.A." 

Para la realización del estudio de caso que abarca el 
cap!.tulo IV del trabajo de tesis intitulado "EL PAPEL DEL 
INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LA ORGANIZACION 
EMPRESARIAL". (estudio de caso); se llevó a cabo en las 
instalaciones de "ASEGURADORA HIDALGO" S.A., con apoyo en el 
departamento de Capacitación. 

La investigación consistió en tres fases: 

1. - La obtención de información documental sobre los antecedentes 
históricos de la empresa, para tener una visión general sobre su 
trayectoria y nos permitió contextualizar el ánalisis posterior. 

2.- El conocimiento del proceso de capacitación en términos 
generales que se llevó a cabo en AHISA; asi como la 
estructuración organizacional del departamento de Capacitación 

3. - La investigación de campo que consistió en la observación no 
participante de dos grupos del "Diplomado en Seguros 11 • 

Cada grupo fué observado en el trabajo con los dos instructores 
externos diferentes. 

Las observaciones fueron registradas en diarios de campo 
durante seis sesiones, tres con cada instructor. 

Además se aplicaron tres cuestionarios a cada grupo, 
encaminado a la valoración de cada instructor, observado y el 
sentir de cada participante en la interrelación con su grupo. 

Dichos cuestionarioo se elaborarón con los siguientes 
objetivos: 

- El cuc~tionario ?lo. l; tuvo el objetivo de evaluar algunos 
aspectos referentes a la formación del Instructor y su manejo 
ante el grupo y en una mínima parte a la organización del evento. 

- El cuestionario No. 2; Ge aplicó con el fin de que el grupo se 
autoevaluara en cuanto a la interacción grupal establecida y 
rescatar al mismo tiempo algunos puntos fundamentales para 
evaluar al instructor tales como: el dominio del tema, el manejo 
de recursos didácticos y la interacción de éste hacia el grupo. 

- El cuestionario No. 3; se utilizó para detectar la actitud del 
participante ante la Capacitación y su apertura a apoyar con su 
asistencia este tipo de eventos, dada la utilidad que tenga en 
sus actividades laborales dentro de la empresa. 

La aplicación de los tres cuestionarios se dió en dos fases: 
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Primera fase: Se elaboraron diarios de campo y se aplicó el 
cuestionario No.1 al final del módulo que impartió el primer 
instructor observado. 

Segunda fase: Se continuo con los diarios de campo y la 
aplicación del cuestionario No. 2 y 3. El cuestionario No. 2 fue 
contestado al final del módulo impartido por el segundo 
instructor, y el cuestionario No. J estuvo sujeto a la dinámica 
y a los tiempos de cada grupo. 

La razón por la cual no se aplicó la misma bateria de 
preguntas a cada grupo con los dos Instructores observados fué 
por los objetivos perseguidos con cada encuesta. Y es que para 
la elaboración de los dos cuestionarios base se tum11ron tres 
categorias fundamentalas que son: 

a) El instructor. 

b) Los apoyos didácticos. 

e) El tema. 
as! como las relacioneG que se dan entra sl. 

Además en cada uno de ellos se manejar6n aspectos 
complementarios a los diarios de campo como lo son la visión del 
grupo con respecto a sus interrelaciones y los servicios y 
condiciones flsicas del aula. Aspectos importantes para el buen 
desempeño del curso. 

GENERALIDADES 
(INSTRUCTORES) 

A partir de Febrero de 1993 hubo un cambio en el programa 
de Capacitación anual, pues la empresa implemento el Seguro 
Institucional, lo cual provocó la cancelación de varios cursos 
programados y hubo la necesidad de capacitar al personal sobre 
el nuevo seguro. Además del apoyo prestado por ASEGURADORA 
HIDALGO S.A. a otras aseguradoras para actualizarlas y 
capacitarlas en el nuevo seguro . 

.INSTRUCTORES .INTERNOS. 

Los funcionarios y directivos qua tienen conocimientos 
especificas en el área determinada fungen coma apoyo al 
departamento de capaci taci6n como Instructores Internos. 

A partir de la conformación del Comité de Calidad y 
Productividad, sus responsables a parte de realizar sus 
actividades, deben fungir como Instructores Internos. 

Dentro del programa de capacitación en ASEGURADORA HIDALGO, 
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se contempló la capacitación de funcionarios, Directivos y 
coordinadores con apoyo en la STPS a una serie de cursos 
englobados en el Programa de Productividad y Calidad, el cual 
abarca la formación de Instructores; dichos cursos se llevaron 
a cabo en Septiembre de 1993, conviniendo que sirvieran de base 
para la capacitación permanente dentro de ASEGURADORA HIDALGO, 
S.A. y se llevará a cabo un efecto multiplicador. Es decir, 
apoyado en un esquema organizacional deductivo que va desde 
Directivos hasta empleados, con lo cual se pretende que la 
capacitación llegue a los mandos medios que necesitan ser 
formados como Instructores. 

La relación establecida entre la STPS 'l AHISA (Aseguradora 
Hidalgo S.A.), sólo sienta las bases para la producción del 
efecto multiplicador, ya que después de la iniciación del 
proyecto, AHISA adecua los cursos con sus propios instructores, 
a partir de sus propias necesidades y posibilidades. 

:INSTRUCTORES EXTERNOS. 

La selección de Instructores Externos se realiza segün el 
curso a impartirse, se recurre a despachos de Capacitación, a 
Instructores IndependienteG y a Instituciones Educativas de nivel 
Superior, como lo es la UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 
que a través del Depto. de Educación Continua que en colaboración 
con el Depto. de Capacitación de AHISA, Qlaborarón el Diplomado 
en Seguros, impartido en esta institución. 

uno de los requisitos para instruir en AHISA es la 
presentación formal del Programa de trabajo, el cual es puesto 
a consideración del oepto. de capacitación que a su vez hace una 
revisión del temario y contenidos presentados para adecuarlos a 
los fines de la Empresa. 

En cuanto al material didáctico a utilizar en el curso, el 
instructor debe presentar al Coordinador los materiales ya 
elaborados (acetatos, láminas, material de lectura, etc.) o en 
su caso solicitarlos. 

Además de estos elementos a cubrir se requiere de una 
Formación Profesional, de la Experiencia en su área y de la 
Experiencia Docente para poder impartir determinado curso en la 
Empresa. De esta manera hacemos la presentación de los cuatro 
Instructores Observados en AH ISA. 
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GUSTAVO DEKESA LARA 

~ORKACI.ON PROFESIONALi Actuario, egresado de la Facu1tad de 
Ciencias de la UNAM. 

BXPERIENCI:P. PRO!'ESI.ONALI Actuario, Director Técnico y Director 
de planeaci6n y desarrollo de AHISA. 
Asesor de la Subdirección técnica del ISSSTE. 
Director General de JERBO DATA S.A. 

EltPERIENCIJ\ DOCENTE; catedrático en la asignatura de estad1stica 
en la facultad de Contaduria y Administraci6n, en las asignaturas 
de teor1a del seguro de daños, Matemáticas financieras y Cálculo 
actuarial de seguro de dai'los en la facultad de Ciencias de la 
UNAM. 

MIGUEL ANGEL N1'.VA GONZALEZ 

J'ORHACI.ON PROFEBIONALi Ingeniero Mecánico, egresado de Escuela 
Superior de Ingenieria Mecanica y Electrica, con especialidad en 
Manufactura Administración (Ingenieria Industrial). 
Maestria en Administración en la Universidad Auton6rna del Estado 
de México. 

EIPERI.ENCIA LABORl\L: Director Comarcial en Seguros CIGNA, S.A. 
Socio fundador y Director General de la Empresa Prevención y 
Financiamiento de Riesgos, s.c. 
Gerente Administración de Riesgos del Grupo Gigante. 
Ejecutivo de cuenta en Banco Mexicano Somex. 

EXPERI:ENCIA DOCENTE: catedrAtico en la Maestría de Administración 
en la Universidad Anahuac; en la división de estudios de Posgrado 
de la Facultad de Contadur1a y Administración de la UNAM, de las 
asignaturas de Administración de Riesgos y Administtación de 
PcrRonal. 
Expositor de diferentes conferencias, curso::; y seminarios en el 
Intituto Mexicano de Ejecutivos en Finanzas, Depto. del D.F., 
Instituto Nicaraguense de seguros y reaseguros (Managua, 
Nicaragua), Companiaa de seguros, corredores y compradores de 
seguros (Repüblica del salvador) 1 RisK Management Conference, 
International Rescarch Institute, etc. 

BECTOR ALEJANDRO VALENZUELA RIVERA 

rolUU\CIOI' PROFESIONAL: Lic. en Actuaria, egresado de la Facultad 
de Ciencias de la UNAM. 

EDftIENCIA. PROFESIONAL: Responsable del área de reaseguro 
facultativo en Seguros Atlas, S.A. 
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Jefe de reaseguro facultativo en Seguros la Provincial. 
Colaborador en el área de producción (daños) en Reinmex, s. A. 
Responsable técnico de reaseguro en Seguros del Pa1s. 
Jefe de reaseguL-o facultativo en Seguros Atlas, S.A. 
Responsable de Pool en vida, sistemas de cesiones de reaseguro 
y suscripción facultativa en reaseguro alianza. 

EXPERIENCIA DOCENTE: Expositor en el Diplomado en Seguros y 
Fianzas, Módulo IV "Reaseguro11 en la Universidad 
Intercontinental. 

ANGEL QUIROS GONZALEZ 

P'ORMACION PROFESIONAL: Contador Público, egresado de la Escuela 
Nacional de Comercio y Administración , de la UlfAM. 
Maestria en Contaduría en la División de Estudios de Posgrado de 
la F.C.A. de la UNAM. 

EXPERIENCIA LABORAL: Auditor interno y Consejero en el Fondo de 
Defunción Alianza, A.C. 
Consejero del Hultibanco Mercantil de México, S.A. 
Actualmente elabora dictámenes con fines fiscales en su despacho 
particular. 

EXPERIENCIA DOCENTE: Catedrático en la asignatura de 
especialización en Administración de riesgos, y en finanzas en 
la división de Estudios de posgrado de la F.c.A. de la UNAM. 
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4.3 INFLUENCIA DE LA INSTRUCCION EN EL 
COMPORTAMIENTO HUMANO. 

ANALISIS QE QATOS. 

Manejar la estadística resulta dificil y aún peligroso si 
se pretende dar a los porcentajes o nOmeros la supuesta 
neutralidad que se les atribuye. 

En este sentido es importante aclarar que la investigación 
realizada en ASEGURADORA HIDALGO, S.A., está sujeta a las 
variaciones que impone el no estar involucradas directamente en 
el proceso de capacitación y menos aún, el ser ajenas al área 
laboral. 

Sin embargo, las cifras manejadas en este trabajo, son sólo 
una muestra representativa del sentir de algunos grupos ante el 
curso que en ese momento estaban tomando, las actitudes tomadas 
ante el instructor y la postura individual ante lo que representa 
la capacitación. 

Dichos datos tienen su utilidad en tanto permiten valorar 
cuantitativamente algunos aspectos externos que permiten u 
obstaculizan el proceso Ensetianza-Aprendizaje en el momento de 
la instrucción. · 

Ahora bien, estamos en el entendido de que para conocer los 
resultados sobre la interacción hurnuna en los grupos observados, 
no resulta del todo adecuc:1do utilizar técnicas que midan. 

Para ello la utilización de algún elemento de la etnografía 
(investigación participante) , como lo es la técnica del diario 
de campo, nos ha permitido indagar aobre el grado de comunicación 
entre los participantes, (como la variable fundamental de las 
Relaciones Humanas) y aún cuando se pueda tachar de subjetiva 
nuestra apreciación, creemos firmemente en la idea de vislumbrar 
las interacciones humanas a partir de nuestra formación 
profesional, situación determinante para la valoración del 
proceso didáctico. 

La situación didáctica de la formación del sujeto, resulta 
ser sólo una parte del proceso educativo, pues como ya hemos 
visto, éste es un sistema complejo que abarca las características 
bio-psico-sociales del sujeto, asl como la necesidad de 
contextualizarlo en un momento dado. 

Es así que la integración de un grupo está regido por 
dinámicas que él mismo crea y se adapta o se desintegra segün las 
necesidades individuales y/o grupales que son su razón de ser. 
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En este sentido, el análisis de las características 
cuantificadas (tema, contenido, instructor, Material didáctico, 
etc.) está dado en los siguientes terminas: 

GRUPO No. 1 
INSTRUCTOR No. 1 

Sabemos que dentro del proceso Enseftanza-Aprendizaje, el 
tema a tratar está en riesgo de que sea o no asimilado por parte 
del capacitando esto debido a la secuencia y desarrollo del 
mismo, además de la motivaci6n y la dinámica de cada grupo 
observado, en este sentido tenemos que en ol Diplomado en 
Seguros, en especi.f leo del grupo No. 1, con el primer instructor 
observado, el contenido de los temas es aprobado en un 53%, 
aunque un 20% señala que es regular, que posiblemente se pudieron 
ampliar un poco más los contenidos o temas a tratar, este punto 
lo complementa un 13% que opinan que el contenido de los temu.s 
fue excelente, decirnos Jo complementa porque es la minoL4 1a la que 
piensa esto. 

Lo anterior nos da una visión de que el contenido de los 
temas no logra satisfacer en su mayoría las necesidades e 
intereses de los capaci tandas aún cuando de los contenidos se 
puede obtener mayor provecho. 

Sin embargo, el contonido de los temas, tal vez no sea muy 
enriquecedor para el capaci tanda debido a la utilidad que éstos 
le du.n y son un 33% de los participantes que opinan que el tema 
tratado tiene estrecha relaci6n con las actividades que 
actualmente desempeñan y un 16% señala que el terna se relaciona 
de alguna manera con sus actividades y funciones pero no del 
todo. 

Ahora bien, un 23%: indica que no hay ninguna relación entre 
el terna y sus actividades. En este sentido, cabe señalar que el 
hecho de que el grupo sea heterogéneo (gerentes, jefes de depto., 
analistas, etc.) , sea la causa de que no le vean tanta utilidad 
al terna tratado, por otro lado la labor del instructor en hacer, 
con ejemplos, problemas reales, la resolución de los mismos, más 
estrecha la relación entre el tema y las funciones que los 
capacitandos desempeñan dentro de ASHI. 

Por otro lado, la secuencia que el instructor le dio a los 
ternas es de suma importancia, como sabemos, dentro de un curso 
de capacitación. De antemano cada instructor cuenta con un plan 
de sesión, esto para facilitar más el acto didáctico y para no 
caer en espontaneidades y no perder la secuencia de los temas. 

Es as1 que un 50% de los participantes opinan que la 
secuencia de los temas desarrollados es aprobada aunque hubo 
algunas variantes, para que fuera excelente, prueba de ello es 
el 20% que señala que la secuencia de los temas estuvo muy bien .. 

