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EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

INTRODUCCION.

Actuvalmente todas las instituciones muestran interés por la
capacitacién y el adiestramiento de todas las personas jinmersas
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 dlia en materia de avances tecnolégicos pareciera
la clave para la modernizacién empresarial, se Iinstruye a los
sujetos para gue adquieran nuevos conocimientos que les permitan
mejorar su desempefic laboral o insertarse a un nuevo puesto de
trabajo, pero qué tanta atencién se le da a la interrelacién
humana en el proceso productive y en el proceso diddctico, y més
que eso, hasta dénde los instructores est&n formados
profesionalmente y "Ycapacitados" 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 actividad humana es necesariamente
vista desde muchos dngulos, donde intervienen profesionistas de
todas las 4reas, y 1la capacitacién no escapa de esta
consideracisdn, sin embargo, si es necesario delimitar los campos
de accién, es decir, cuestionar hasta dénde un instructor esti
preparado para instruir, hasta dénde abarca su concepcién de
educacién, de formacién permanente del individuo, para entender
asi sus practicas de ensefanza.

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

El considerar a la capacitacién como elemento determinante
del comportamiento humano, conlleva a la redefinicién del papel
del Sujeto dentro de la empresa, y de la funcién de 1la
capacitacién, ademds de hablar de la instruccién técnica gque de
hecho es fundamental para el desarrollo productivo, nos referimos
también a la formacién humanistica de los cuerpos dirigentes y
de los ejecutores como agentes determinantes del ambiente
laboral.

Es asi, que el descubrir la influencia de las relaciones
interpersonales dentro de la capacitacién en su aspecto mas
concreto, es decir, en la instruccién, en la relacién instructor-
capacitando, {entendiéndole a este como la persona que esta
inmersa en el proceso de instruccidn) el perfil del primero y lo



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

que se pretende del segundo, nos lleva a entender que el
comportamiento de un individuo dentro de un grupo (empresa)
entendiendo por esta como aguella institucién que produce bienes
o servicios, ya sea plGblica o privada, estd determinado por la
interaccisén entre su personalidad y la personalidad de otros
miembros del grupo, entendiendo a ésta como las fuerzas dinémicas
que actian (movimiento, accién, cambio, interaccién,
transformacién, reaccién, etc.) en un grupo durante su existencia
Y que 1o hacen comportarse de determinada manera.

Se ha hecho necesaria la utilizacién 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 valido
limitarle sus expectativas de desarrollo.

De ahf la necesidad de desprender de la Teorfa General de
Sistemas, entendida ya como una categoria analitica 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 capacitacién
como un sistema, ya que posee elementos humanos y materiales
relacionados entre sf y que buscan un propésito comln, el
desarrollo de habilidades y aptitudes del individuo para alcanzar
la eficacia en la organizacién empresarial,

En este sentido, el presente trabajo estd4 compuesto por
cinco capitulos, cada uno toca diversos puntos en referencia a
contextualizar el andlisis heche a los datos recabados en
"ASEGURADORA HIDALGO, S.A." y a fundamentar una propuesta
concreta relativa a dicho estudio de casn. De esta manera, dichos
capftulos wvistos como un todo integrado, pretenden responder a
las cuestiones planteadas anteriormente acerca de la formacidn
del instructor, su interrelacién con el capacitando y su
influencia en el comportamiento humano.

Es asi, qgue el - ipitulo I estd compuesto de tres puntos,
todos ellos retomados para dar una visién histérica que permita
contextualizar 1los constantes cambios que se han venido
suscitando en referencia a la concepcién de capacitacién y
adiestramiento y a la prdctica que de ellos resulta, asi como
también los cambios gue promueven.

Iniciamos un rastree histérico a partir de la época
porfirista (1876-1910), siguiendo con 1la década de los 30's en
donde se da el rompimiento conceptual entre capacitacién y
adiestramiento, pues sélo entonces se habla de capacitacién como
un proceso sistematizado Ya no mis de aprendizaje por imitacién
y/o préct:lca solamente, sino como una forma de llegar a adquirir
conocimientos guiados por objetivos bajo un proceso didictico
intencionado, sin perder aGn el sentido de escolarizacién.

11
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Este esquema podemos entenderlo como el antecedente directo
de la capacitacién para el trabajo y siquiendo estd dinénmica,
caemos en el desarrollo industrial que trajo consigo la Segunda
Guerra Mundial y las implicaciones socio-econémicas para nuestro
pais, y por lo tanto para la capacitacién.

De esta manera nos remitimos al an&lisis de las politicas
educativas en cuanto capacitacién desde el sexenio de Adodlfo
Lépez Mateos (1958-1964) hasta la actual administracién de
Salinas de Gortari (1988-1994), el cual marca las pautas
tendientes a la modernizacién educativa y a la mayor optimizacién
de la calidad productiva por medio de la capacitacién.

Como segundo punto de este capitulo, plasmamos el encuadre
juridico que fundamenta la prictica de la capacitacién y al cual
toda institucién debe ajustarse.

El tercer punto se refiere a la apertura comercial de
México al mercado internacional (Tratado de Libre Comercio),
situacién importante en tanto la polfitica gubernamental da un
fuerte impulso a la capacitacién, de esta manera, no esta de mas
mencionar que no es objetivo de este trabajo el andlisis de las
implicaciones socio-politicas y econémicas que trae consigo el
T.L.C., este hecho es considerado a partir de las oportunidades
laborales dadas al pedagogo que poco a poco va dejando los marcos
de la educacién formal escolarizada para integrarse al &mbito
empresarial,

El capitulo II est& conformado por dos puntos que explican
la correspondencia entre las Relaciones Humanas y el procesoc de
Instruccién, primeramente se define la concepcién de Relaciones
Humanas a partir del concepto de hombre como ser social, de ahf
que la finalidad de las Relaciones Humanas sea el interactuar de
los Sujetos, teniendo como caracteristica a la comunicacién, ésta
integrada por tecdos sus elementos (emisor, receptor, mensaje,
canal, significado, barreras, etc.) es representativa del proceso
Ensefanza-Aprendizaje en tanto exista retroalimentacién, elemento
determinante para dinamizar la interrelacién entre Instructor y
Capacitando, pues ambos estan sujetos a comportamientos que
mediante el acto educativo pueden ser modificados.

Ahora bien, un s6lo individuo puede pertenecer a varios
grupos, ecntre ellos al laboral y de aqui se desprenden grupos
formales e informales.