106 



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO 

Aunado a lo anterior el desarrollo de los temas, al igual 
que la secuencia de los mismos, es un elemento importante, ya que 
es a partir de este el cómo, con quó y para qué de cada uno de 
los temas a tratar. Es la manera que el instructor guié e 
imparta los temas y haga más fácil y significativo el 
aprendizaje. 

Esto lo vislumbramos en un 53% de los capacitandos que 
opinan que el desarrollo de los temas fue de una manera adecuada, 
acorde al grupo, sin embargo un 16% señala que estuvo regular, 
que se pudieron trabajar m~s elementos de los temas con otros 
medios. Aunque un lJ\ considera que el desarrollo de los temas 
tratados estuvo muy bien, nos podemos dar cuenta de que el 
desarrollo de los temas fue a nivel expositivo y casi no se dio 
la participación activa del grupo lo cual nos llevarla a pensar 
que se dio una comunicación unilateral y no bilateral por parte 
del instructor, adem~s de que esto rompo un poco con lo que es 
la Andragog!a, de lo que es en si el trabajo con udultos, y nos 
señalarla por un lado la poca rnotivüción del grupo y por otro 
lado la falta de herratr1iéntas por parte del instructor para 
despertar esa motivación. {ver tabla No.1) 

TABLA No. 1 

= 
TEMA CONTENIDO UTILIDAD SECUENCIA DESARHOLLO 

COMPLETAMENTE ----------
DESAPROBADO. --------- 6% ---------
DESAPROBADO. --------- 23% 10% 3% 

REGULAR 20% 16% 6% 16% 

APROBADO 53% 33% 50% 53% 

COMPLETAMENTE 
APROBADO. 13% 6% 20% 13% 

BASE 30 30 30 30 

Por otro lado el conocimiento y el dominio que el., instructor 
tenqa sobre los temas a tratar hace que el grupo ponga más 
interés en la sesión, debido a que algunos de los participantes 
no tenían un conocimiento muy amplio sobre los contenidos. 

Un 40\" del grupo considera que el conocimiento que tiene el 
instructor sobre los temas es bueno y mas aün, otro 40% señala 
que es muy bueno el conocimiento que tiene dicho instructor. 

Esto nos muestra que, por un lado, el instructor pudo 
transmitir de una manera acorde al grupo sus conocimientos; y por 
otro lado que el grupo puso atención en los mismos, aunque tuvo 
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sus variantes·· y no se haya llegado a dar una comunicaci6n 
bilateral. 

Ahora bien, el comportamiento del Instructor ante el grupo 
fue favorable, ya que un 40% aprob6 su comportamiento y otro 40\ 
opina que fue muy bueno, lo cual implica la aceptación tanto del 
instructor en el grupo y viceversa, consideramos que esta actitud 
del grupo hacia el instructor, y de éste al grupo es de suma 
importancia, ya que en ocasiones el rechazo por ambas partes 
desfavorece el proceso E-A, aunque esto no garantiza que de 
verdad el grupo haya tenido un aprendizaje significativo. 

También sabemos que la forma ele expresión de un instructor 
dentro de un curso de capacitación, debe ser acorde a las 
caracter1sticas del grupo, al nivel del mismo, por lo cual un 43% 
del grupo opin6 y esta de acuerdo en que la forma de expresión 
del instructor no fue la más ideal, junto con un 30% que 
considera que fue buena. 

En cuanto a laG ejemplificaciones utilizadas por el 
Instructor son aprobadas por un 30%, y ot::-o 30% del grupo la da 
por excelente, lo cual en términoa generales es buena, e indica 
que no del todo, ya que faltaron más ejemplos concretos de su::; 
actividades para que los ternas fueran más comprensibles. 

Por otro lado un 40% considera que el ritmo de trabajo por 
parte del Instructor es muy bueno, contrarestando esto un poco 
un 26% opina que es bueno, en este sentido el Instructor trató 
de manejar las sesiones acorde a las características del grupo, 
ya que hubo algunas variaciones, su ritmo subia y bajaba por 
momentos, como lo señala un 16% que piensa que fue regular dicho 
ritmo. (ver tabla ?lo. 2) 

TJ\BLA No.2 

INSTRUCTOR. CONC. COMP. FORMA DE EJEMPLI RITMO 
DEL ANTE EXPRESION FICA- DE 
TEMA GRUPO CION ~'RABAJO 

COMPLETl\MENTE ---- ----- J% H 3% 
DESAPROBADO 

DESAPROBADO 3% 3% 10% ------- ------
REGULAR 3% 4J% 16% 16% 

APROBADO 40% 40% JO% JO% 26i 

COMPLETAMENTE 40% 40% 3% JO% 40% 
APROBADO 

BASE JO JO JO JO JO 

Por último en cuanto a recursos didácticos, tenemos el 
material audiovisual, material escrito y las· técnicas grupales 
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utilizadas, y son un 23% que señalan que no fue del todo bueno 
el material audiovisual empleado, únicamente se utilizó el 
rotafolio y el proyector de cuerpos opacos, reforzando lo 
anterior, otro 23% aprueba la utilización de estos materiales, 
aunque un 13% desaprueba completamente la utilización de dicho 
material, lo cual· nos llevaría a pensar que el empleo del 
material audiovisual no fue muy enriquecedor, por la letra 
pequena y poco legible alcanzada a ver solo por la gente de 
adelante. 

Aunado a esto un 46% aprueba el material escrito, y un 23% 
del grupo opina que es regular, esto implica la falta de 
contenidos más útiles en la práctica cotidiana de los 
trabajadores de AHISA. También sabemos que la utilización de 
t6:cnicaa grupales junto con los ejercicios, nos sirven de apoyo 
para facilitar más el proceso E-A, por lo cual son importantes 
para no hacer de la clase un momento monótono y aburrido, y es 
así que un 30% de los participantes opinan que la utilización de 
éstas durante las sesiones es buena a diferencia de un 26%: que 
sefiala que faltó más dinamismo en la clase, ya que fue regular 
su utilización. (ver tabla Uo. 3) 

TABLA No. 3 

-
1 APOYOS APOYO MATERIAL JUEGOS Y 

DIDACTICOS AUDIOVISUAL ESCRITO EJERCICIOS 

COMPLETAMENTE 13% 6% 6% 
DESAPROBADO 

DESAPROBADO 10% ------------- 6% 

REGULAR 23% 23% 26% 

APROBADO 23% 46% 30% 

COMPLETAMENTE 6% 10% 13% 
APROBADO 

BASE 30 30 30 

*NOTA 1 Debemou aclarar quo el momento do la aplicación do este cuestionarlo 
fu6 elegido al azar , de ahi que encontramos quo de un total do 30 
participantes, o6lo ol 06\ contooto cuestionario y el 13\ no aoistin a eoa 
•••i6n y por lo tanto no rosolvior6n dicho cuostionario. 

Al igual que el primer instructor observado, el segundo 
tambi6:n fue evaluado de una manera similar, resaltando puntos 
como: el conocimiento que tienen sobre el tema a tratar, la 
utilización del material didáctico y la relación de éste con el 
grupo. 
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GRUPO 1. 
:INSTRUCTOR No. 2. 

Como ya mencionamos el conocimiento que tenga el instructor 
sobre el tema a tratar es indispensable, por un lado para el 
enriquecimiento de la clase y por el otro para que los 
participantes no caigan en el aburrimiento con algün tema que 
llegue a redundarse, sin embargo un 30% opinó que el conocimiento 
del segundo instructor sobre la materia es excelente, mientras 
que un 23% considera que es suficiente, lo cual indica que dicho 
conocimiento, pudo haber sido más amplio. (Ver gráfica No. l} 

GrAfica. No. 1 
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En lo que se refiere a la utilización de material didáctico 
se utilizó el rotafolio y el retroproyector (acetatos) , pero 
m!nimamente, la mayor parte de las sesiones el instructor hecho 
mano de la lectura guiada, ya que ni siquiera se coment6 entre 
el grupo, los comentarios fueron sólo del instructor; es por esto 
que un 40% de los participantes desaprueban la utilización del 
material audiovisual, lo cual indica que fue muy pobre, asi como 
la elaboración del ndsmo que no fue del todo buena, ya que un 26% 
lo seña16 as!. (Ver gráfica Ho. 2 y 3 ) • 
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Gdflca No. 2 
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Por otro lado el instructor algunas veces fue amable y se 
integró con el grupo, y en un 46% de los participante::; opinan que 
el instructor sa comportó de una manera amable y amistosa y un 
10% considera que fue indiferente con el mismo. (Ver qr.5.fica 
No.4). 

Gr.S.fica No. 4 ·::ld] .. 
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Un 30\ de los capacitandos sef\ala que los objetivos del 
curso se cumplieron pero no completamente, lo cual indica que se 
lograron ver todos los contenidos que se tenían planeados por lo 
menos con este instructor, y un 20\ manifestó que los objetivos 
se cumplieron totalmente. (Ver qráfica No.5). 
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Grlfica Ha. S 

Como podemos ver la relación que se estableció entre el 
instructor y el grupo es aprobada aunque no siempre se haya dado 
asi. En este sentido un 43% considera que en el grupo se 
estableció un clima de apertura y cooperación, asi como la 
participación en el curso fue activa, ya que un 46% asi lo 
señaló. 

La rclaciór. interpC:'!rsonal establecida como ya señalarnos fue 
buena, y es un 3 6i; que piensa da esta manera. (Ver gráf icaa lí, 
7 y 8 respectivamente). 

Gr5.fica Uo. 6 
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Gr6ficA No. 7 
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Gráfica No. 8 

En t6rminos generales en lo que se refiere a los 
instructores observados del grupo uno, existe una similitud en 
cuanto a la edad, son personas maduras de aproximadamente 60 
años, las cuales impartieron m6dulos diferentes del Diplomado en 
Seguros. 

El primer instructor observado expuso su tema de una forma 
unilateral (del instructor al grupo), no motivó al grupo a que 
participara, su explicación por momentos era más rápida que el 
ritmo del grupo, se remitió al uso del rotafolio y de acetatos 
los cuales no estaban bien elaborados, pues la letra era poco 
legible, no tuvo un total control del grupo, ya que por momentos 
surgian los comentarios y los murmullos entre si, por parte del 
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grupo, sin que el instructor interviniera o tratara de subsanar 
esto. 

Además el volumen de voz era el mismo, no habia variaciones 
y en ocasiones se perdla, lo cual en su momento propicio 
desinterés y falta de atención en los capacitandos, algunos se 
vetan aburridos y cansados manifestándolo por sus constantes 
bostezos. 

Esto nos muestra el no control del grupo por parte del 
instructor y su falta de creatividad para poder romper con esa 
situación. También por momentos el instructor, pareciera ser 
que únicamente se dirigía a la gente de adelante y todas sus 
explicaciones estaban dirigidas a ella. 

Por otro lado si se plantearon ejemplos pero no los 
suficientes, hubo algunos problemas que el instructor puso a 
consideración para que el grupo los resolviera, pero de nada 
sirvió, porque a la hora de solucionarloz, al grupo no participó 
y el instructor terminó por dar las respuestas, lo cual vuelve 
a demostrar la falta de motivación del grupo para participar y 
para aportar. Las dudas que surgían en relación al tema casi 
no se manifestaron , y las pocus que manifestó el grupo s1 fueron 
resueltas y disipadas por parte del instructor. 

En cuanto al segundo instructor observado, al igual que el 
primero, su manera de dar su clase fue unilateral y no hubo 
tampoco una comunicación entre éste y el grupo. El grupo sólo 
recibió la información. 

Este instructor llevaba consigo una acornpaf\ante que 
permaneció parada leyendo los contenidos del mnterial escrito, 
que se utilizó para este módulo, esta acompañante hacia pausas 
cada que terminaba de leer un pá.rrafo, y en estas pausas el 
instructor daba una explicación del punto a tratar, es por esto 
que la dintimica del grupo se mostró pasiva, receptiva, no hubo 
mucha participación , las veces que el instructor daba la 
explicación ésta se llegó a perder en ocasiones por el volumen 
de voz tan bajo. A diferencia del primer instructor este 
(segundo) tuvo un volumen de voz un poco más alto aunque no el 
adecuado, por igual el primer instructor ejemplific6 un poco más 
que e 1 segundo. 

Con este segundo instructor las únicas participaciones que 
se dieron fueron en torno al material escrito, ya que este ú.ltimo 
no tenía una secuencia de algunos contenidos o tenla faltas de 
ortograf'la, lo cual consideramos que era un dlstractor que 
continuamente interrurnp1a la exposición del instructor y la 
lectura de su acompai"lante. 

Al igual que el primer instructor no hab1a control de grupo, 
también se escuchaban los murmullos y comentarios entre si, 
además de esto , al instructor le era indiferente hacia caso 
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omiso de esta situación y segu!a con su explicación el grupo por 
su parte siguió igual hasta el grado que se perdió por completo 
la voz y explicación del instructor. 

Tocante a lo anterior por parte de los dos instructores no 
hubo una motivación a la participación, ni un espacio para la 
retroalimentación, en muchos aspectos muestran la falta de una 
preparación didáctica-pedagógica; el primer instructor a 
diferencia del segundo cuestionaba y ejemplificaba por momentos 
y trataba de llamar m:is la atención del grupo. 

El primer instructor utilizó acetatos y el rotafolio la 
mayor parte de sus clases, en cambio el segundo únicamente se 
valió del material escrito, el cual consideramos que es 
Qnicamente de apoyo y com!.ul ta. 

Los dos instructores ten1an conocimiento y dominio del tema, 
sin embargo, no les fue del todo útil, ya quo hicieron de la 
sesión un lugar aburrido y no despertaron el interés del grupo; 
con esto nos damos cuenta que no basta el sólo dominio del terna, 
sino también el tener una preparación técnico-pedagógica. 

Consideramos también la edad, C!l cansancio, la formación 
adquirida de cada uno de los instructores, pero insistimos pese 
a su gran experiencia no hicieron del proceso E-A un lugar 
dinámico, de retroalimentación. 

Por llltimo sabemos que el ser instructor no es tarea fácil 
pero es más dif!cil, sino se cuenta con una formación didáctica 
y pedagógica, para instruir, para enseñar y para trabajar con 
adultos, con sus necesidades, con sus características y 
problemas. 

Básicamente nos referimos a la capacidad del instructor para 
adaptarse a las circunstancias que presente el grupo, no para 
insertarse a la dinámica grupal corno un miembro más, sino que en 
su carácter de líder-conductor , que r.iodifique aquellas actitudes 
negativas que impiden la aprehensión da contenidos y refuerce las 
conductas que promueven la participación. 

Como hemos mencionado continuamente el instructor debe tener 
una formación técnico-didáctica y retomar de ella los elementos 
o instrumentos que optimicen el proceso E-A sin dejar de lado su 
creatividad y su originalidad personal. 
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GRUPO No. 2 
INSTRUCTOR No. 1 

La importancia que tiene abordar al tema como caracter1stica 
fundamental del proceso E-A que determina las interacciones entre 
los miembros de un grupo, incluyendo al instructor es relevante 
en tanto nos permite vislumbrar la formación del instructor a 
partir del dominio de los contenidos, y al mismo tiempo, 
considerar la actitud de los capacitandos ante la forma en que 
dichos contenidos son abordados. 

As! mismo, la utilización de recursos didácticos, y los 
servicios durante el evento, son elementos que nos permiten 
englobar lo que desde nuestra perspectiva resulta ser el eje del 
presente análisis, es decir, al instructor, ya que de estn ::;P. 

determinan las actitudes (como manifestación del comportamiento 
humano) del grupo ante el proceso E-A en si y ante 1'1 
significación de la capacitación pilra ellos. 

En este sentido, tenemos que el 46% de los capacitandos 
aprueban el contenido de los temas (en cuanto a su relación 
directa con su área de trabajo), es decir, están de acuerdo con 
los contenidos tratados en el programa del Diplomado, más no 1m 
la utilidil.d para las funciones que desempeñan actualmente, pues 
sólo el 15% lo aprueba d~ una manera completa y el 31% lo aprucbil 
con ciertas reservas. 

Esto por el hecho de que el grupo está conformado por 
personal de diversos departamentos, lo cual implica que las 
funciones son diferentes y la aplicación y significación de los 
contenidos tiene diversas magnitudes. Pues no es lo mismo que 
en el módulo de Mercado de Seguros zea aprovechado al lOOt por 
un asistente técnico que por un ejecutivo de ventas. 

Por otra parte, sólo el 18% consideran de óptima calidad la 
secuencia y el desarrollo de los temas, en tanto que el 34% y el 
37% respectivamente z6lc lo .:iprucban, el rczto (151' y 121. 
respectivamente) es dezaprobu.do. 

Estos resultados nos indican que el instructor no logró 
configurar un método didáctico capaz de coordinar cada tema de 
tal manera que fuese de fácil acceso y secuencial. (ver tabla 1) 
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TABLA No. 1 

TEMA CONTENIDO UTILIDAD SECUENCIA DESARROLLO 

COMPLETAMENTE --- 3.1% --- 3.1% 
DESAPROBADO 

DEBJ\PROBADO 3 .1% --- 3.1% 3.1% 

REGOii.AR 3.1% 15% 12% 6.2% 

J\PROBADO 46% 31% 34% 37% 

COKPLETl\MENTE 15% 15% 18% 18% 
APROBADO 

BASE 32 32 32 32 

Lo anterior nos lleva a cuestionar el dominio del tema por 
parte del instructor y encontramos que el J Tl; conzidera que los 
contenidos son suficientemente pose1dos por el instr11ctor. Sin 
embargo esto no significa que haga un buen manejo da los r.iismos, 
pues la formación técnico-didáctica estuvo representada por el 
manejo de recursos auxiliares de la comunicación, dichos 
materiales '"""'-..tin clasificados en dos nivele~, el apoyo 
audiovisual y el material escrito que tenia cada participante. 

En cuanto al apoyo audiovisual, el 28% de los participantes 
considero aprobatorio su utilización, el 21 't lo consideró como 
regular y s6lo el 6% lo calificó como excelente. 

Cabe mencionar que de los materiales utilizados por este 
instructor sólo fueron el rotafolio, el proyector de. cuerpos 
opacos y lá.minas. El uso que hizo de esos materiales fue óptimo, 
pues los combinaba con dinámicas grupales como la formación de 
equipos, el análisis de temas, la exposición do equipos, la 
exposición individual (apoyada en equipos), y la exposición del 
instructor fomentando la participación, fue aprobada por el grupo 
en un 31.\: y completamente aprobada por el 28%, siendo nulas las 
calificaciones bajas. 

En cuanto al material escrito resulta sorprendente que el 
25\ de los participantes lo considera sólo regular, el 9%: lo 
aprobara. Si reviGamos estos porcentajes, podr1a parecer que el 
material escrito fue bueno, sin embargo, la calidad del material 
provocó confusiones terminológicas en los participantes y dudas 
en cuanto a la secuencia de los temas, aspecto determinante en 
la aprehensión de los contenidos, pues el orden requerido del 
tema era fundamental para poder aplicarlos a las actividades 
cotidianas. 
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Además de que permiti6 el descontrol del grupo y la pérdida 
de tiempo. En esta situación, la mayoría de los participantes 
manifestó fuera del aula que los materiales deben ser revisados 
antes de ser entregados y trabajados en los grupos, lo cual es 
un punto en contra del instructor, pues es él quien se encarga 
de la recopilación del material escrito. 

Por lo que se refiere a las dinámicas grupales como medio 
de acceso al aprendizaje, el instructor hizo un buen manejo de 
ellas, pues las utilizó en el momento justo, con el terna preciso. 
As1, el 28% le dió su completa aprobación, el 31% sólo lo aprobó 
y el 12% las consideraron regulares. Fue visible como cada vez 
que se organizaba una diná.mica, el grupo despertaba de su letargo 
haciendo más activa su participación y permitiendo la apertura 
comunicacional para con los compafíeros. {Ver tabla 2)). 

T71DLA No. 2 

.. ,~ 

APOYOS APOYO MATERIAL JUEGOS Y 

DIDACTICOS AUDIOVISUAL ESCRITO EJERCICIOS 

COMPLETAMENTE 3 .1% --- ---
DESAPROBADO 

DESAPROBADO 6 .2i 31% ---
REGULAR 21% 25% 12% 

APROBADO 20\ 31\ 31% 

COMPLETAMENTE 6 .2\ 9% 28% 
APROBADO 

BASE 32 32 32 
== 

como heno::: visto en lo::; c.-:ipítulo::; anteriores, .subemos que 
aún cuando h~blemos de grupos de adultos, el instructor sigue 
siendo dE?terminante en el co!l'lportamiento del grupo, pucG el 
reajuste que hace éste a las expectativas de cada nuevo 
instructor es parte de la capacidad de adaptación de cada 
participante y del grupo en su conjunto. De esta manera tomamos 
5 categorías que desde nuestra perspectiva engloban las 
caracter!sticas generales del instructor referentes al 
conocimiento del instructor sobre el tema, (punto ya analizado 
anteriormante) / a su comportamiento ante el grupo, que fue el 401; 
completamente aprobado, el 21% sólo aprobado y el 6% mostró una 
indiferencia ante el buen o mal comportamiento del instructor; 
esto significa que el instructor rnostr6 apertura y cooperación 
con el grupo, antes, durante y después de la sesión, lo cual nos 
indica que posee un buen grado de adaptación y flexibilidad para 
insertarse a un grupo que ya tiene establecidas sus normas y 
pautas de conducta. 

De hecho el instructor mostró seguridad al mancj<lrse en los 
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dos niveles comunicacionales, es decir en la red formal e 
informal, pues as! como logró capturar la atención del grupo 
cuando él estaba al frente y como responsable del buen 
aprovechamiento (red formal) , también se incorporo al grupo en 
los recesos intercambiando opiniones sobre diversos tópicos (red 
informal). 

Aunado a esto, el porcentaje sobre su forma de expresión fue 
muy alto 37\:, completamente aprobado y el 31% aprobado, lo cual 
indica que dado el nivel del curso, supo manejar de una forma 
clara y precisa los contenidos y ponerlos al alcance de los 
capacitandos. es importante considerar también que la forma de 
expresión estuvo fuertemente apoyada en la ejemplificación, 
convirtiéndose ésta en un recurso más de acceso a los contenidos, 
obteniendo esta categoria el 25't aprobada y el 34.t completamente 
aprobada. 

En cuanto a su ritmo de trabajo obtuvo porcentajes iguales 
en la aprobación y total satisfacción con el 31%, e:;to nos 
permite vislumbrar que el instructor satisfaci6 la dinámica del 
trabajo del grupo, pues hubo un acoplamiento mutuo, pues el 
instructor generó la actividad hasta donde el grupo en su 
conjunto acepto. (Ver tabla 3). 

TADLA No. 3 

INSTRUCTOR CONOC. COMP. FORMA DE EJEM- RITMO 
SOBRE ANTE EXPREGION PLIFI- DE 
EL EL CACION TRABAJO 
TEMA. GRUPO 

COMPLETAMENTE --- --- --- --- ---
DESAPROBADO 

DESAPROBADO --- --- --- --- ---
REGULAR 6.2% 6.2% --- 9.3% 3.1% 

APROBl\DO 25% 21% 31% 25% 31% 

COMPLETAMENTE 37% 40% 37% 34% 31% 
DESAPROBADO 

BASB 32 32 32 32 32 
•NOTA i Debemoa aclarar quo el momonto de 111. aplicación de este cueationario 
fu6 elegido al azar, de ahí que encontramoe que de un total do JO 
participantes, a6lo el 86\ conteoto cueationario y el 13\ no aaiotio a eoa 
aoaL6n y por lo tanto no reeolvLeron dicho cuestionario. 
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GRUPO 2 
INSTRUCTOR No, 2 

En las encuestas aplicadas al grupo con el instructor No. 2 
encontramos que con respecto al tema, el manejo del contenido, 
la secuencia y el desarrollo de los mismos fue bueno, aunque no 
completamente satisfactorio. En cuanto al uso y manejo de 
recursos didácticos, se utilizaron el rotafolio y el 
retroproyector con pocos acetatos, considerando el grupo que la 
calidad del material fue buena en un 21% y regular en un 15% (Ver 
gráfica lL:: 

Gráfica No. 1 

·::l~ " " " '" :: '" ñ 
11"' l~"~ 

h•lahuci..ft~•'""""•lddu1:1ort' 

Sin embargo, desde nuestra perspectiva consideramos que no 
sólo hay que calificar al material, sino al uso que de el se hace 
y las combinacionC?s que resulten del buen o mal manejo del mismo. 
As1 tenemos que el manejo del espacio y el tono de voz no era el 
adecuado para la estructura del aula y la dimensión del grupo, 
por ejemplo, al escribir en el rotafolio el instructor se 
recargaba en él hasta finalizar la explicación, o bien, se 
quedaba parado al frente del grupo sin desplazarse a algún lugar 
del salón, lo cual a su vez provocaba que no hubiera variaciones 
en el tono de voz disminuyendo asl la dinámica grupal y 
promoviendo la pasividad. 

Con respecto al instructor tenemos que el 34% de los 
participantes opinó que tiene suficiente conocimiento sobre la 
materia. (Ver gráfica 2). Sin embargo, y como lo manejamos con 
el instructor No. 1 estamos en el entendido de que no se trata 
sólo de tener amplia experiencia laboral en el área, o un nivel 
académico mayor para poder estar ante el grupo. 
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Gd.fica No. 2 

La formación de instructores va m<is allá del dominio del 
tema, además de esto, un instructor debe pooeer una personalitlad 
madura y un amplio sentido de creatividad para poder manejar un 
grupo y mantener su interés. 

En este !lentido y cvn apoyo en loG diarios de campo, pudimos 
obssrvar que el instrl¡ctor dermotaba inseguridad y nerviosismo 
cada vez que surgfa alguna situación problemática. 

Dos situaciones resaltaban esa conducta, una sus movimientos 
físicos y gesticulaciones y dos, la manera y secuencia de fumar. 
De hecho, este instructor no tenla dominio del grupo, pues cuando 
parec!an pasivos, más dennotaban ausentismo. 

De hecho hubo descontento general en el grupo por la manera 
en que el instructor impartió el curso, pues al parecer los 
objetivos de aprendizaje no fueron explica.dos al grupo, as! como 
tampoco el método did<ictico utilizado por él. En este punto 
existe una contradicción pues mientras el 31% de los 
participantes deban su aprobación con respecto al cumplimiento 
de los objetivos, nosotros pudimos rescatar con apoyo de los 
diarios de campo que dada la falta de sistematización y 
organización del instructor, las dudas y las participaciones 
agresivas no se hicieron esperar (Ver grdf!ca J). 
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Grificia ,No. 3 
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De ah! se desprende la idea de que las relaciones 
interpersonales c;can buenas sólo con un 18%, pues la mayor1a de 
los participantes las consideraban regulares en un porcentaje del 
25%, esto indica que es cierta la idea de que de las actitudes 
del instructor se infieran las del grupo en la mayoria de las 
veces, ya que el 31% opinó que el instructor influye en el grupo 
sólo algunas veces. (Ver gráfica ~ y 5) 
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En este sentido, y a la luz de la opinión anterior, 
entendemos la actitud abierta que el instructor mantenla en los 
participantes aún fuera del aula, pues el hecho de que el Jlt de 
los participantes opinara que el instructor se comportará amable 
y amistoso ante las opiniones a favor o en contra, indica su 
preocupación por mejorar el grado de interrelación humana as1 
como también el empuje por innovar nuevas formas de acceder al 
aprendizaje, pues el instructor No. 2 presentó una inquietud de 
cambio sobre la manera de dar el módulo. Pretendió que el 
material escrito sirviera sólo de apoyo y no explicarlo terna por 
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tema tal como viene en el documento. (Ver gráfica 6) . 

crAfica No. 6 ·::l:o .. 
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El método de instrucción utilizado, además de inducir a los 
capacitandos a participar a partir de su marco de referencia para 
después concluir conceptual izando los contenidos. 

El no esclarecer los objetivos, ni la manera en corno se 
trabajarían los contenidos provocó en el grupo una barrera para 
la participación retroalirncntadora y fomentó la apatía. 

Sin embargo, el incitar a la duda y aparentar ignorancia 
son elementos que de alguna manera el instructor utilizaba como 
apoyo para que, por medio de la contradicción despertara el 
interés de los cnpacitandos, logrando así el establecimiento de 
un buen clima de trabajo basado en la apertura y cooperación, 
punto en el cual el 31% de los participantes coincidieron, el 12%: 
se rJanifest6 opinando que el clima era apático y provocaba 
cansancio. (Ver gráfica 7). 

Gr!fica No. 7 
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Por \Íltirno, en términos generales, podemos concluir que el 
trabajo del instructor No.2 y como él mismo lo reconoció no fue 
muy productivo, pues desde nuestra perspectiva no cubrió momentos 
fundamentales que un instructor con formación técnico-didáctica 
básica debe poseer, esto es: dominio del tema (aspecto tratado 
con anterioridad), seguridad en si mismo y sobre todo capacidad 
de adaptación y creatividad. 

Esto podemos verlo a través de la opinión del mismo 
instructor y de los participantes que tuvo a su cargo, y ambos 
coincidieron (por separado), por su parte el instructor consideró 
que su m~todo no funcionó en ningún grupo (1 y 2), aún cuando 
hab1a marcadan diferencias entre ambos grupos, pues el primero 
resultó ser más abierto y participativo se trabaja mejor, y l!l 
segundo le pareció más cohesionddO y hasta agresivo. 