En el segundo punto tratadc en este capitulo, damos una
visién general de las Relaciones Humanas en relacién con 1la
capacitacién { y por lo tanto a la instruccién) , entendiendo que
ésta tiene como objetivo adecuar al capacitando a las necesidades
de la empresa para el mejoramiento de la produccién y al mismo

I11
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tiempo crear un clima de trabajo en donde el capacitandc labore
con un grado minimo de dificultad.

Para alcanzar estos objetivos, el proceso de capacitacién
ha de ser ejecutado por gente especializada, pues debe considerar
desde la Deteccién de necesidades, hasta el proceso didictico de
la instruccién. De esta manera, vislumbramos a la capacitacién
como elemento de la Direccién gque por medio del 4rea de
Administracién de Recursos Humanos, a través del Departamento de
Reclutamiento y Selecci6n de Personal, resulta el factor
directamente comprometido con la optimizacién de las buenas
Relaciones Humanat, pues es el proceso formador del Sujeto que
funge como Supervisor, el cual debe poseer las caracteristicas
de un lider para poder guiar a su grupo formal de trabajo.

En este sentido, estamos claros en que el desempefio del
capacitando estd dado a partir de su motivacién, entendida esta
como una necesidad interior. Para explicar este punto, nos
apoyamos en la clasificacién de necesidades gue un Sujeto debe
satisfacer segGn Maslow; dadas sus concepciones, vemos al
aprendizaje como modificador del comportamiento en aras a la
satisfaccién de necesidades.

Es importante aclarar que en este apartado sdlo sentamos las
bases teéricas que posteriormente nos permiten explicar més
ampliamente la funcién de las Relaciones Humanas en el proceso
de Instruccién (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 gque
ocupa en el marco de la didictica laboral eon cuanto a la
importancia pedagégica del papel que juega, sin dejar antes claro
que existen cuestionamientos bésicos sobre la conceptualizacién
de términos tan ambiguos como educacién permanente y por 1o
tanto Ensefianza y Aprendizaje.

Situacién importante porque de alguna manera la posicién
adoptada al involucrarnos en la problemstica discursiva conlleva
la idea acerca de la funcién y formacidn del Instructor, y por
lo tanto su perfil genérico entendido como la articulacién del
perfil profesional y el perfil ocupacional.

Primero que nada, es necesario vislumbrar gue hablar de
educacién abarca un sin fin de aspectos, todos ellos referentes
al género humano, pero para fines de esta exposicién s6lo
retomamos un polo de tan gran término, esto es, nos hemos
remitido al aspecto de la educacién de adultos (Andragogia) como
punto de referencia para entender aguellos elementos que se
encargan de los procesocs cognitivos y diddcticos del adulto y por
lo tanto de la educacién permanente, considerdndola como el
fundamento contra la obsolencia de los conocimientos del
individuo; no pasamos por alto que dado el contexto en gque se

v
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concretice, posee una tendencia politico-ideolégica, Es asi que
retomamos a la Teoria del Capital Humano s8l1o en su nivel
explicativo para dar cuenta de la relaci6én entre el sistema
productive y el sistema educative, asi como de sus
contradicciones al explicar los desfaces entre ambos sistemas y
entender la idea de inversién de la educacién y/o capacitacién
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
capacitacién, pues por un lado estd en posibilidades de adquirir
el nivel de formador en tanto cuente con una formacién
profesional en su &rea, ademds de tener elementos técnico-~
pedagbgicos que le permitan gquiar su actuar en un evento de
capacitacién. De esta manera, el Instructor se incorpora a la
dinamica de la educacidn permanente al concebirse como sujeto en
formacidn.

Paralelamente, exponemos la necesidad de ipvolucrar al
Ingstructor como posible formader, pero recalcando gue s6lo en
tanto formador no como merc informador, desprendiéndose de agqui
la prioridad de formar al instructor. El formador de
Instructores tiene como objetivo la organizacién de estrategias
de desarrollo personal y es fundamental gque cuente con 1la
formacién profesional pedagbgica, es decir, el directamente
encargado de formar instructores, asi como de involucrarse en
todo el trabajo pedagbgico es el Pedagogo.

De esta manera nos hemos visto en la necesidad de elaborar
un perfil del Instructor a partir de lo ya dado por conceptos
oficiales (STPS), entendiendo asi gque 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 diddcticos y cualidades personales que le
permitan apoyar la formacién del capacitando y evitar al mismo
tiempo su papel de informador.

Aurado a esto, sabemos que una instituci6tn tienen 1la
pesikilidad de formar a sus proplos instructores o de buscar
fuera de su personal guién se encarque de ejecutar los preogramas
de capacitacidén, de esta manera, planteamos también las ventajas
y desventajas de Instructores Internos y Externos, sin perder de
vista que ambes han de ajustarse al perfil que la institucién
plantea.

Por otra parte, conceptualizamos al adulto desde un punto
de vista Andragbégico, esto visto desde la perspectiva de la
metodologia participativa la cual retoma a la comunicacién cemo
mévil del proceso Ensefanza-Aprendizaije.

Cada fase de la Metodologia participativa implica al
Instructor y al Capacitando como responsables de la optimizacién
del proceso Ensefianza-Aprendizale, comprometiéndolos a ambos en
una interrelacién donde el di&logo sea el Instrumento que

v
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retroalimente dicho proceso.

El dltimo punto de este capitulo se refiere a la
sistematizacidn de la Ensefianza, la cual es fundamentada mediante
dos modelos de ensefianza, el modelo empirico y el modelo
racional, asi como tambi&n a la consideracién de principios
psicolégicos del aprendizaje, ambos aspectos sirven como marco
de referencia para la planeacién sistemitica del proceso
Ensefanza-Aprendizaje, especificamente de la ensefianza, elemento
a cargo del Instructor.

Debemos aclarar gue no nos involucramos en el debate de la
problematica teérica entre Ensefianza y Aprendizaje, damos por
hecho, que aungue son dos procesos distintos y complejos, ambos
se complementan al ser considerados como proceso didactico.

Por otro lado, se retoman conceptos anteriormente manejados
como lo es el grupo y su interrelacién establecida con el
Instructor, haciendo una diferenciacién entre dindmica y técnica
grupal.

Hasta aqul hemos dado una visién de lo complejo que es la
instruccién, del papel que juega el Instructor, de su formacidn
y de la formacién del capacitando; sin embargo, para comprender
méis las ideas anteriores, fué necesario acercarnos a la realidad
y vivenciarla interrelacionandonos con el instructor y el
capacitando y con el proceso de capacitacién a manera general,
Ya que este filtimo nos llevaria largo tiempo conocerlo en su
totalidad como proceso.