Los participantes por su parte, opinaron que el instructor 
No.2 no impartía bien su clase, era confuso y las dudas siempre 
las dejaba para denpués. 
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ANALISIS COMPARATIVO 

El grupo No. 2 como todos los grupos, tiene sus 
caracter1sticas propias, sus pautas de conducta establecidas y 
sus reglas internas (impl1citas o no), esto significa, que asumió 
actitudes muy concretas en cada sesión, y mas aCin con cada 
instructor, podemos considerar al instructor como parte del 
grupo, pero dada la situación del Diplomado qua requerla de 
instructores externos diferentes segOn los contenidos del módulo 
a tratar, resultaba m.S.G viable realizar un an[1lisis comparativo 
entre los dos instructores observados en cuanto a su 
desenvolvimiento profesional frente al mismo grupo. 

En este sentido y en base a los análisis anteriores podemos 
vislumbrar marcadas diferencias entre el inGtructor No. 1 y 2. 
Independientemente de los contenidos tratados por cada uno da 
ellos, fue visible la seguridad del instructor No. 1 en cuanto 
al manejo del espacio entre otraG, en tanto que el instructor No. 
2 dennotaba inseguridad, lo cual le restaba presencia y autoridad 
ante el grupo. Do hecho el grupo 2 se caracterizó por ser 
agresivo e indisciplinado, habia participantes que no intervenían 
para alimentar la sesión, sino para despcrtnr burlas y poner en 
tela de juicio su conocimiento sobre el tema. 

Ante dicha situación, ambos instructores se vieron sin el 
control del grupo en más de tres ocasiones, sin embargo, el 
instructor No .1 lo retomaba en .se.guida, ya sea guardando él mismo 
silencio o llamando la atención directamente sobre él o los 
participantes, en tanto el instructor No.2 dirigia su discurso 
a la (s) perst.:1na (s) que se mostraban en silencio haciendo caso 
omiso de la algabar!a del grupo. 

Si bien es cierto que ambos instructores tieni:rn conocimiento 
sobre la materia, el instructor No.1 no se apoyo sólo en el 
material escrito, utilizó otros recursos que. le permitieron 
mantener el interés del grupo y aprovechar la incentivación que 
los compañeros daban para participar. cuando el grupo estuvo a 
cargo del instructor No. 1, las dinámicas grupales eran usadas 
en el momento oportuno y serv!an para descansar a la gente e 
integrarlos como grupo. 

En este aspecto, el instructor No. 2 nunca utilizó dinámicas 
grupales, su manera de motivarlos era la duda (que le restaba 
credibilidad), este instructor también utilizó recursos 
didácticos, s6lo que no variaba el contenido de los mismos (podía 
tener un rotafolio con la misma gráfica por dos sesiones). su 
ritmo de trabajo era muy rápido, pero no por ello dinámico, en 
realidad con ambos instructores el grupo se mostraba reticente 
para las participaciones, apático ante las dudas de los 
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compafieros y tal vez hasta sarcástico y poco amable entre si, por 
lo tanto la dinámica grupal (no del aprendizaje) era dificil de 
acelerar y optimizar, sin embargo, ambos instructores intentaron 
romper el hielo y penetrar la barrera impuesta por el grupo. 

El instructor No. l promovió el relajamiento mediante la 
imposición impl!cita de su autoridad y liderazgo (un hecho 
demostrativo de esta situación era la puntualidad de los 
participantes) y decimos relajamiento por el hecho de que el 
grupo aceptó esa nueva norma de un sujeto externo, lo que desde 
nuestra visión nos lleva a pensar en la aceptación del instructor 
al grupo como otro miembro más. 

El instructor No.2 no mostró originalidad ante el grupo, 
pues trató de llegar a ellos con algunas bromas que no venían 
al caso y eso opacnba su personal id;].d, resultó ser m<is perraisivo 
que el instructor No.1, y fomentó conductaa que eran desaprobadas 
con el instructor No. l, y es que íue pntente la difen:!ncia del 
na.mero de fumadores cuando cada instructor estuvo ul frente pue~;, 
con el instructor No. 2 aumentó la cantidad porque él también lo 
hacia y en exceso. 

Desde nuestra perspectiva, esta situación no ir.iplica 
apertura y coopnraci6n del instructor al capacitando, más bien 
un espacio que respondió a la necesidad grupal. 

Aportura y cooperación hubo por parte de ambos ins.tructorc:~, 
s6lo qu~ el No.1 se mostró poco r.ití.s flexible que e:l No.2 éste 
aceptaba de buena manera lás opiniones y puntos de vista que los 
participantes le hac1an intentando ponerlas en práctica. 

DOS GRUPOS - CUATRO INSTRUC'l'ORED 

Como hemos visto, cada grupo posee una peruonalidad y cada 
in::;ti:uctor tilr::bién, c.s a::.!. que, Jcntro de la~ ob~crvLJ.cicnc::; 
realizadas a lo,é; dos grupos del 11 Diplomado en Seguros" y a los 
cuatro instructorf'!s, podf>mos reto!'1"r puntos en confin de ñTibi'l5 
cuestiones, que se presentaron como constantes en el transcurso 
de las observaciones en ambos grupos y con todos los 
instructores. 

1. El cansancio general del grupo : situación dcterminante·para 
la aprehensión de los contenidos y la optimización de las 
Relaciones Humanas en el aula. Este punto nos parece 
determinante en cuanto a su influencia en la dinámica de cada 
grupo pues 1 hay que considerar que las sesiones se llevaban a 
cabo después de la jornada laboral. El inicio del evento era a 
las 4:oo p.m. y terminaba a las 7:00 p.m., tres veces a la 
semana. si el inicio de las labores en AHISA comienza a las 
B:OO a.m., entonces resulta 16gica la actitud de cansancio y por 
lo tanto el bloque del grupo para agilizar el evento. 
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2. No hab1a constancia en la asistencia; lo cual implica, por un 
lado la falta de interés por los cursos de capacitación, y por 
el otro, principalmente a nivel gerencial, a las diversas 
ocupaciones y responsabilidades que asumen los mandos superiores. 

Esto lo podemos considerar a partir de los porcentajes 
arrojados por los cuestionarios aplicados en diferentes sesiones 
como se muestran en las siguientes tablas: 

GRUPO NO. 1 ASISTENCIA INl\SISTENCI.71. 

CUESTIONARIO NO. 1 86% 13% 

CUESTIONARIO NO. 2 60% 40'i: 

BASE 30 30 - -
GRUPO NO. 2 ASISTENCIA INJ\SIBTEN 

CUESTIONARIO NO. 1 68% Jl't 

CUESTIONARIO HO. 2 53% 46~ 

DASE 32 '2 --

Estos datos sugierEJn doz cuestione!:>, una lu. falta de 
atención e interés que tenlan los participantes en Cuilnto a la 
información que s2 estaba dando en esa sesión, y es que no 
podemos hablar de un porcentaje exacto sobre la asistencia y/o 
inasistencia de los participantes de los grupos, pues cm ambos 
la gente constantemente salla , llegaba tarde, se iba temprano, 
firmaba y no entraba, etc., situaciones que de alguna manera 
explicaban los altos porcentajes de inasistencia. recnbados por 
nosotras en cualquier momento de la sesión. 

Dos, resulta preocupante la falta de asistencia de los 
!ntec¡ranteG de ambos grupas, ya qu.:: a pL!&dr d~ ser voluntarin la 
participación en el Diplomado en Seguros, y dados los altos 
porcentajes de inasistencia, es de cspcr.:ircc que l<:i calidad en 
el aprendizaje na sea muy buena, situación que no esta en 
nuestras manos evaluar y que se verá reflejada en el desarrollo 
laboral del sujeto. 

3. La apatía en general de los dos grupos; ya que fue nula su 
participación y su aportación, lo cual refleja el desinterés por 
los contenidos manejados. Pero también proyecta la formación de 
cada uno de los instructores observados, pues, de los 4 sólo uno 
hizo uso de los recursos didácticos y dinamizó más su clase y 
sólo él promovió la participación del grupo; con esto no queremos 
decir que el utilizar recursos dida.cticos nos garantiza la 
participación de un grupo. Simplemente son apoyos que van a 
facilitar el proceso E-A, pero aunado a esto es también la 
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formación, junto con su creatividad la que va a ser determinante 
en el éxito o fracaso de dicho proceso y por consiguiente de los 
cursos de capacitación. 

4. La integración del grupo; las relaciones interpersonales 
establecidas en cada grupo, fueran muy diferentes, al parecer en 
el grupo No. las Relaciones Humanas, eran bastante aceptables, 
trabajan en un ambiente de cordialidad, de confianza, por el 
contrario, el grupo ?lo. 2 fue muy inestable, en este aspecto tal 
parec1a que no habla una integración de estas personas como 
tales, sin importar puestos y jerarquias. 

Esta diferencia bien pudo haber sido percatada por alguno 
de los instructores y haber actuado para lograr una integración, 
claro está que dichos instructores no tuvieron conocimiento de 
que esto en cierta parte afectará al proceso E-A y la 
comunicación que pudo haber sido bilateral sólo fue unilateral. 

CUESTIONJ\RIO No. 3 

Para terminar, es importante señalar que dentro del proceso 
E-A resulta necesurio realizar una evaluación para considerar 
objetivamente las fallas y aciertas que se tuvieron en el evento. 
Dicha evaluación, a su vez funge como uno de los elementos del 
diagnóstico de necesidades / puos permite entrever los puntos a 
cubrir en la planeaci6n posterior. 

Ahora bien, nos parece interesante considerar la actitud del 
participante ante la capacitación, estando éste sometido a la 
misma, pues nos permite la utilización de un elemento más para 
el análisis del comportamiento humano en el aula de una empresa 
como lo es AHISh. 

Es asl que de 62 participantes inscritos en ambos grupos (30 
y 32 respectivamente} sólo el 75% contestaron cuestionario, 
asentando asl que el 30% de los participantes considera que la 
capacitación es valiosa para el personal, ya que el beneficio en 
su desarrollo personal y laboral repercute en un 25%: en cuanto 
a las actividades cotidianas que desempeñen los empleados de 
AHISA y en un 11% considera que la capacitación es una vla de 
actualización y mejoramiento de la Empresa. Ya que por un lado 
renueva formas y métodos de trabajo y por otro estimula el 
mejoramiento de las Relaciones Humanas dentro del ámbito laboral, 
teniendo as1 que el 37% considera que con la capacitación se 
mejora la interrelación en todos los niveles jerárquicos y sólo 
el 14\ opina que los logros de la capacitación se ven en la 
atención y servicio a los clientes. · 
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En cuanto al beneficio en el desempeño laboral y en las 
Relaciones Interpersonales, llama la atención que el 14 y 22% 
respectivamente no contestaron, lo cual indica con alto grado de 
apat1a ante los eventos de capacitación, esto se ve reforzado con 
el 29\ de los participantes (que tampoco contestaron) que no 
asumen la responsabilidad de una autoevaluación encaminada a 
determinar el grado de su desempef\o antes y después de los 
eventos de capacitación. 

Esto implica dos situaciones, primero, los participantes 
encuestados ocupan cargos medios (gerentes, jefes de depto, 
ejecutivos de ventas, etc.), es decir, tienen gente bajo su 
responsabilidad y el hecho de que el 32% haya manifestado su 
indiferencia ante la cuestión de asumir mayor responsabilidad 
después de un evento de C3pacitación resulta alarmante y pone en 
tela de juicio al proceso E-A al que fue sometido y por lo tanto 
al sistema de capacitación que se lleva a cabo en /JtISA. 

Desde nuestra perspccti va, consideramos que el alto 
porcentaje de apat1a ante los procesos de capacitación se deben 
a dos aspectos fundamentales, uno a que los participantes asisten 
en un horario extra laboral, de ah1 que la mayor la de las veces 
se notarán cansados, aburridos, apáticos y pasivos, pues como 
pudimos registrar en los diarios de campo habia cierta ansiedad 
por salir a receso y terminar la sesión, este mismo motivo podr1n. 
ser causa del ausentismo presentado en ambos grupos. 

Dos, si bien es cierto que los participantes no estaban en 
condiciones óptimas para someterse al proceso didáctico, debido 
a la fatiga y otras causas ya mencionada:.;, también es cierto que 
el instructor no consideraba el estado an1mico de los 
capacitandos, de ah1 que sus sesiones cayeran en la monoton1a 
y no se aprovechará todo el potencial de los participantes en 
cuanto a su marco referencial y su experiencia lilboral en AHISA. 

Con esto podemos darnos cuenta de la ausencia de una 
formación técnico-did5.ctica pn~senl:.atl.a por tres de los 
instructores observados, asl como también su falta de 
creatividad para llev"'r a buen termino un curso o sesión, 
condición esencial para todo aquel que pretenda enseñar. 

Y es que desde la preparación del curso hasta la 
utilizaci6n del material didáctico, el instructor debe adaptarse 
a las condiciones y caracter1sticas de cada grupo para responder 
a sus necesidades, aún cuando sea externo y no conozca la 
dinámica de la empresa. 

En este sentido se pone en tela do juicio dos aspectos: 

1, La falta de conocimiento por parte de los instructores de lo 
que es un adulto, de la forma en que éste accede al aprendizaje, 
dejando del lado el marco de referencia, los intereses, los 
problemas, y el proceso cognitivo que forma parte de él. Así 
como también el estado inmaduro del hombre y la necesidad de una 
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formación continua. 

2. La no adaptaci6n por parte del capaci tanda, su inmadurez para 
no asumir otras formas de adquirir el conocimiento, su falta de 
seriedad en lo que hace, la falta de interés en asumir nuevos 
retos y nuevas funciones, y la poca apertura para seguir siendo 
formados. 

l.JO 
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5.1 UNA FORMACION TECNICO-PEDAGOGICA. 

No basta con que el Instructor posea ganas de Ensefaar, éste 
(y como ya lo hemos señalado a lo largo de este trabajo) debe 
poseer dentro de su formación profesional, los elementos técnico
didácticos básicos para que, apoyado en estos se facilite 
el aprendizaje del capacitando y al mismo tiempo facilite su 
labor corno conductor del grupo. 

Ahora bien, ubicándonos en nuestro contexto, nos encontramos 
con una nueva vis i6n de las cosas, entre el las, la urgente 
necesidad de actualizar y modernizar nuestras formas de proceder, 
de actuar, y sobre todo de pensar en lo educativo y en lo 
didáctico. Nos encontrarnos en un momento coyuntural de nuestra 
historia; el cambio econ6mico que trae consigo la apertura de 
México ante el mercado internacional definitivamente conlleva 
cambios de toda índole social y por supuesto individual. 

Obviamente el sistema. productivo de nuestro pais es quien 
dnrá la cara ante dicho cambio, es decir, es a partir de él, de 
sus insumos y mercancías que se verán los resultados (buenos o 
malos) de la negociación del Tratado de Libre comercio. 

Sin embargo, este acontecimiento resulta relevante en tanto 
abre un espacio de reflexión por la apertura para la capacitación 
de aquellos sectores que prr;:stan sus servicios. 

Y as que los cambios t.ecnológicos y las innovaciones 
D'Odernizantes de las Instituciones exigen del sujeto el dominio 
de su área de conocimiento, en aras de la calidad en la 
producción de un bien o de un servicio. En este sentido, y como 
lo manejamos en el capitulo IV, la capacitación se convierte en 
un elemento determinante de la producción y a su vez, la 
instrucción como la concresión del proceso de capacitación, 
adquiere un carácter reproductor de esquemas escolares al 
pretent.ler vaciar información en el capacitando sin considerar que 
el proc..:.so didáctico es un sistema retroalimentador, pues el 
hecho de que el Instructor sólo posea información zobre los 
recursos didácticos y las dinámicas grupales sin poseer una 
formación pedagógica inicial no permite la fluencia del proceso 
Enseñanza-Aprendizaje, pues las técnicas y recursos didá.cticos 
sólo apoyan la enseñanza, pero no asegura el aprendizaje del 
capacl tanda. 

En este sentido, cabe plantearse si los objetivos 
educacionales actuales son acordes a nuestras circunstancias 
laborales (capacitación para el trabajo) y más aó.n, la 
consideración del sistema productivo para con la capacitación en 
el trabajo nos lleva a pensar en la urgente necesidad de cambiar 
los modelos educativos formales, creemos que la consideración de 
la educación permanente y de la noción del adulto corno un ser 
potencialmente en desarrollo constante, sirven de base para 
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construir concepciones nuevas acerca del Instructor y del 
capacitando as! como de sus procesos formativos. 

Y es que ya no basta reducir las funciones de cada uno de 
ellos encajonándolos a partir del lugar que ocupan en el aula, 
la educación humanizada ha de tender a la formulación de una 
didáctica que considere al Sujeto como un Ser integral, capaz de 
tomar sus propias decisiones y saberse determinado y determinante 
de su contexto. 

Esto significa que el sujeto se comprometa en su propio 
proceso educativo y asuma su responsabilidad en el mismo, se 
involucre en la toma de decisioncr: sobre los objetivos educativos 
a los cuales esta sometido, asi como también ha de tener la 
oportunidad de clarificar sus necesidades y modificar los 
dispositivos establecidos previamente para la satisfacción de 
estas necesidades. El que el adulto se entrene para poder asumir 
sus propias responsabilidades implica el desarrollo de su 
autonorn1rt, lo cual le permite ampliar su criterio a partir de la 
ejecución de su acción critica sobre su educación y sobre su 
medio y por lo tanto convertirse en !::.Uj eto para si. 

Ahora bien, dada la im:istenciil sobre la formación técnico
didáctica que debe tener '('.!l instructor para optimizar el proceso 
didáctico, resulta importante aclarar que el referirnos a lo 
t~cnico-didáctico, implica la concepción de Tecnolog1a Educativa 
y al mismo tiempo la idea de que el instructor sólo es formado 
en un marco residual e instrumentalista que se reduce a la 
apropiación de técnicas y herramientas didácticas, rebajando su 
nivel formativo a la disposición de acciones que controlen los 
comportamientos mediante estimulas y reforzamientos, sometiendo 
al capacitando a la ideología del individualismo y la 
neutralidad. 

De ninguna manera consideramos que la concepción anterior 
justifique el quehacer pedagógico del Instructor, as1 como 
tampoco negarnos la intencionalidild de la aplicación de dichils 
tecnolog1as a partir de los fines que se persigan. Sin embargo, 
estamos en el entendido de que los recursos didácticos como parte 
de la Tecnolog1a Educativa pueden ser considerados como la 
expresión del Ser Hum.:ino por utilizar y combinar materiales y 
procedimientos que permiten resolver de una manera sistemática 
problemas y necesidades que se le presentan, el problema que se 
presenta en la supuesta formación del Instructor, es que la 
Tecnolog1a (técnicas didácticas, dinámicas grupales, materiales, 
etc.) se asume como algo ya dado, sólo transferible y aplicable 
sin distinción alguna a todo tipo de situaciones, de ahl la idea 
de que sistematización implique utilización de Tecnologla 
Educativa. 

En este sentido, es visible el abandono a la continuación 
de la formación del Instructor dada la existencia del modelo 
predominante que determina la no-formación del Instructor, pues 
se trabaja a partir de información e ideas no originales y 
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reproductivas de como solucionar problemas. 

Desde nuestro punto de vista, la Tecnolog1a Educativa debe 
ser significativa en tanto asuma su carácter instrumental y al 
mismo tiempo ejerza su carga histórica para que de esa 
articulación resulte un evento situado en su contexto y 
personalizado. Lo cual quiere decir que el dominio de una 
situaci6n educativa apoyada en el uso y manejo de aparatos e 
instrumentos didácticos resulta justificable en tanto estos se 
adecuen a las exigencias grupales y dejen de ser el eje de la 
actividad didáctica. 

Si bien es cierto que el Instructor debe saber y manejar los 
recursos y materiales didácticos apoyados en la Tecnologia 
Educativa, también debe promover la participación activa 
impulsando a los capacitandos a la articulación de la 
información, de sus experiencias y de los instrumentos didActicos 
proporcionados por la Tecnología Educativa para que los sujetos 
se conviertan en hacedores de sus propias formas de aprender 1 y 
por lo tanto de su formación. 

Es asi, que el instructor debe utilizar las técnicas 
apropiatlas para cada grupo y sesión al que se presente, y al 
mismo tiempo, permitir que el capacitando se apropie de ellas a 
partir de la interacción que experimenten, con esta idea 
intentamos romper el viejo esquema de poder del que tiene el 
conocimiento (que en esl:.e caso seria el Instructor) y al que eñ 
aplicado (capacitando), y dinamizar la transferencia de roles en 
el aula, para que la interrelación sea reciproca, es decir 
Instructor-capacitando, Capacitando-instructor, logrando as1 un 
grado m1nimo de empatia de ambos sujetos, lo cual a su vez 
determinarla el nivel de comunicación donde los involucrados en 
este proceso den de si mismos lo más personal y que mediante el 
hecho didáctico se ha de enriquecer y/o modificar. 

En este sentido, los objetivos de la capacitación ya no 
deben apuntar solamente hacia lu. cspc:cializaci6n de funciones 
para responder a las exigencias de la actualidad, pues la 
capacitación quedaría a nivel de adiestramiento, no es que 
neguemos la necesidad que tiene el sujeto por participar en la 
sociedad a partir del trabajo mediante el manejo de conceptos e 
información propios del área en la cual actüa, sin embargo, 
pensarnos que dentro de la capacitación resulta más viable la 
formación de habilidades intelectuales que per'l\itan la 
utilización de la información y los conceptos especializados para 
solucionar problemas, analizar, crear y cuestionar. 

Ahora bien, dadas las observaciones hechas en el "Diplomado 
en Seguros 11que irnparti6 ASEGURADORA HIDALGO, S.A., y en base a 
los fundamentos pedagógicos manejados en el capitulo III, 
pensamos que los problemas presentados en el desarrollo de dicho 
evento se pueden aubsanar mediante tres acciones formativa.s, las 
cuales estar1an a cargo del Departamento de Capacitación. 
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1.- Dadas las características de cada grupo, resulta fundamental 
redefinir la función del Coordinador, pues no basta con cumplir 
formalismos como lo es su presencia en el evento, desde nuestra 
perspectiva, el Coordinador debería recoger las impresiones 
positivas y/o negativas de los capacitandos a fin de promover las 
mejoras pertinentes en el transcurso del evento, así como también 
fungir de enlace entre el Instructor y el capacitando y entre el 
Instructor y el Departamento de capacitación. 

El coordinador, al asumir estas funciones, permitir!a la 
apertura del grupo en tanto hubiera un margen de libertad para 
expresar las fallas que se van suscitando en cada curso. De esta 
manera, el grupo ae estarla preparando para ejercer una 
autovigilancia en sus procesos de aprendizaje y en sus relaciones 
interpersonales, lo cual conlleva la idea de una evaluación 
continúa no sistematizada reflejada en el desarrollo personal de 
los capacitandos y en su capacidad de adaptación ante las 
diversas situaciones derivadas de la aceptación de diferentGs 
instructores que se presenten. Asl, al final del diplomado, el 
grupo asumirla comportami<rntos de reopeto y apertura ante la 
participación de sus mi!!mbro:::;, adcm~s de resultar mas cohesionado 
por el clima democrático que se establezca. 

2. - Siendo el Diplomado en Seguros Uil evento planteado para la 
participación voluntaria resulta importante mostrarlo atractivo 
al personal al que va dirigido, sin embnrgo, aün cuando es 
voluntaria la asistencia, se notaron diversas proble1:táticas en 
cuanto a la dificultad que tenlan los participantes para acceder 
a los conocimientos, este motivo se presentó como una constante 
que obstaculizaba su partici;>aci6n y por lo tanto su aprendizaje, 
Sabemos que la apat1a presentada se debió a diversas causas 
externas al capacitando (ver capitulo IV}, para salvar esta 
situación proponemos la plv.ncación y progrttmación de un curso 
propedeútico dirigido a los futuros participantes del Diplomado, 
en donde el objetivo principal sea la obtención Ue ESTRATEGIAS 
DE APRENDIZAJE que le permitan al sujeto reconocer sus propias 
posibilidades de aprehensión de conocimientos, además de sentar 
las bases de la integración grupal. 

Y es que alln cuando un instructor posea todo un abanico de 
estrategias de enseñanza combinadas con técnicas didácticas, si 
el capacitando no tiene sus propias estratcgius para aprender, 
ambos fracasarán en sus intentos por dinamizar ~l proceso 
Ensei'ianza-Aprendizaj e. 

En este sentido, la elaboración del curso ha de contemplar 
tres categorías que le permitan al capacitando construir su 
propia forma de aprender, pues si el contenido tiene un 
significado personal se facilita la incorporación a la estructura 
cognoscitiva y por lo tanto a su posterior evocación, dichas 
categor !as son: 

a) La existencia de procesos cognitivos: Los cuales son mótodos, 
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mecanismos o protocolos internos que usa una persona para 
percibir, asimilar, almacenar y recuperar los conocimientos. 

Es el conocer los propios procesos de acceso, asimilación 
y utilización de los conocimientos, es el descubrirse como sujeto 
conocedor (yo autoconsciente) en tanto se relaciona con su 
entorno, lo crea y lo modifica al mismo tiempo en que éste 
infiere en el Sujeto adquiriendo cambios en la acción y en la 
conciencia. 

b) La destreza mental: Entendida como el desarrollo eficiente 
de los procesos cognitivos ya sea en forma intencional o no. 

El desarrollo de habilidades mentales implica la acción 
directd sobre el Sujeto para que sea él mismo quien genere y 
controle la información, en este sentido el proceso Ensefi.anza
Aprendizaje puede explicarse cor:io proceso de regulación del 
trabajo que el hombre hace sobre si mismo, siendo entonces una 
actividad autoforrnativa básica. 

c) La estrategia de aprendizaje: Referida al uso voluntario de 
una destreza mental a una tarea de aprendizaje. 

Es decir, la utilizaci6n que haga el capacitando de la 
aplicación de una destreza mental implica la capacidad 
anticipadora del hombre que le permite elaborar un plan para 
orientar de forma intencional su pensamiento y su acción. La 
manera en que el C?pacitando acceda al conocimiento mediante una 
estrategia individual, conlleva la idea de trabajar sobre si 
mismo, y sobra la realidad, de ah1 que la articulación que haga 
de ambos elementos le permita elaborar imágenes, criticas, 
principios, idealas, utopías, en fin, todo aquello que pertenezca 
a la creatividad humana y a su posibilidad de autoconst1·ucci6n. 

Oc esta manera y en apoyo a la propuesta anterior, también 
se debe r.eforzar la interacción en el grupo mediante ejercicios 
de integración que revaloricen su papel como Capacitandos y como 
compañeros dentro de la empresa. Asi como también proporcionarles 
técnicas de estudio que permitan ~1 establecimiento de hábitos 
individuales correspondientes al nivel del Diplomado y a las 
condiciones institucionales. 

3. - Si bien es cierto que apoyamos la formación técnica
didáctica del Instructor {entendida en el sentido común como la 
utilización de técnicas y recursos materiales) sólo lo hacemos 
en tanto se vea fundamentada por una formación pedagógica básica; 
estamos claros en que decir Instructor es referirnos a Sujetos 
con diversas tendencias didácticas adquiridas (irnplicitas o 
explicitamente) en su trayectoria profesional, de ahi la 
propuesta de que los Instructorea internos y externos 
seleccionados para impartir los diferentes módulos del Diplomado 
en Seguros organizado por "ASEGURADORA HIDALGO, S.A. 11 y con apoyo 
de1 departamento de Educación Continua de la Universidad Nacional 
Autónoma de México, se sometan a un curso previo de formación de 
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Instructores manejado desde la 6ptica de la metodologla 
participativa, en donde aparte de cubrir las cualidades del 11 buen 
Instructorn (facilidad de palabra, control de grupo, condición 
de 11der, interés por su trabajo, capacidad de análisis, 
habilidad para el manejo de conflictos, entusiasta, etc.) deben 
ser formados a la luz de fundamentaciones te6r icas que le 
permitan realizar un análisis de la realidad y poder as1 
contex:tualizar la situación de la empresa, de los participantes 
y de él mismo. 

De esta manera, el Instructor tendrla acceso a la cultura 
del grupo al que se enfrente y su reconocimiento le llevarla a 
ubicarlo en un marco social para podar plantear el cómo y el 
porqué de los objetivos de la empresa, del curso y de los 
sujetos inmersos en el evento, esto corno una puerta a la 
concientización sobre el actuar del Ser Humano. 

Es as!, que el papel del Instructor rebasarla la concepción 
de transmisor y actualizador de conocimientos para convertirse 
en entrenador de habilidades intelectuales y de esta manera 
apoyar al capacitando en sus procasos de aprendizaje. al darle 
herramientas que le permitan simplificar la información 
especifica de su área laboral, La manipulación que cada 
individuo haga de su propio conocimiento y de las experiencias 
laborales de su campo profesional le pcrmitirian lograr cada vez 
mayor independencia y autosuf !ciencia en cuanto a su 
participaci6n. 

Y es que si recordamos un poco las actitudes de los 
participantes de ambos grupos en sus diferentes sesiones, podemos 
considerar actitudes de dependencia hacia el grupo y hacia el 
Instructor, según el caso lo ameritara. Si el Instructor no 
cubrla las necesidades de información de algún capacitando, este 
se respaldaba en el grupo para poner en evidencia la ignorancia 
del Instructor en ese rubro, pero sin aportar ni compartir sus 
conocimientos; de la misma forma, si el grupo no apoyaba sus 
actitudes, se respaldaba en la autoridad explicita del 
Instructor. 