Es por esto que el capitulo IV realizado en AHISA
(ASEGURADORA HIDALGO, S.A.) se utilizaron algunes elementos de
la etnografia, asi como también la aplicarién de instrumentos que
nos permitierén el andlisis cuantitativo de esta investigacién.
Ademds presentamos los diferentes momentos histéricos por los que
ha pasado "ASEGURADORA HIDALGO, S.A.'" a partir de 1930, empresa
que dentro de sus objetivos institucionales engloba su objetive
social, econémico y de servicios.

Sin embargo, el conocer sélo los antecedentes @e ésta, no
darifa elementos para comprender su realidad educativa, por 1lo
cual se hace wuna revisién del proceso de capacitacién,
contemplando sus etapas generales: determinacién de necesidades,
objetivos, contenidos y métodos de instruccidn, ademés de 1los
métodos de evaluacién.

Asi mismo, anexamos el proyecto de trabajo gue guio las
actividades llevadas a cabo en AHISA, resaltando la utilizacién
de cuestionarios. como instrumentos de investigacién, los
cuestionarios arrojaron una serie de datos cuantificables de los
siguientes aspectos: Tema, Contenido, Instructor, Material
diddctico, los cuales nos sirvieron de eje para el anilisis de
datos que recabamos y los cuales presentamos.

vI
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El andlisis fue reforzado con el diario de campo,
permitiendo rescatar otros elementos como la integracién grupal,
la interaccién Instructor-Capacitando, la interaccién
capacitando-capacitando y en general, la dinamica grupal Qe cada
uno de los grupos, llegando asf a una comparacién entre un grupo
y otro, asi como entre los respectivos instructores de cada
grupo.

Por Gltimo, consideramos importante rescatar la evaluacién
del proceso Ensefanza-Aprendizaje, resaltando algunos elementos
para andlisis del comportamiento humano dentro de un aula, dentro
de un curso de capacitacidn, dentro de AHISA.

En el Gltimo capitulo (capitulo V) de este trabajo nos hemos
concretado a conformar una propuesta que intenta dar solucién a
algunas de las problemiticas referentes al proceso didictico dada
la formacién incompleta en el aspecto didactico del Instructor.
Esta situacién es retomada de la experiencia vivida en AHISA, lo
cual no significa que sea una generalizacién de los problemas de
instruccién en todas las empresas, por ello, las soluciones que
presentamos como alternativa sélo responden a los problemas
especificos de dicha aseguradora.

VII
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CAPITULOI.

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION
EN MEXICO.



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO.

1.1 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

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

El rastreo histérico abarca desde 1la edad media
{configuracién de los gremios donde hay un maestro gue ensefia y
un aprendiz que aprende) hasta el momento de la Segunda Guerra
Mundial; situacién harto importarte pues es precisamente en este
momento histérico, cuando la capacitacién propiamennte dicha,
comienza a tener auge dentro de las industrias de lo paises
beligerantes y los no participantes directamente.

Este es el caso de México, pais que por sus condiciones
econémicas y sociales, no participé directamente, mis bien su
papel fue como proveedor Ge materia prima. Situacién gue de una
u otra manera aprovecheo para encauzar su desarrollo industrial.
Es importante remarcar gue el hablar de la situacién mundial ne
implica restarle importancia al desarrollo de la capacitacién
agqui, en México, hablemos ya de 1939~1940 en adelante, época
cardenista que impulsé el crecimiento industrial creando la
necesidad de mano de obra calificada.

5i bien es cierto gque 1la creacién de instituciones
educativas era una salida para proveer el mercado laboral de
trabajadores, también es cierto que habia que entrenar,
alfabetizar y adiestrar a los que ya se encontraban produciendo.

Hay que retomar los espacios coyunturales de la historia del
México moderno. En la década de los 60/58-70‘s y la crisis social
como la resultante del autoritarismo y 1la mala planeacién
administrativa-estatal.

Por otra parte damos por hecho que la capacitacidén en México
es practicada desde gue el trabajo aparece, pero para términos
de esta investigacién, nos acuparemos séle del industrialismo
{época J0's-40's) pues, desde nuestra perspectiva éste es el
momento donde surge 1la capacitacién como tal, es decir, se
rebasan las limplicaciones del término adiestramiento o
entrenamiento, conceptos que se refleren s6lo al aprendizaje por
la préctica,

En este setido, debemos dejar bien claro, primeramente gque
la nocién de adiestramiento conlleva la idea de un proceso
didgctico unilateral apoyade en 1la educacién 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
terminolégicas, sin embargo, podemos manejarlos en dos niveles,
por una parte, dentro del enfogue de la pedagogia tradiciocnalista
se manejan dos conceptos: “sistema qus tiendes a implantar a través da
woldes rigldos e inflexibles, h&bitas convencicoalas negando las
posiblilidades cresdoras del hombre que facilitan la automatizacién de la
conducta. Y como ol desarrollo de habilidades técnico~profesionales dentro
do ua agobiante culto a la especializacitn y la te desh izacién
de la vide humana.~’

Como podemos ver, ambas concepciones son fatalizaciones de
la pr&ctica educativa en la organizacién empresarial y/o
industrial, pues si bien es cierto el adiestramiento es referido
al desarrcllo de habilidades y destrezas del trabajador para gque
alcance los objetives fijados por su puesto de trabajo, elleo no
implica que desaparezcan otros tipos de aprendizajes que de
alguna manera son determinantes en la formacién del individuo.

Por su parte, la capacitacién es entendida como:

“el proceso Enseisnza~aprendizaje orientado a dotar a una persona de
conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actividades para que
pueda alcanzar los cbjetivos de un puesto diferente al suyo”.?

De este concepto dos cuestiones importantes, una, que la
capacitacién estd referida al desarrollo de habilidades
cognoscitivas e intelectuales, a diferencia del adiegtramiento
que se limita al desarrollo de habilidades fisicas o motrices.
Y m&s especificamente la “capacitacién es 1la adquisicién de
conocimientos, principalmente da earicter téenico-ciontifico y
aduinistrativo®.?

A partir de la revisién de las concepciones anteriores
notamos una difereciacion entre la practica de adiestramento y
capacitacién, pues dichas aseveraciones conllevan la idea de que
la capacitacién estd dada en los cuerpos dirigentes de las
organizaciones empresariales, en tanto gue £l adiestramiento sélo
es referido a los cuerpos ejecutantes.

En este sentido y desde nuestra perspectiva, la capacitacién
ha de tomar un sentido mas amplio, pues, hablariamos de un
verdaders procese educativo donde esti presente un sistema
cibernético de comunicacién.