Este CO!!!portamiento ambivalente se modificaria poco a poco 
en tanto el sujeto se responsabilizara de su propio actuar y de 
la obtención de sus conocimientos involucrándose de lleno en el 
proceso intencionado de Enseñanza-Aprendizaje e intentando 
mejorar sus actitudes anta dicho proceso sopesando sus propias 
posibilidades. 

De esta manera, el conocimiento adquirido no sólo serviría 
para la resolución de problemas inmediatos, sino como base e 
instrumento de indagación hacia nuevas concepciones de la 
realidad laboral, permitiendo la actuación hacia la misma, pues 
se evitarla la información dada y acabada que obstaculiza los 
procesos de aprendizaje, permitiendo as1 la obtención de saberes 
construidos a partir de contradicciones y conflictos con un 
sentido humano-social 
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De esta manera, cuando el egresado de un curso o evento de 
capacitación como el Diplomado en Seguros sea competente para el 
autodidactismo, el pensamiento critico, la solidaridad y posea 
mayor nivel de creatividad será más capaz de adquirir y 
aprovechar los cambios tecnológicos y las nuevas formas de 
servicios que las necesidades impongan, integrándolos a su 
cultura, a sus hábitos y destrezas en el trabajo, sólo asi 
sabremos que se alcanzó la calidad en la capacitación y en el 
trabajo. 

Por otro lado, sabemos que el implementar cursos dirigidos 
a Instructores y capacitandos, no es tarea fácil, existen muchos 
factores que obstaculizan y determinan su planeación y ejecución: 
pol1ticas empres ar ialcs, presupuesto, tiempo, condiciones 
f1sicas, recursos humanos, etc. Sin embargo, hay que recordar 
que la capacitación es un proceso que bien puede evitar futuros 
costos y requiere de gente especializada para su buen 
funcionamiento, as! como también de una planeaci6n rigurosa. 

En este sentido, y basadas en la experiencia obtenida en 
ASEGURADORA HIDALGO, S.A., creemos que realmente son necesarios 
estos cursos dirigidos en su sentido original (interrelación 
humana) y por profesivnales en el área, esto es, por PEDAGOGOS, 
ya que contamos con los elementos necesarios para involucrarnos 
en el proceso de capacitación en general, as1 como para planear 
cursos del nivel que se propone, y más aún, dadas las 
caracteristicas profesionales del Pedagogo, consideramos que es 
precisamente él quien debe 
fungir como formador de Instructores. 
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5.2 UNA FORMACION HUMANIZADA. 

Hablar de formación humanizada como alternativa de 
formación, implica la idea apriori de que exsite cierta 
deshumanización en los procesos didácticos. Esto es entendible 
en tanto la interrelación en el aula está dada bajo un esquema 
de reproducción de conocimientos, además de que estos son el eje 
central del acto didáctico, dejando de lado los aspectos 
individuales y grupales de las personas involucradas en el 
proceso Enseñanza-Aprendizaje. 

Aún cuando suene repetitivo, es necesario recordar que la 
caracteristica del momento histórico en el que nos desenvolvemos 
es el cambio constante y vertiginoso, la ciencia y la tecnologia 
suelen ser obsoletas en menor tiempo que en épocas pasadas, el 
hombre va cambiando sus valores éticos, politices, religiosos, 
sociales, etc., cada vez más rápidci en aras del consumismo, 
pareciera que lo más importante .:ihor.J. e::; tener y estli superpuesto 
al SER. 

La tecnologizaci6n de los procesos productivos han 
propiciado el desarrollo económir.o que aunque desigual, nos han 
proporcionado cierto grado de bienestar, pero al mismo tiempo, 
el hombre ha venido pagando un alto precio: su deshumanización 
en tanto pérdida de idéntidad y p~rtenencia u un grupo. 

Es decir, la participación en los diversos roles que asume 
el indi"iduo para impoder desempeñarse en los diversos grupos a 
los qu.'-' pertenece trae consigo una crisis de identidad que 
forzosamente repercute en toda::; las áreas de su vida y más aún 
en su trabajo, pues la despersonalización que este trae consigo, 
involucra al individuo en un proceso de enajenación y por lo 
tanto de deshumanización. 

Decimos despersonalización dado que el sujeto no está 
plenamente concicnte del papel que tiene él pura ln empres;,, aún 
cuar.do ~i percibe el signific.J.do que tiene la emprcsn para él 
(pues ésta con'.'.;tituyP. ~1 medio de supervivencia di:::!l Sujeto en la 
sociedad). Es decir, la deshumanización en el trabajo está 
basada en la concepción y la práctica que cada componente de la 
empresa tiene de ésta, ya que cada sector tiene sus propios 
objetivos y sus fines individuales, olvidándose que la empresa 
es una Unidad Socia 1, pues existe en cuanto su producción 
contribuye a la satisfacción de determinadas nccesidadcG sociales 
creadas por la misma dinámica de consumo que le da sentido a la 
empresa. 

Es importante -aclarar que como alter:-n.:itiva para el proceso 
de rehumanización del Sujeto en el trabajo resulta necesario 
rescatar a la Empresa o Institución como Unidad Social cuya 
función sea el bien común, está idea debe ser entendida como la 
acción articulada de todos aquellos elementos que intervienen en 
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una empresa, que van desde inversionistas hasta los trabajadores 
en todos los niveles. 

Lo fundamental aqu1, es que cada sujeto este conciente del 
papel que juega en la empresa y que está a su vez satisfaga las 
necesidades del individuo que labora, es decir, que el individuo 
pueda contextualizar su labor, entenderla y transformarla hacia 
mejores niveles de desempeño, pero al mismo tiempo, la empresa 
ha de procurar en el individuo las condiciones necesarias para 
que este logre un sentido de identidad con la Instituvci6n y se 
haga participe de la misma, responsabilizandose de si mismo, de 
su trabajo y de su interrelación con los demás, este aspecto es 
importante, pues el grado de pertenencia que tenga el sujeto para 
con su empresa determina el grado de su frustración elemento que 
necesariamente repercute an otros ámbitos de su vida. 

Sabemos que el éxito o fracado del progreso empresarial 
depende en alto grado del bienestar de los sujetos que ah1 
laboran, es por ello que la Institución cuenta entre otros 
elementos con la capacitación, clave para el desarrollo 
empresarial y personal, pues atravóz de ella es como puede 
lograrse el establecimiento de la comunicación entre suo miembros 
y el mejorameinto dC! la Relaciones Humanas apartir de las nuevas 
actitudes que asuma el Sujeto en su comportamiento. 

Es as!, que la capacitación y el adiestramiento juegan un 
papel determinante dentro de la Empresa, por un lado son medios 
para que el trabajado1; se actualize y tenga un mejor 
desenvolvimiento en su vida laboral, por otro lado surge la 
alternativa de que la capacitación sea una forma de combatir la 
deshumanización formando a los niveles gerenciales para que hagan 
un recto ejercicio de la autoridad, formando a los jefes para que 
adquieran conscientemente su responsabilidad como miembros de un 
cuerpo administrativo, coordinando los intereses tanto de 
trabajadores como de consumidores e inversionistas, y por último 
capacitando y formando al trabajador para que éste descubra ]a 
dignidad ele su trabajo y se identifique con él, para que sea él 
quién domine y gobierne los procesos mecánicos dándole la 
responsabilidad y libertad para la organización de su propio 
trabajo. 

Es por esto qua la Capacitación y concretamente el proceso 
de Instrucción como un elemento de ésta, es el punto de partida 
para que se alcance un mayor grado de humanización del 
trabajador, este hecho requiere de que el proceso didáctico sea 
enriquecido a través do lils buenas Relaciones Humanas, de que el 
instructor modifique su actitidu tradicionalista a una actitud 
abierta al cambio, orientando el proceso Enseñanza-Aprendizaje 
a un ambiente de compafterismo, colaboración, participación y en 
donde el capacitando tenga la posibilidad de cuestionar, de 
reflexionar y de identificarse con el porqué y el para qué de su 
trabajo logrando con esto la aceptación de si mismo y la 
importancia de su trabajo. 
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Es por esto que se debe dar una mayor apertura a la 
comunicación dentro de todo proceso y principalmente del 
didáctico, para que tambi~n los fines de la capacitación y de la 
empresa sean alcanzados en un ambiente de cooperación y 
adaptación, y asl el trabajador logre adquirir ilprenclizajes 
significaativós para su trabajo y para su vida personal. 

Es as!, que al enfrentarnos a un caso concreto de 
Instrucción como lo fué el estudio de caso en Aseguradora 
Hidalgo, s. A., encontramos que uno de los problemas que se 
presentaron en los cursos observados es la No participación por 
parte de los capacitandos. Esto como consecuencia del papel que 
funge cada uno de los instructores, en este caso sólo como agente 
informador, generador de una comunicación unilateral. 

En este sentido, la función y la formación del instructor 
es determinante para hacer más activo el acto didáctico, como ya 
senalamos, no basta con tener conocimientos técnico-didácticos, 
consideramos que la función del instructor va más allá, en el 
sentido de dar y proporcionar a los capacitandos bar;es para la 
comprensión de su realidad laboral, de los problemas que afectan 
su actividad, de la estimulación al desarrollo de su imaginación 
y de su creatividad para hacer de la actividad lilboral un 
elemento más de su personalidad como agente de cambio. 

Por lo cual proponemos por parte del Instructor la 
aplicación de una metodologia participativa, la cual, va 
encaminada a la participación activa del sujeto, partiendo del 
desarrollo de una formación acorde a las necesidades y a la 
problemática del hombre, 

La participación activa vista como medio transformador de 
la realidad del hombre iniciando con la manifestación de las 
experiencias vividas, del marco de referencia del capacitando, 
de los problemas cotidianos que le aquejan, es decir, la 
vinculación de los objetivos de aprendizaje }' de los contenidos 
de programas con la realidad del sujeto, 

La participación dentro del proceso de Enseñanza-Aprendizaje 
del adulto, se da a partir del reconocimiento de las condiciones 
especificas del mismo. Esto para dar una integración del 
potencial de conocimientos y de la creatividad del adulto como 
agente productivo y como persona. 

Dicha integración de conocimientos es generada a partir ele 
un anc'ilisis de la realidad concreta del capacitando en tanto 
este se involucre de una manera activa al proceso de comunicación 
entendido este como modo de producción de conocimientos a través 
del dic'ilogo y de la retrcalimentaci6n 

No basta con que el instructor comprenda la realidad del 
capacitando, sino que además debe sentar las bases para que éste 
comprenda y cambie su realidad, en este sentido, resaltamos el 
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papel que juega la comunicación como elemento fundamental de las 
Relaciones Humanas dentro del proceso de Enseñanza-Aprendizaje. 

Asimismo, el papel del instructor como guia y animador, 
necesariamente nos remite a una relación de él con el capacitando 
y viceversa, tomando en cuenta sus aspectos socioculturales tanto 
del uno como del otro. En este sentido, dentro del proceso 
Enseñanza-Aprendizaje, el instructor deberá aprender a ser 
participante dándose as1 el intercambio de papeles durante todo 
el proceso, lo cual permitirá que el acto didáctico sea más 
dinamizado y por lo tanto que tienda al diálogo. 

Sin embargo, el diálogo puede ser elemento generador de 
conflictos y estos a su vez pueden fungir como factores que 
dinamicen el proceso didáctico. 

Es asi que la participación juega un papel activo y rompe 
con las prácticas tradicionales del acto didáctico, estimulando 
más la comunicación entre Instructor y Capacitando, además de 
crear espacios para la reflexión apoyando el proceso de 
concientizaci6n del hombre y rescatando asi la humanización del 
proceso Ensef\anza-Aprendi za je. 

Por otro lado, no ae trata solamente de ofrecer 
participación, sino de crear condiciones para que ésta se haga 
posible en tanto se atiendan a los intereses y necesidades de los 
participantes en un espacio de reflexión, creación y recreación 
de los problemas laborales y cotidianos del Capacitando. Asi 
como con el reconocimiento de las necesidades del grupo como 
tal,en un marco social y productivo y por último con la 
construcción de procesos de aprendizaje acorde a las capacidades 
mentales necesarias para la búsqueda creativa de soluciones 
dirigidas a la superación de probler.ias, 

Sin embargo, para que el instructor comprenda la realidad 
de los capaci tandas, es indispensable que cuente con una 
fundamentación teórica, partiendo de un contexto social del 
hombre, en tanto perteneciente a un tiempo, espacio y a un 
momento histórico determinado. 

Es asi que el Instructor debe comprender que el car5cter del 
Ser Humano es aquel aspecto de la indidvidualidad logrado através 
de la adquioición de hábitos y actitudes a lo largo de toda su 
vida, éste le ha permitido dinamizar su capacidad de 
adaptabilidad al medio social y al ritmo que este va marcando. 
En este sentido, el carácter como uno de los componentes del 
sujeto, es educalbe, es decir, puede estructurase y crear nuevas 
formas de pensar, de actuar, de sentir, etc, y es precisamente 
en el carácter donde ocurren los ajustes internos (nivel de la 
personalidad) y externos (nivel social) del sujeto. 

Ccnsiderando que el hombre como ser eminentemente social 
tiene necesidades que satisfacer y las cuales son expresa.das 
mediante el diálogo, la comunicación se convierte en una 
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necesidad en s1 misma; es as1, que el capacitando facilita su 
aprendizaje a través de sus experiencias, inquietudes y de su 
marco de referencia ya establecido, por lo cual, la facilitación 
de dicho aprendizaje significativo, depende de la relación 
interpersonal entre él y el Instructor. Esto se logra en tanto 
el Instructor tenga una relación auténtica con el capacitando, 
dirigiéndose a este de una manera directa y personal, 
estableciendo una relación de persona a persona, siendo capaz de 
vivir sus experiencias conjuntamente y si es necesario de 
contarlas. 

Pero también el Instructor debe aceptar al capacitando como 
persona independiente con derechos propios, con decisiones 
propias, digno de confianza, con un sentido de aceptación y no 
de rechazo, confiar en su capacidad coma ser humano. Es 
importante señalar que el Instructor debe aceptar las 
experiencias personales que afecten o estimulen el aprendizaje, 
ya que finalmente, el objetivo de todo proceso de Enseñanza
Aprendizaje, es que el individuo adquiera un aprendizaje 
significativo y una satisfacción personal. 

Otro elemento fundamental que debe poseer el Instructor es 
su capacidad de comprensión empática, es decir, el tener la 
capacidad de comprender desde adentro las reacciones y relaciones 
establecidas del participante en el interior del grupo. 

A modo de conclusión, podemos decir que es necesaria una 
formación humanizada por parte del Instructor para que pueda 
entender y facilitar el aprendizajE. de los adultos. En este 
sentido, los puntos ya señalados son alternativas que en su 
momento conllevan la idea de dicha formación, además de que 
reafirmamos que no basta sólo una preparación técnica para lograr 
comprender el proceso didáctico en su totalidad y lo más 
importante, comprender que los actores de este proceso 
(Instructor y Capacitando) son personas que necesitan y requieren 
algo más para la adquisición de conocimlentos, esto es, un acto 
didáctico humanizado tendiente al desarrollo de la creatividad 
personal y grupal, entendida como una forma de cxpref;ión y 
transformación que manifiesta el ser humano a través de la 
creación de algo, donde ese algo es la construcción y elaboración 
de verdades, producto de la interrelación humano-social que 
permiten la transformación de si mismo y la posibilidad de 
incidencia en los procesos de cambio de la sociedad, representada 
por su ámbito laboral. 
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CONCLUSIONES. 

Plantear la conclusión de una investigación como la presente 
implica la idea de plasmar las aseveraciones hechas como ya 
acabadas, lo cual limita el desarrollo de nuevas concepciones sobre 
el tema. Es por esto, que consideramos que el trabajo no ha sido 
agotado en su totalidad, más que esto, sólo sentamos las bases para 
posteriores investigaciones donde se retomen lo que desde nuestra 
perspectiva resultó ser el eje de análisis de esta tesis, esto es, 
la elaboración teórica de alternativas didácticas aplicables al 
ámbito laboral a la luz de la mctodologia participativa como 
respuesta a las necesidades actuales por humanizar el acto 
pedagógico practicado en "ASEGURADORA HIDALGO, S.A. 11 • 

Cuando decimos humanizar nos referimos a la concientización 
que debe tener el Individuo respecto a la organización empresarial 
donde labora y hacia su trabajo en especifico. Esto implica cierto 
grado de compromiso para la empresa y para consigo mismo, ya que el 
establecimiento de nuevan formas de relacionarse con los demás en 
base a la participación activa, conlleva dinamismo y avances 
laborales a nivel producción y a nivel Relaciones Humanas, 

Es cierto que sólo dimos pautas generales para entender a la 
metodologia participativa a la cual recurrimos corno la alternativa 
más viable para la formación del Sujeto (sea instructor o 
capaci tanda) , esto apoyado en la preocupación por humanizar a los 
sujetos y hacer de la instrucción un intercambio cultural y de 
conocimientos. 

En este sentido, la capacitación adquiere importancia en tanto 
sea considerada como elemento mediador del comportamiento humano en 
una institución, y asuma su función no escolarizada al considerarse 
como un proceso que, por el hecho de desarrollarse en un centro 
laboral adquiere caracter1sticas especificas, siendo su principal 
objetivo promover la formación del sujeto no como algo externo a 
él, sino como un proceso interior en donde CG el mismo sujeto el 
responsable de su formación; ésta idea implica la modificación de 
comportamientos, pero no bajo la óptica de Est!mulo-Re~puesta, sino 
desde las posibilidades de cambio y desarrollo permitidas por la 
Educación permanente. 

Ahora bien, dentro del proceso de capacitación, un elemento 
determinante en el proceso E-A es la formación técnico - pedagógica 
del Instructor, formación que en su momento puede afectar el 
aprendizaje de los capacitandos, tal es el caso de los Instructores 
observados en AHISA. Situación que nos dejó ver las diferentes 
tendencias profesionales, propiciando diferentes actitudes de los 
sujetos inmersos en el proceso didáctico. 
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La mala formación del instructor propició que los capacitandos 
obstaculizaran su propio proceso de aprendizaje, al no asumir 
responsabilidad en el acto pedagógico. Aunda a esto, la barrera 
que antepon!an los capacitandos, al no asumir su rol como tales, 
reproduciendo el esquema tradicionalista de la relación maestro
alumno. 

Esto no dejó ver más que la dificultad del adulto para crear 
nuevas situaciones que le permitan relacionarse con los integrantes 
de un grupo dentro de un aula, pues todav!a se conserva la 
tendencia a reproducir viejos esquemas que de alguna manera 
imposibilitan el cambio de actitudes ante el proceso Ensefianza
Aprendizaje. 

Paralelamente, el instructor al asumir el rol que el mismo 
grupo le proporcionaba bajo su dinámica mecanisista de: maestro (el 
que sabe) - alumno (el que aprende), perdía de vista el abanico de 
posibilidades que tenia ante sl para propiciar nuevas formas de 
Enseñanza. Esta falta de creatividad dejó entrever la falta de 
elementos técnicos- pedagógicos indispensables para manejar un 
grupo heterogéneo de adultos. 

De hecho sabemos que el trabajo con adultos no es fácil, pues 
el instructor se enfrenta a diversas situaciones que ponen en juego 
desde la personalidad del capacitando y del instructor hasta la 
capacidad de ambos para desempeñarse cada uno en su área de 
trabajo, por lo tanto resulta nesesario brindarle al instructor las 
herramientas didácticas que le permita delinear el proceso de 
Ensef'lanza para reforzar el uso de estrategias de aprendizaje que 
cada individuo posca y al mismo tiempo promueva la elaboración de 
nuevas habilidades intelectuales. 

En este sentido, consideramos que la capacitación en AHISA no 
es vista como un trámite solamente, sino que es un medio de acceso 
para dar información a su personal. Información que el capacitando 
tiene el compromiso de asimilar, de traspolarla a su dc~cmpef'io 
laboral y persona 1, para que ésta sea parte de su proceso 
formativo. 

Aunado a esto, el desempeño laboral mejorarla en tanto el 
sujeto tenga un clima de comunicación y cohesión con sus 
semejantes, hecho que en AHISA se reflejó en el buen clima de 
trabajo que nosotras percibimos, ya que a pesar de que somos 
personas ajenas a la vida laboral de esta empresa, y aunque parezca 
subjetivo, no podemos dejar de lado que aún cuando nuestro campo de 
acción era restringido por la politica institucional en la que se 
enmarca el departamento ele capacitación, fuimos en su momento 
sujetos participantes del proceso, lo cual nos permite mencionar 
que la comunicación establecida era óptima y por lo tanto las 
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relaciones humanas son buenas. 

Por otro lado, una de las ideas originales para la elaboración 
de este trabajo fue la inquietud por involucrarnos en el proceso de 
capacitación como una forma de acercarnos a situaciones reales de 
la didáctica laboral y de esta manera adquirir la experiencia 
personal y profesional de vivenciar el objeto de estudio. 

Esto nos permitió reforzar en nuestra formación profesional la 
idea de la dificultad de trabajar con el recurso humano de una 
empresa, pues conlleva un alto grado de responsabilidad al intentar 
concientizar a los sujetos sobre su disposición a hacerse cargo de 
su propia formación; en la medida en que esto se logre, existe la 
posibilidad de apertura al diálogo dentro de un marco de respeto 
mutuo ante las diferentes funciones de los Sujetos implicados en el 
acto didáctico. 

Por último consideramos que aún cuando contamos con sólidos 
elementos teóricos que nos permiten el análisis de lo educativo y 
nos dan la capacidad de crear y dar alternativas de solución , 
también reconocemos que nuestra formación como porofesionistas no 
está del todo completa, pues dentro del plan de estudios al cual se 
apegó nuestra formación como Pedagogas, no existen las suficientes 
materias que esten encaminadas al mejor desenvolvimiento del 
Pedagogo dentro de las empresas, espec1ficamente en el área de 
capacitaci6n, de ahí que dicha área as1 como los responsables de la 
formación de In~tructores esten ocupados por otros profesionistas 
que poco tienen que ver con lo educativo. 

sin embargo no podemos negar que estamos viviendo un tiempos 
de cambios, sabemos que los cambios traen cosigo conflictos y 
desajustes que a su vez se relfejan en retocesos y/o avances, tal 
ea es marco en el que estamos inmersos como pedagogos, es por esto 
que nuestra función está. envuelta en una dinámica de redefinción 
entre lo que es y lo que debe ser la actividad profesional 
delpedagogo, y es que las necesidades socio-económicas nos reclaman 
más allá del ámbito escolarizado dado que la educación es 
considerada actualmente como un proceso de desarrollo continuo en 
todas las etapas de la vida del sujeto y en los diversos sectores 
de la vida socio-económica del pals. 

Esto implica que se estcn abriendo posibilidades de desarrollo 
profesional para el Pedagogo, en Instituciones de producción de 
Bienes y Servicios, sean públicas o privadas, este hecho requiere 
de nosotros una mayor preparación en las diferentes áreas de 
nuestra profesión, y la capacitación no escapa a esta 
consideración. 

Es así que, nos entusiasma la idea de que como Pedagogas 
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contemos con elementos que nos permiten crear nuevas formas de 
apoyar la aprehensi6n de conocimientos en otras personas y al mismo 
tiempo promover y respetar la formación de los demás. En este 
sentido, y como pudimos darnos cuenta en AHISA, el personal 
encargado de la capacitación es ajeno al proceso educativo, lo cual 
implica la reprodu~ción de roles y esquemas en la promoción del 
acto pedagógico, este hecho no nos lleva a otra aseveración que no 
sea la afirmación sobre el papel del Pedagogo como participante en 
cada etapa del proceso de capacitación y por lo tanto como agente 
principal en la formación de Instructores, as1 como el 
reconocimiento de la exigencia social por ampliar nuestros 
conocimientos y desempei\arnos en el área de trabajo asumiendo el 
compromiso de hacerlo cada vez mejor. 
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ASEGURADOTIA H/DALGO,S.A. 

D/1/ECC/ON DE CAPACITACION Y DESAl/1/0LLO 

EVALUACION DE INSTRUCTORES 

CURSO: ____________ PERIODO: ______ _ 

INSTRUCTOR: TEMA: _______ _ 

INSIJlUCCIONES: CAUFIQUE El DESEMPENO EDUCACIONAL DEL INSTRUCiOR SEGUN 
f.A SIGUIENTE ESCALA: 

1 tEJ EXCEIENI< <MB;MUYBIEN <BJBIEN 

E M1 B R 

• Te1m1rhJIOgia oaecuoaa 1 
.• ~irigido o .un ot;jefivo 

• Cumf)lió o/ cb¡Rfivo - f-~ 

• Dominó el tamo 

• Uso as canales (VISUOI o oudlfivo) 1 

• Retroolimentacion 

'· Pf11NC1PfOS rncos 

flasooto rndMdual 1 • Experiencia 

• Conoc1míentos 

f?esp~lo grupal • 

1 



\111. USODERECURSOSDIDACncas 

1 

\ 

: Uso ae oc e tatos 

Uso ae cJioaoSl11vas 

¡: Uso de Videos 

Uso de otros recursos 

:Jv. MANEJODEGl?UPO 

i 
1 ~ Aclaró auaas 

\ De¡O oortic1oor 

11 

~ Retorzó las resouestos ele ios aorticiaontes 

Buen omo1enre as trabo¡ o 

t COMENTARie:;:. 



CUIA. PARA L\ COORDOO.CION Dlt .cvvrtos 

CURSO: 

FECHA DE 
REAl.lZACION 

CONCEPTO 

GUIA DE ACTIVIDADES A OBSERVAR EN LA 
COORDINACION DE UN EVENTO 

COORDINADOR: 

ACTIVIDADES DURANTE UN EVENTO 

SES!ON SESIO:I SES!ON SESION SESION 
a a 4 11 

'¡ 1 ESTAR 30 \m.itrros M:U:S DEI EYEITT'O ___ ¡ __ -------
., 1 [ E:NADO DE 1A HOJA QE REOISIBQ ---------

~~pe;! \1AT APOYO AI PARTiqp ---------
,~ElC~BMl:..LlSI~SI___ ________ --·-
. 'i MOSTBAR E:STAQISJJCA m:1 opo Ar 1NSI..._ ______________ _ 

iLCllME!ír&L\L.LEO-'illEMóS .. l'. .. eoLlllCOS __ --- --- --- --- --
•7 APIICARD!NAMICNjDEGB!fPn -----------

1

6.....RlaEOALIM INSTSOBRECOMP..Qfil'...JjRl..lMl....._ ---- __ --- ---

9 YERIF!Ci\R REQUERIMmno.5 .Di:-' __ -------

, tO 1,ff;RfflCAR Et CIJMCIJM.....DUQS 00.JE'JWOS ----------

\J ! TOMAR RF;CISIR~ ------ --- --! 12 ,\flfCARg\'Al!'ACIONES -·-- --- --- --- ---

1

11 PEru.JM;ECERCON Et....QRU.EQ..D IOH~ fA .,,,., ---------

CL..llfilCA&SEJ..~TEGICOfGPO !NSt 1 _______ _ 

lSJ.:SJARCONEI CRIIPQE:NRECESQJ~'\Bl __ -- _____ ---

JJL..SlfAJ..J:A.'fJ,QS~ lPf:~.'JJEICAR CALJ.SQ ________ ---

ll....!iOLl.CITAB 1 os PlPLOMA.S c\liOSL\RJ~wo,_ ___ 1 ______ --- --- ---

~fil'RO DE AS!stE~CIA DE lNSIBu.cro.B.ES... -----------

¡ii"9"'E"'NllllllllE.,G.,,AwB..cH"'"Q,"'INo;S,_p.,,E"-"'RE'"'G.ulS1B;uc .. ouA>._B.,,o.,.swA"'B1.1.!0.___¡ ___ --- --- --- ---
20...t\ft.l~A,C m:r EVENTO -- -- --- ----

21 APllCAREYA!JJA~~ ----------

?2 API !CAR EVA! U~J;QQ.B.0.lN.6.0.QB.___ ----------
23-Y.rnlEJ.CAR ! 0$ REO! !ERIM RECF:SO ICAfEI 

L2~·1~-¡¡¡;~mJ!:::::O~AL!':'.'.'.'.:~='~A~J~O~B~GE=·~SO~O~RJ¡:'.'.:~~L~E~-y~E~ITT~O~==l==::::.l:::===l====::t====i ~ 

omECCJON' Dr; CAPACtTACJON y DtsARROU.0 



.. u1.11. .. ARA U. COORDtMACION DE EVENTOS 

ACTIVIDADES DURANTE UN EVENTO (HOJA DE OBSERVACIONES) 

a¡~~· J 
ar-- 1 

a¡-·~· 1 

1 

8¡~~ N 

4 

l:°'I 
DtRECCIOl'f DE CAPACITACIOI'f T DCSAltKOU.0 



ASEGURADORA HIDALGO,S.A. 

01/lECC/ON DE CAPACITACION Y DESA/lROLLO 

EVAWAC!ON DEL CVRSO 

CURSO: __________________ ~~· 
COORDINADOR: __________________ _ 
LUGAR: ________ FECHA: DEL ____ AL~----

INSl71tJCCIONE5' 

' ESTA EVAWACION TIENE POR OBJETO CONOCER SU VAUOSA CPiNION ACERCA DE DIVERSOS 
ASPECIOS DEL CURSO . 