Y precisamente en este punto donde hay que hacer hincapie,

. pie o oncias de la Bducacién, Ed. Santillana, Vol. I,
México, 1987, pag, 47
2

MENDOZA NUREZ, Alejandro,Mapua)l  para determipar Necepidades de
$én, Ed. Trillam, México, 1986, p&g. 24.

' HENDOZA NUREZ, Alejandro,Ibid. pig. 25.
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pues la intencién es darle al adiestramiento el nivel de
capacitacién, atn cuando los contenidos programdticos de los
cursos de la empresa persiguen objetivos a corto plazo para
tareas muy concretas, ya que partimos de la idea de que para la
transmisién-aprehensién de cualquier contenido ha de existir un
proceso E-A continuc y permanente, donde la retroalimentacién
implica cambios cuantitativeos {(mayor produccidn) y cualitativos
{nivel personal).

Asi tenemos que el hablar de capacitacién antecede 1la
expansién que en 1910 hubo de los niveles elemental y medio del
sistema educative, ya que en la época porfirista (1876-1910)
caracterizada por la pasividad y el tradicionalismo educativo,se
funda la escuela practica para maquinistas, la industria militar,
la escuela primaria y comercial para varones y la escuela
industrial para mujeres (1903).

Cabe destacar que la ensefianza en estas escuelas era de tipo
practico, donde s6lo habia un desarrollo de habilidades motrices
y/o manuales. Ya para 1843 la funcién de las escuelas y colegios
continuaba siendo el adiestramiento 1o cual dio pauta para el
surgimiente de 1la legalizacién de la instruccién y el
adiestramiento, esto lo podemos ver en la emisién de la Ley de
instruccién ptblica (1869), la cual sostiene e incrementa las
escuelas de artes y oficios, y en el antecedente juridico mas
remoto de la capacitacién en México, hablamos del Cédigo Civil
de 1870 que establece el contrato de aprendiz. Sin embargo atn
cuando la capacitacién no se habia reconocido legalmente como
tal. A lo largo de la historia de México, se constituyerén una
serie de instituciones que de alguna manera promovian 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 Patzcuaro, la escuela de primeras letras y labores
manuales y la Fundacién del Colegio de Minersa (1783); atn asi
el desarrollo industrial del Pais demandaba cada vez mayores
niveles de capacitacién para los recursos humanos y la ampliacién
de la educacién no correspondia cn todos momentos a satisfacer
estos requerimientos. Esta exigencia por parte del desarrollo
ccondmico del Pais tuvo un fuerte impacto en el crecimiento del
sistema educativo.

Es asi, que ya para 1915 se transforma la Escuela de artes
y Oficios para varones en la escuela Préctica de Ingenieros
Mécanicos y Electricistas, la cual proporciona a lea jévenes
obreros conccimientos inmediatos en herrerfa, torneria, fundicién
y carpinterfa con tres afios de duracién; y obreros mecédnices o
electricistas con duracién de cuatro afios. Los requisitos de
ingreso eran tener minimo 14 afos y certificado de primaria.

En 1921 se crea la Secretaria de Educacidn Pablica, en 1923
se funda el Instituto Técnico Industrial, el cual imparte cursos
diurnos y nocturnos para la formacién de técnicos especialistas;
en 1925 se establece la primera escuela Técnica Industrial y
comercial (ETIC), y para 1936, se constituye el Centro Industrial

4
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Obrero.

Este desarrollo industrial, con el cual la capacitacién se
hace presente, es menor al de otros paises, ya que siendo México
un pais con un desarrollo econémico bésicamente agricola, no se
dejd de lado el desarrollo industrial y comercial. AGn cuando
los desequilibrios politicos del pals en la época post-
revolucionaria no permitfan una estabilidad econémica, México
requeria ampliar su infraestructura en los términos del
capitalismo mundial, de ahi 1la necesidad de impulsar una
educacién técnica~industrial para la creacién de mano de obra
calificada 1o cual se vislumbra con la creacién de escuelas como
fué la Escuela Industrial y Comercial para seforitas, en Morelia
Michoacan y la escuela politécnica (1932), la cual tenia dos
ciclos: preparatoria técnica y altos estudios técnicos.

“La conceptualizacién de ln escusla politécnica constituyé el fundamento
en al que 8o apoya la definicién actual do los gervicios de capacitacién para
el trabajo, vinculados estrachaments a la estructura de la producciéu y del
cambio; se agruparop:los centros educativos para paestros técnicos; las
escuelas do arte y oficlos; los planteles de adiestramiento de obreros; las
ascuelas de industrias textiles y la bactariologia®.!

Por otra parte, el progreso industrial se fue dando de
manera diferente y desigual en comparacién con los paises
altamente desarrollados, sin embargo no podemos desligar los
monentos mas determinantes para México en cuanto a su desarrollo
industrial de los momentos coyunturales presentes en el plano
internacional.

En la época siguiente de la segunda guerra mundial se did
en nuestro pais una serie de sucesos a los cuales se les denominé
"Milagro Mexicano". Esta época estuvo caracterizada por 1la
tendencia a un crecimiento y desarrollu industrial a partir de
la década de 1os 40's.

Podria decirse que, las situaciones que posibilitarén este
crecimiento fue precisamente ese momento histérico: la necesidad
de materias primas de los paises beliguerantes, en cierta forma
motivé a los paises menos desarrollados al crecimiento interno,
Ya que estos no estaban tan dedicados a la conflagracién, y por
lo tanto de alguna manera estaban sgosteniendo el. conflicto.
Empero, con las exportaciones del sector primario se aprovecharén
las divisas, con lo que se fue generando la apertura a un sélido
mercado interno, pues, a partir de la detencién de importaciones
habia necesidades ya generadas que debian satisfacerse via
industrializacién.

En este sentido, el desarrollo industrial del pais se ha
dade desde la combinacién de factores tales como: una politica

———

* Secrotarfa de Bducacién Piblica, Direccién Goneral de Centros de
Capacitaci6n, todologia par elaboracidn de Profgrama capacit. .
México, 1988, pag.6
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orientada.al fomento de la industrializacién y una inversién
alta, tanto pGblica como privada (época de Cardenas y de Ruiz
Cortines) de diferentes capitales.

*«er @l proceso de industrijalizacitn basada en la combinacién da
capitales, privados, del gobierno y externos; an donde la produccién se
destina a la sustitucisn de importaciones ".* A partir de lo anterior,
las necesidades y condiciones de este momento histérico, requeria
un cambio en cuestiédn educativo, es asi como 1la politica
Cardenista maneja la creacién de la Universidad para el
proletariado, la cual se concreta con el surgimiento del
Instituto Politécnico Nacional (1936), donde la formacién no sélo
se referia a cuestiones técnicas, sino que también se incluia en
el curriculum materias con contenidos humanisticos.

Debido a las inversiones extranjeras la economia y politica
mexicana no lograron el éxito propuesto debido a que la
explotacién de los recursos naturales daban a los inversionistas
extranjeros grandes ganancias poniendo en desventaja la econonfa
y la politica mexicana, creando un estado de dependencia asi como
la penetraciédn cultural, econémica, peolitica y educativa de los
Estados Unidos de Norteamérica.

Ahora bien, con los gobiernos de Avila Camacho y Miguel
Alemén, se perfila el desarrollo industrial moderno gestando al
mismo tiempo conflictos sociales (el de los ferrocarrileros y el
de los médicos). En este sentido, el periodo comprendido entre
1940 y 1952 se caracterizé por un olvido al campo, lo que
convirtié a la economia mexicana de agroindustrial a industrial-
agropecuaria, en donde las politicas gubernamentales se basaron
en la paz social, institucionalizando a todos los sectores de la
poblacién.

También en este periodo la educacién superior empezé a
recibir el impacto de la expansién del sistema educative en la
década de los cincuentas, sin que estuviera preparada para
atender a una poblacidn escelar cada vez mas numerosa. sin
dejar de lado la relacién escuela~-comunidad, lo cual se reforzé
con la creacién de Centros de Accién Social en la SEP.

Durante el periédo de Adolfo L&pez Mateos (1958-1964), se
cred la Subsecretaria de Ensefianza Técnica y Superior del I.P.H.,
la cual se consideré come la Institucién de Educacién Técnica mis
importante del Pals, y en el afio de 1959, queda decrctado el
reglamento de la Ley 6rganica de dicho instituto.

Tanmbién se crea el Centro de Investigacién y de Estudios
Avanzados dentro del 1.P.N. y se establece el Consejo Nacional
de fomento de Recursos Humanos para la industria.

* RAMIREZ BRUN, J.R.,_Palsea an Pes stm
Grandes Tendencias Politicao Contempéraneas No. 47, UNAM, Héxlca, 1986 p.&q.
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En esta época, con el proceso de expansién econémica surge
una contradiccidén en el sistema educativo, pues por un lado la
escolaridad represents una via de movilidad social efectiva, y
por otro, los egresados de las escuelas primarias no concluian
sus estudios, ya sea por la baja capacidad de captacidén de los
centros escolares o por el bajo nivel socio-econémico de las
familias. Como respuesta a esta problemidtica, se crean los
Centros de Capacitacién para el trabajo Industrial y Agricola
(1963), -CECATI y CECATA- respectivamente. Estos centros de
capacitacién complementaban el adiestramiento a trabajadores no
calificados y nacen conjuntamente al Programa Nacional de
Capacitacién para el trabajo.

En la década de los 60‘s, el desarrollo del capitalismo en
México comienza a entrar en un nuevo periodo histérice, cuyo
presupuesto fundamental, lo encontrames en las crecientes
dificultades que enfrentaba la reproduccién amplia del capital.
Tal fenbémeno se relaciona indisolublemente con el proceso de
agotamiento en el modelo de acumulacién prevaleciente, asi como
a la crisis del capitalismo mundial.

con la funcién de suplir la carencia de capacitadores e
instructores, de experimentar e investigar formas y metodologias
de capacitacién, se crean en 1964 la ARMO (Servicio Nacional de
Adiestramiento Rapido de Mano de Obra) y la CENAPRO {Centro
Nacional de Productividad), cuyos objetivos eran:

“s..impulsar los nivoles de productividad madlante al desarrollo de
cuadros gerenciales an todos los nivelos para los sectoros
agropacuario,industrial y de servicios; y el sogundo, se proponia desarrollar
mano obra calificada para 1la jndustria, capacitando a personag que

edaban o fueran r una paciSén doterminada, ademés de
capacitar a instructores especializados y supervisores de primar nivei~.!

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

Ee especificamente en el sexenio de Diaz Ordaz (1964~1970),
en donde se planta la huella imborrable de la historia de México,
es un momento coyuntural en el cual ge manifiestan lag anomalfas
y disfuncionalidades del gobiernoc despé6tico. Dentro de este
sexenio los sucesos de 1968, como manifestacién de dos
movimientos anteriores (Ferrocarrileros y Médicos), expresaban
de alguna manera la necesidad de abrir espacios para democratizar
la vida politico-econ6mica del pais.

El movimiento manifestado en 1968, no debe pensarse sélo

——

® sacretaria de Educacién POblica, Direccién General de Centros de

c‘uipncnaclon, HBetodologfla paxa la elaboracién de Proqramas de Capaclitaciép,
pag.7
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como movimiento estudiantil, sino comc un momento donde 1las
estructuras politico-econdémicas se ponian en tela de juicio
reclamando reformas.

Ahora bien, como respuesta a esto, la nueva politica de
Echeverria (1970-1976), intento modificar 1las orientaciones
autoritarias del sexenio anterior, iniciande una liberalizacién
del ambiente politico~econdmico y social.

“La apertura democrftica, la mayor intervencién del eostado en 1la
oconomia del pais para modificar el modelo de desarrollo eatabilizador, la
ampliacién de beneficios sociales y/o oportunidadas educativas y la bisqueda
de una redistribucién del ingreso, caracterisaron a un Estado que buscaba
realizar las reformas nocasarins para que el modelo capitalista de desarrollo
eliminara sus irracionalidades, todo lo cunl implicaba aplicar una serie de
roformas an distintos zectorce y entra ellos de manera muy paxticular al
educativon.’

Ante la politica reformista de Echeverria, en el &mbito
laboral se promulga la nueva Ley Federal del Trabajo (1970}, con
la que se da origen a lo que se denomina *capacitacién en el
trabajo", separandola juridicamente del campo de la "capacitacion
para el trabajo"”. La SEP como una accidén complementaria
instrumenta un programa para ofrecer capacitacién en el trabajo
a solicitud 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 a
los estudiantes. Es entonces cuando nos llega toda una carga de
tecnologia educativa que va desde los mismos planes de estudios
hasta los métodos didacticos del proceso ensefianza~aprendizaje.

La tecnologia educativa también es reflejo de la ensefianza
para adultos, convirtiéndose los Cen“ros de Ensefanza Ocupacional
en parte de de la Direccién General de Educaci2n Secundaria
Técnica (1978). A la luz de estos cambios, la ensehianza técnica
va forjandose como parte de la educacién formal escolarizada, ya
que existe la necesidad de responder a las exigencias del aparato
productivo el cual reclamaba cada vez mejor mano de obra.