• MARQUE EL NUMERO QUE CONSIDERE MAS REPRESENTAnvo PARA CADA OPIN/ON. 
' TAMBIENlE AGRADECEREMOS SIJS COMENTARIOS. 

l. CONTENX>O Dfl CURSO. ESCALA ,__ 

' El objetivo del curso tuó presentado o/ inicio: NO I 2 J 4 5 SI 

··El objetivo del curso se dió de manoro: CONFUSA 123 4 5 CLARA 

• El temano del ci.;rro se dró o conocer: AL FINAL I 2 3 4 5 ALINICIO 

• El objetivo c:tel curso se cumplió: PARC!AL ' 2 3 4 5 TOTAL 

• tos ternas rroroaCJs auordan relación ESCAS~ ' 213.• 5 TOTAL 
. con e1 ob¡etivo· 

' la secuencia do /OS temas tué: /NADEC. 1 2 3 4 5 ADECUADA 

' l05 remas programados so trotaron- PARCfAL '2 J 4 5 TOIAL 

' fl tiempo para el cuf'So fué: INSuF. 1 2 3 45 suAc. 
-

• El curso /e aropo1c;on6 nuovo~ conocimientos· NINGUNO 1 2 3 "s TODOS 

• Los remos tratados presentan dificuttades SIEMPRE 1 2 3 45 NUNCA 
poro su comprensión: 

• Elmororiolimpresooropotcionodo de INSUF. 1 2 3 4 ó SuAC. 
acuerdo o Jos contenidos del curso fuó: 



1 //, . AFt!CABIUDAD 

1 
' ¡ • El conten1ao del cuno se reloc1ono con sus 
1 lunc10nes: 

. • :.os conoc1m1entos adawidos oueaen 
'\ lflC:JrOOtOfle a sus tuncrones: 

• Los conoc1m1enlos Quaden op//Corse: 

I • Los temas trotaaos contnbwen cara su 
aesorro110 ae1Sonal: . 

¡ 
1 

• :1 morenat imoreso aro00tcionaao de acuerao a 
:os conrenictos ae1 cwso fuá: 

1 IV. INSTAIACIONES 

• Los conaicíones generales del aula fueron: 

1 V. OllGANIZACION Y DESAllf101l0 DEL EVENTO 

1 
1 • :1 harona del Cl..'fso tué. 
1 
1 • Los eventos se efectuaron puntualmente: 

i . ! • El servic:o de café fue: 

1 · Se cumplió con 01 t1emoo prcgromodo del evento: 

e.11oos.c1ón: 

• to ::.''qon::ac1ón Ce/ curm tuC 

ESCALA 

PARCIAL 11 2 Jl•l5 íOTAL 

1 J 415 NO 11 2 SJ 

A l.AfiGO ¡, 2 J./~ ACORro 

ESCASO l 1 2 J 4\5 rorAL 

., 

e . ..:ALA 

INAOEC. t 1 2 J 4 S ADECUADO 

NO 1234551 

JNADEC. 1 2 J a 5 ADECUADO 

NO 1234551 

NO 12345Sf 

OEFIC. l 2 J 4 5 ADECUADO 

1

. Se cumol1ó ccn el tiempo crog. ramada coro coda 

~--~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 



ASEGURADORA. HlDM.GO,SA. 
Dl1U:CCIOND~ CAl'ACITACJON Y~OU..O 

REPORTE DE LA EVALUACION DEL INSTRUCTOR 

CVRSO·~~~~~-

PERIODO._~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~

COORDINADOR·-~~~~~~~ -~~~~~~~~~~~ 

INDICACIONES: 

c. CONTENIDO 

Anotar los resultados observados y/o evaluados de 
acuerdo a lo siguiente: 

MODULO D CURSO D 

COORDINADOR SUPERVISOR 



ASEGURADORA mDALGO,S.A. 
Dattt:CJON DZ CU'ACITACJON Y DESARROUO 

II. PRINCIPIOS ETlCOS 

m. US-0 DE RECURSOS DWACTICOS 

IV. MANETO DE GRUPO 

COORDINADOR SUPERllISOR 



ASEGUR.4.DORA HIDALll-0,S.A. 
~OH D& CAPAO'TAC10N Y D!:SARROI.t.O 

REPORTE DE LA EVAWACION DEL CURSO 

CURSO'--~~~~~~~~~~~~~FECHA'--~~~~~~-

PERIODO·~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

COORDINADOR~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

INDICACIONES: 

I. CONTENIDO 

Anotar los·resultados observados y/o evaluados de 

acuerdo a lo siguiente: 

MODUl..O o 

COORDINADOR SVPERV1SOR 



ASEGURADORA HIDALGO,S.A. 

DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO 

EVALUACION AL COORDINADOR 

CURSO: _________________ FECHA: _____ _ 
HORARIO: ________ _ PERIODO:-------------
COORDINADOR: _______________________ _ 

INSrRUCCIONES: MARQU~ CON UNA "X" LA OP{:ION QUE CONSIDERE MM ADECUADA, 
PARA LA EVALUACION AL COORDINADOR DEL EVENTO. 

SE ENCONTTIO ANTES DE INICIAR EL EVENTO: SI( ! NO(! 

2. DIO A CONOCER LAS NORMAS Y POLJnCAS DEL EVENTO: SI( J NO(! 

J. • MENCIONO LA FUNCION DEL COORDINADOR EN ESTE EVENTO: SI( J NO(! 

4. DIO A CONOCER EL OBJEnVO DEL EVENTO: SI( J NO(! 

5. DIO A CONOCER EL OBJEnVO DE CADA TEMA: SI( J NO() 

ó. PRESENTO A LOS INSTRUCTORES ANTES DE INICIAR EL TEMA: S/( NO(! 

7. ENTTIEGO OPORTUNAMENTE EL MATERIAL DEL PARTICIPANTE SI( NO< J 

8. REALIZO ALGUNA DINAMICA DE INTEGRACION: SI( } NO( J 

9. CUANDO LO REQUIRIO. RECIBIO EL APOYO DEL COORDINADOR: SI( ) NOC ! 

/O. COMENTO LA INTEGRACION Y CONVIVENCIA DEL Go?UPO DURANTE SI( ) NO( J 
LOS RECESOS: 

11 EN GENERAL. COMO CONSIDERAR/A LA PARTICIPACION MALA l / l2IJl4lslauENA 
DE LA COORDINACION EN ESTE EVENTO. 

COMENTARIOS: 



OUIA PARA lACOORDINACION·D~ EVENTOS 

GUIA DE ACTIVIDADES A OBSERVAR EN LA 
COORDINACION DE UN EVENTO 

CURSO: 

FECHAD& 
REAUZACION 

COORDINADOR: -------
ACTIVIDAD&S DESPUES D& UN EV&NTO 

CONCEPTO 

-- ·----- ·-·---··-
2 EJABORAR INFORME CI!AI ITATIVO pr-1 !WfO 
3 ENTREGAR MATERIAL SOBRANJE A ROSARIO 

4 CAi EllCAB E\TAI l 'AC!ONES PE CONOCIMJENT 

5 BESll! TAQO QE IA EVA.I l!AC QEI INSJRUCT._ _ 

.... fi •. EES!JL!Ail.QJlEJ.AJl'lAL!IU'.Ll-lll ..... .l:QQR!l!N.~
z Ej:{[REOA QE I OS INFO&'dES A ,JQRGF 

_9._lNf.ORMI:'S FIRMAPOSBllU:I COOBQ!NAQOR 

DIRECCIOrf DE CAPACITACION T "QEllAIUU)UD. 

OBSERVACIONZS 



OUL\ PARA lA. COORDIXACION DE tvE.VTOS 

GUIA DE ACTIVIDADES A OBSERVAR EN LA 
COORDINACION DE UN EVENTO 

CURSO: 

P'ECHADE 
REAUZACION 

COORDINADOR: --------
ACTMDADES ANTES DE UN EVENTO 

CONCEPTO 

l cmITAB CON EL OeJETf\'Q CEWERAL 

3 CO!fiAB CON EL TI;~tARJO 

4 VIStI'A rNsmucr y VERlf"fW\R NECES 

5 coma. CON EL MAIERlAI QEI PARIJC!P 

..JUJSTA oe ASISTENCIA pE.fARDCIPMOTS • 

7 ( 15fA oe AfüSIENCIA QE-1liS1RllCl"QR • 

8 tnyrrACION A pARIJCIPAj'frES 

9 EyAl.(lAl;lQNES DE: CONOCJ.MwlE~ITT~n.,,s.._ __ 

10 PABAMfITEOS pe Ct\l IFICACIQ.N_ ___ • 

1 1 cyAI 1 !ACIONE$ OeL EVE,XfLu0~---

.1.2-SQU.crrAB EJ,ABOBAC DE DIPI OMAS 

13 PAQ DE ApOYO!HOfAS MARCADORES C!IADE,R-

mu.os W!CES rn: 1 

J 4 VERIFJCAR EL EOtllPO QUE se BEOUERU~
!Rf;TRQPBOYECT IV CQÑOON ETC) 

~ 'OID1AS y por mcAS pEL &VEWO 
I 6 QJ:MMICAS A REAf 17.AR EN e1 EYf;NJp 

11...CHECAR El Al Mil uz MOBll.tAB!O gor UPO! 

18 BeCONfIBMAR LA PARUCtpACfON INSJ"Rt!C 

19 YEBIEJCAR HOSPEQME EN PROYJNCIA 

20 VERJFIC..AB BEQ CON EL PROMaroruusTA! • 
¡..., ........ ,_,....... ..,.. •• ,..~"'In~_·""''""'"' 

22 soucrr HOJAS pe RFmrsrno pe PART • 
2J. HACER HClfA ESTAQISJlra_m:UllillE.Q_ __ • _ .. 

OBSERVACIONES 

,.... ~mos pE MAT&RIAJ _J 
24. Im'EOR.\R LA. C'.ARPF:ü\ DEL EVEmO {'J 
'-------'---L----· 

NO'rA: TODAS ESTAS ACTMDADES DEBERAN REAU2'AR-SE MAXIMO 3 DIAS ANTES DEL EVENTO 

DIRECCIOM DE CAPACITACI01' T DESARROU.0 



QSEGURAOORA HIDALGO 
O I RECC: ON. DE CAPAC: I TAC [QN V DESARROLLO 

INFORME 

NOMBRE DEL CURSD------------'------------l 

LUGAR;--------------------------...,¡ 

CEA IODO DEL CURSO 1 .... CURSO 

1-tQRARt01 

No. DE DIAS ··o. DE HORAS 

TOTAL DE PART[ C I PRNTES 

HOMBRES 

MUJERES 

SINDJC:ALIZADOS '"ONFIANZA 

NIVEL 

1 NST AUCTORES 

~SISTEN::IA-------------------

NOMBRE V FIRMA DEL COORDINADOR 



HCJQ 2 

C.SE!3URCDCRi:i H 1 DRlGO 
Jt~ECC::O:N CE C:APRCITActcN y OESARRCLL.0 

1 CONDUCTA TERMINAL: 

INFORME: 

SE· CUMPLID--------t--.,----i 
NO SE CUMPLIO------+----t 

Sl NO SE C:UMPl.IC INOIOUE PORQUE C:Aus¡:¡, __________ _ 

LA PARTICIPACION DEL INSTRUCTOR FUE: 

LOS MATERIALES FUERON: 

EL ECUIPO FUE: 

C:OMENTQRIOS DEL. COOROINt:IDCR: 

EXCELENTE 
BUENA-------+-----1 
ADECUAOA-----+----l 
{ NADECUAOA-----t-----i 

EXCE'.LENTE'.5-----i-----i 
BUENOS------t-----< 
AOECUAOCS-----t----1 
I NADECUADOS----''---~ 



M.ECU¡:i..u><>JitA lll.lv.1.00 S.A. 

DDU:CCJON De Ciu'AC1TACJON T D~OU.O. 

~ =-~-®~~ 

CURSO; 

LUGAR; PERIODO; -------

COORDINADOR· 

NU• ESTADO -, 
PRO NOMBP.E A.F.C. EDAD SEXO CIVIL ESCOLARIDAD CE DULA OBSERVACIONES 

--

~ 



AU<.Otr,ILUJORA ffWAUKJ :..A. 

DOU:CCION DE C.'.l'ACITACIOl'I y u~ou.o. 

CURSO: 

LUGAR:' 

COORDl.NA()C)A: 

TOTAL IED"' 
PAAT. PAOl.IEDIO 

,-----------¡ 
: UITEGRAL DE LA BOJA-=:! 

1 
.;!111 ........ lllllmlllmilllmli 

PERIODO: 

SE~O ESTADO IVIL 

HOMBA!:S\ IAUJERES CASADOS SOLTEROS OIVORC. U.LIBRE 

E~COLAfUDAD 

PRoFI DACHI ICoMEnQsEc 

.. L .· 

·CEDrLA 

~~· l'llOV 

'-----'---~--~--~--~---~~~.,..,.~,......~-L_J _ ___, __ _ 

.;·:..:.,_, .. _' 
OBSERVACtON[SO-; ----------------------,-=-,-,--.,---~------



l 

ASEGURADORA HIDALGO,S.A. 
Daf.ECaO,'V DZ:: CIU'AcrTACION Y Df;SARROU..0 

SOUCITUD DE REQUERIMIENTOS 

PARA LA REALIZACION DE UN CURSO Y/O EVE.NTO 

Cl'.JRSO Y/O EVENTO _________________ _ 

COORDilVADOR ____ _ ----- FECHA _____ _ 

AREA QVE SOUCITA. __ -'--------------"--

AREA QVE ENTREGA·------------------

CONCEP'T'O \CANTIDAD Fz«:HA DE OBSERVACIONES 
ENTREGA 

1 

1 

1 

1 

r 

soucmm PARA: - SESION (ES} o - SEMANA (S} o - MES (ESI o 



! 
1 

¡ 

ASEGURADORA HIDA.LGO.S.A. 
DIRECCION DE: C'.Pi\Cl'rAClON Y D!:SA.RROU.O 

ENTREGA DE MATERIALES SOBRANTES 

CVRSOY/OEVENTO __________________ _ 

COORDINADOR ___________ ~FECHA _____ _ 

AREi\ QUE ENTREGA _________________ _ 

AREi\ QUE RECWE--------------------

CONCEPTO CAJYTIDAD FE'Cll.1. DE OBSERVACIONES 
EllTllEGA 

1 

1 



ASEGURAOOOA HIDALGO S. A. 
OIRECl~l)tl DE CAPACITAl~!JN Y DESARROLLO 

CCMENT ARJOS Wt; ~Ul~~ñENt.'.1,\3 

:tJRSQ' -------
FERIOC1ó: ______ _ FEt:HA: _____ _ 

HORARIO: ______ _ 

OEP~RnMENTO OISEfJO. ! C:EPTl°J . .\PO)'óADMINISTRATIVO ' 

! 1 

ELABORO:------ SUPER\llSO: _____ _ 
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