El proyecto de la burguesfa monopolista busca activar 1la
economia exportadora intimamente ligada al circuito internacional
de acumulacion del capital. Para ello, el aparato productivo
tiene la necesidad de alcanzar las condiciones de produccién y
sobre todo de productividad que le permitan operar de manera
competitiva en estos mercados. Esto llevara, entre otras cosas,
a una busgueda de la racionalizacién del capitalismo interno,
consistente en la pretensidn del mdximo de productividad a los
menores costos posibles, 1o cual implica un sistema de

7 MENDOZA ROJAS, Javier. royecto ideold modernizadoy de
politicas unjversitarias epn México. 1065 5-1980. En so:Lologia de la Educncién
1I, UNAM-ENEP Aragén, pag. 305.
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sobreexplotacién de la fuerza de trabajo.

En este sentido, la aplicacidn 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 asi dar solucién al problema econémico que
atraviesa el pafs.

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

Es importante sefialar que de 1970-1978, es un periodo en el
gque se acentfia la creciente separacién y dualismo entre educacién
técnica escolar y formacién profesional extraescolar. Se
atribuye principalmente a la insuficiencia en la preparacién de
los trabajadores calificados y de los técnicos medio, 1la
ineficacia al aparato productivo.

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

Al asumir la presidencia el Lic. Migual de la Madrid, el
pais se encuentra en crisis y propone un plan inmediato de
reorganizacién econémica para superarle. Una de las acciocnes
tomadas fue la creacién del Plan Nacional de Desarrollo acelerado
y auténomo y que satisfaciera las necesidades b&sicas del pais.

En dicho plan se seflala:“se orisntard la educacién para adultos
primordianiments a la formacidén y capacitacién para o) trabajo productivo,
integrando en ell tantc a la alfabetizacién como la educacién bésica.
Asimismo, las eatrategias de alfabatizacién e adocuarin lo més posible a la
situscién socio-econémica de cada regién diseiiando y elaborando low pro~ranasn
a rtir do loa intereses de los adulton y de sus pecesidadexz, de suerte que
@l aprendizaje do la lactura, 1la escritura y el céiculo se apliquen y
contribuyan a desatar procesos productivos.*®

En materia de Capacitacién y productividad, la politica
correspondiente persigue conjuntamente una utilizacién eficiente
de los recurses y un aumento de los niveles de bienestar y
movilidad social. En aste periodo se toma a la capacitacién como
un instrumento a través del cual la productividad se tiene que
ir incrementando y asi tener un mejor desarrollo nacional. Ders
no sdlo se habla de capacitacién para el trabajo, sino de una
capacitacién en el trabajo.

La capacitacién también se presenta como unoc de los medios
para reducir los desequilibrios cuantitativos y cualitativos en
el mercado de trabajo, pero sélo de manera inmediata y de
acuerdo a las necesidades gue se den en el momento, es decir, no

4 Blan Nacional de Degarrollo 1983-1988. Poder Ejecutive Federal,
México, 1983, pag. 225.
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se da un proceso de capacitaclén permanente, solamente se utiliza
para superar la crisis existente.

Como respuesta a esta situacién, en el siguiente sexenio
(salinas de Gortari) se le da un nuevo giro a 1la
conceptualizacién y prictica de la capacitacién, pues ademés de
considerarla come un instrumento del desarrollc nacional, resalta
el papel fundamental qgue 3juega el factor humane, tomando en
cuenta las condiciones de vida, salud y trabajo, como lo podemos
ver en los objetivos planteados en el Programa Nacional de
Capacitacién y Productividad, los cuales son:

1. " Elevar las capacidadas, habilidades y aptitudes de la poblacién para
ampliar sus posibilidades de participacién en la actividad productiva, mejorar
sus niveles de vida y contribuir a un uso més raciopal y oficiente de los
recursos de la sociedad.

2. Abrir cauces a la poblacidn trabajadora para una participacién mfs active
¥ creativa en el proceso de produccién y para desarrollar esu capacidad deo
adaptacién ante lox retos dal canbic tecnoléglce y la transformacién de las
estructuras productivas.

3. Contribuir al desarrollo de condiciconea des trabajo idénoas que permitan al
trabajador desempeiiar su funcién en un medio més humapo y dentro de un entornoc
propicio a ou realizac¢i6n parsonal on el trabaje, al dasarrollo pleno do gus
capacidadas y al incromento de la productividad.

4. Poncntazr una cultura y wuna dinfinica soclales que promusvan 1a
productividad, la calidad y la aficiancin como foruas deo vida y do trabajo y
como elementos cuctantivos para la superaci6n ecopémica y ol bienottar
ncional.

5. Promover ol dasanrrollo de vinculos de solidaridad qua coadyuven al
abatimiento del rezago nocial y al deosarrollo de oportunidades de
participacién productiva de los grupos marginados®.’

Cabe sefialar gque el factor humano no s6lo se ve como una via
para lecgrar mejores resultados en el aparato productivo, sino
para dotarlo de mayores posibilidades de realizacién personal,
esto es, con la capacitacién.

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

Sin embargo se plantea que la capacitacioén a pesar de que
no ha desarrollado todo su potencial en la formacién permanente
de 1los Recursos Humanos, ha tenido una expansién considerable,
aungue se entienda como una etapa de corta duracién en la
preparacién del trabajador para el desempefio de un puesto.

Esto se puede vislumbrar en gue son pocas las empresas que
la asumen come una tarea permanente de actualizaciédn, motivacién

°® Programn_pacional de_Capacitacién v Productividad 1990-1998. Poder
Ejecutivo Federal, p&g. 19.
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y superacién profesional, Aunadeo a esto, las empresas que tienen
serios problemas para poder llevar a cabo programas efectivos de
capacitacién 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.

Adem&s de que no se considera el entorno laboral del
trabajador, una remuneracién adecuada, las condiciones del nedio,
el ambiente social y econémico, como factores que influyen
decisivamente en la productividad.

Con lo anterior nos percatamos de gque si por un lado la
politica presente proporciona un panorama mds amplio y completo
de la capacitacién y de sus funciones, las condiciones reales de
cada empresa no responden a las exigencias de la capacitacién
como un proceso permanente en donde ademds de contribuir a un
desarrollo econémico, contribuya también a mejorar el desarrollo
personal del trabajador, enfatizando que los Recursos Humanos
tienen un papel limitante y determinante en el cambio tecnolégico
y estructural.

Limitante debido a la falta de una educacién formal
escolarizada avanzada, este rezago educativo se manifiesta en 4.2
millones de analfabetas mayores de 15 afios, aproximadamente 20.2
milones de adultos no han concluido la primaria, y cerca de 16
millones no han terminado la secundaria.

Estos datos nos reportan la necesidad de capacitar en el
trabajo a la mano de obra activa. Sin embargo no podemos dejar
de ver que aproximadamente el 80% de la poblacién urbana mayoxr
de 12 afios no esta preparada para insertarse al mercado laberal,
pues las deficiencias existentes correlacicnadas entre el sistema
educative y el sistema productive, signfican obstéiculos
permanentes para su colocacién en el ambito laboral.

Como una forma de resolver la problem&tica, el sistema
educativo ha impulsado el desarrollo de las Escuelas Técnicas de
Capacitacién para el trabajo (EST, CONALEP, CECIT, CECATI, ETC.)
para absorber la matricula rechazada de Escuelas y Universidades
pGblicas y a la vez, proporcionar al sistema productivo mano de
obra calificada.

"Del total de lz poblacién uxrbana de 12 ades y mfin, el 10.7% ha
raalizado estudios profesionales, poco menos del 1% ha llagado a nivel
profesional medico y el 3% ha egresado de cursos de capacitacién para el
trabajo. esto significa que s5lo el 15% de habitantes urbancs mayores del 12
:m p1° wiveles de educacién orientada a su insercién en sl mercada

1Y

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

" tdem. pig. 13.
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el sector productivo. Sin embargo no debemos olvidar que la
capacitacién en el trabajo sigue siendo relevante, aGn cuando se
preparen a nuevas generaciones en escuelas técnicas terminales,
estd claro que en la vida laboral del Individuo es fundamental
y obligatoria la capacitacién continGa, la cual esti regida por
lineamientos juridicos plasmados en la Ley Federal del Trabajo.
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1.2 EL MARCO JURIDICO DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

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

pPentro de las disposiciones legales no se manejan las
concepciones de capacitacién 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 “...Asimiszo es de interés social promover y
vigilar 1a capacitacién y el adiestramientc do los trabajadores."!' luego
entonces, se entiende que dicha ley ha de ser la ecncargada de
impulsar la capacitacién como un requisito
legal de las empresas, via Secretaria del Trabajo Y Previsién
Social, organismo estatal cuya funcién es trascender el bloque
burocrdtico ({que por tradicién imponen los organismos
gubernamentales) y dar cumplimiento legal de los términos en que
ha de funcionar la capacitacidén laboral.

De hecho el andlisis que puede hacerse de la capacitacidén
s6lo puede darse en un nivel comparative, a nivel discursivo y
a nivel practico, es decir, cémo es aplicada la Ley en 1la
préactica concreta de la capacitacién.

Sin embargo, aun cuando la capacitacién 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
plensan que la capacitacién ne representa mis que una carga
acondmica y una pérdida de tiempo productivo, sin considerar que
el factor mis importante de su empresa es el ser humano y que por
lo tanto la capacitacién , aGn cuando no es la "caja de pandora"
que resuelve todas las problemdticas laborales puede resultar un
impulse decisivo al desarrollo econémico y social de las empresas
del pais.

No podemos negar a la capacitacién como una inversién que
mostrari sus resultados a mediano plazo siempre y cuando sea bien
aplicada, es decir, que responda a las necesidades reales de
quien la solicite.

Refiriéndonos especificamente a la capacitacién en el
trabajo, es de suponer que la empresa prefiera contratar a

"' Ley Federal del Trabaio. Secretarfa del Trabajo y Previsién Social,
Bva. ed., Héxico, 1990, pag.31.

i3



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COHMPORTAMIENTO HUMANO.

trabajadores ya capacitados cque a tener dque invertir e
instrumentar programas para ellos.

Esta situacidn impone remitirse a un aspecto crucial del
impulso a la capacitacién, esto es, el costo y beneficio que de
ella se derivan. En el articulo 153-A de la Ley Federal del
trabajo, define al beneficio como:

-"Elevar su nivel de vida" (a través del mejoramiento de sus
ingresos) .

-"Elevar la productividad" (beneficioc a mediano plazo para la
empresa) .

En relacién 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 capacitaci6on y estén explicitos en la Ley:

ARTICULO 153~A. Cuando el patrén no dé cumplimiento a 1la
obligacién de presentar ante la Secretarfa del Trabajo vy
Previsién Social 1los planes y programas de capacitacién y
adiestramiento, dentro del plazo que corresponda, en los términos
de 1los articulos 153-N y 153-0, o cuando presentados dichos
planes y programas, no los lleva a la prictica , sera sancionado
conforme a lo dispuesto en la fraccién 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
patrén cumpla con la obligacién de gue se trata",

Fraccién 1V del articulo 87a:

lo. Se impone una multa gque puede oscilar entre 15 y 315 veces
el salario minimo general vigente en la zona.

20. "La multa se duplicara, si la irregularidad no es subsanada
dentro del plazo que se conceda para ello."

3o. "Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los

patrones o por los trabajadores, se sancionarin de conformidad

con las disposiciones en este titulo, independientecmente de 1la

responsabilidad que les corresponda por el inclumplimiento de sus

obligaciones" (articuleo 876). Esto implica que si después del

segundo plazo la empresa no cumple con la obligacién de

capacitar, serd la UCECA quien designe a una institucién

capacitadora para que realice el trabajo con cargo, por supuesto,

a la empresa.

Por atribucién otorgada en el articulo 539 {fraccién III,
inciso g), es la UCECA la que debe dictaminar las sanclones que
deban imponerse. Si la empresa no cumple con esta obligacién
puede correr los siguientes riesgos:

~Una empresa puede tomar la decisién de mantenerse al margen
hasta que sea chjeto de una inspeccién, cuando lo peor gue puede
sucederle es que le impongan una multa maxima de 315 veces el
salario minime general que le corresponda a su zona y ¢ontar con
un plazo suficiente para corregir la situacién.
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-AGn asi, se puede permanecer inactivo y la multa duplicada seria
s6lo alrededor de N$100.00 con un nuevo plazo para cumplir.

~Mucho mis conveniente es permitir que le obliguen a aceptar los
servicios de una institucién capacitadora cuya cotizacién pudiera
sobrepasar las posibilidades econémicas de la empresa.
considerando esta posibilidad, es recomendable hacer lo necesario
para evitar la sancién.

Los costos ocultos son aquellos que estén implicitos en la
falta de capacitacién en una empresa y que pueden ser decisivos
para su futuro. El no proporciconar capacitacién a sus
trabajadores conlleva el riesgo del rezago modernizante en cuanto
al proceso econbmico y por lo tanto, a la pérdida de
competitividad y a la reduccién de su participacién en el
mercado.

Ahora bien, presentamos a continuwacién la serie de
disposiciones legales, las cuales se dan a partir de 1la
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su
articulo 123 apartado A, Fraccidn XIII y XXXI.

Fracoién XIIX.* Las smpresas, cualquiara gue sea su mctividad estardn
obligadas a proporcionar a sus trabajadoras, capacitacién o adiestramiento
paxra el trabajo. La Lay reglamentaria cdaterminar& los sietexas, métodos y
procsdimientos conforme a los cuales los patrones debarsn cumplir con dicha
obligacién"?

Praccién XXXI. “La aplicaciSn de las loyes del trabajo corresponde a las
autoridades de lox Estados, en sus respectivas jurisdicciones, pero ss da la
competencia exclusiva de las autoridades federales en los asuntos relativos
a ..,"también serf competencia exclusiva de las Autoridadas Fedorales, la
aplicacién ds lax disposicionas de trabajo..., rapocto a las obligaciones de
los patrogpes en wsateria de capacitacién y adiestramiento de sus
trabajadoras... para lo cual lis autoridades federales contarén con el auxilio
gn l:l ulltlt-hl, curndo s¢ trate de ramas o actividades ds jurisdiccién
ocal,*

ang;uggﬁ n_FPolf{tica de los Estados Ynidon Mexicancs., Col. Porrua

axn.xd.. México, 1991, pag. 109
9 Idem. pig. 112.
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

TITULO PRIMERO: PRINCIPIOS GENERALES.

ARTICULO 30...."Asimismo es de interés social promover y vigilar
la capacitaclén y el adiestramiento de los trabajadores".

ARTICULO 70. ... "El patrdn y los trabajadores extranjercs,
tendrin la obligaclén solidaria de capacitar a trabajadores
mexicanos en la especialidad de que se trate".

TITULO SEGUNDO: RELACIONES INDIVIDUALES DEL TRABAJO.

ARTICULC 250. "El escrito en que conste 1las condiciones de
trabajo debera contener ... Fraccidn VIII, la indicacién de que
el trabajador serd capacitado o adiestrado en los términos de los
planes y programas establecidos o que se establezcan en la
empresa, conforme a lo dispuesto en esta ley"..."

TITULO CUARTO: DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y DE
LOS PATRONES.

ARTICULO 132. Son obligaciones de los patrones...

..."Fraccién XV. Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del capitulo III bis de este
titulon.'

«.."Fraceién XXVIITI. Participar en la integracién y
funcicnamiento de las comisiones gue deban formarse en cada
centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta ley".

CAPITULO III BXS: DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LOS

" 1dem. pag. 35.
¥ Idem. pag. 43.
% rdem. psg. 92.
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TRABAJADORES .«

ARTICULO 153 A. "Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén
le proporcione capacitacién y adiestramiento en su trabajo que
le permita elevar su nivel de vida y productivdad, conforme a los
planes y programas formulados de com(in acuerdo por el patrén y
el sindicatoc o sus trabajadores y aprobados por la STPS".

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

ARTICULO 153 C. "Lag institucionss o escuclas que descen impartir
capacitacién o adiestramiento, asi como su personal docente,
deber&n estar autorizados y registradas por la STPS."

ARTICULO 153 D. "Los cursos y programas de capacitacién o
adlestramiento de los trabajadores, podran formularse respecto
a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto
a una rama industiial o actividad determinada.®

ARTICULO 153 E. "La capacitacién o adiestramiento a que se
refiere el articulo 153 A, deber&n impartirse al trabajador
durante las horas de su jornada de trabajo", salvo gue,
atendiende a la naturaleza de los servicios, patrén y trabajador
convengan que podrdn impartirse de otra manera; asi como en el
caso en que el trabajador desece capacitarse en una actividad
distinta a la de la ocupacién que desempefia, en cuyo supuesto,
la capacitacién se realizard fuera de la jornada de trabajo."

ARTICULQ 153 F. "La capacitaciéon y el adiestramiento deberén
tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habiliades del
trabajador en su actividad, as{ como, proporcionar la informacién

sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella.

II. Preparar al trabajador para ocupar upa vacante o puesto de
nueva creacién,

III. Prevenir riesgos de trabaijo;
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Iv. Incrementar la productividad, y,

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

ARTICULDO 153 G. "Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo
ingreso que requiera capacitacién inicial para el empleo que va
a desempeflar, reciba ésta, prestari 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
capacitacién o adiestramiento estén obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursoes, sesiones de grupo Yy demds
actividades que formen parte del proceso de capacitacién o
adiestramiento,

II. Atender a las indicaciones de las personas gque impartan la
capacitacién o adiestramiento, y cumplir con los programas
respectivaos.,

IIT. Presentar los examenes de evaluacién de conocimientos y
aptitudes requeridos."

ARTICULO 153 I. "En cada empresa se constitulran comisiones
mixtas de capacitacién y adiestramiento, integradas por igual
nGmero de representantes de los trabajadores y del patrén, las
cuales vigilarédn la instrumentacién y operacién del sistema y de
los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacién
y el adiestramiento de los trabajdores, y sugeririn las medidas
tendientes a perfeccionarlos, todo esto conforme a las
necesidades de los trabajadores y de las empresas.”

ARTICULO 153 J. "Las autoridades laborales cuidardn que las
comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento se integren
y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de
la obligacién patronal de capacitar y adiestrar a 1los
trabajadores.™

ARTICULO 153 K. "La Secretarfa de Trabajo y Prevesién Social
podra convocar a los patrones, Sindicatos y Trabajadores libres
que formen parte de las mismas ramas industriales a actividades,
para constituir comités npacionales de capacitacién y
adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los
cuales tendr&n el cardcter de érganos auxiliares de la propia
Secretaria a que se refiere esta Ley.
Estos comités tendrin facultades para:
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I. Participar en' la determinacién de los requerimientos de 1la
capacitacién y adiestramiento de las ramas y actividades
respectivas:

II. Colaborar en la elaboracién del catdlege nacional de
ocupaciones y en la de estudios sobre las caracteristicas de la
magquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o©
actividades correspondientes;

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

IV. Formular recomendaciones especificas de planes y programas
de capacitacién y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién y
adiestramiento en la productividad dentra de 1las ramas
industriales o actividades especificas de que se trate; vy,

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

ARTICULO 153 L. "La STPS fijard las bases para determinar 1la
forma de designacién de los miembros de los comités nacionales
de capacitacién y adiestramiento, asi como las relativas a su
organizacién y funcionamiento."

ARTICULO 153 M. "En los contratos colectives deberan incluirse
cladsulas relativas a la obligacién patronal de proporcionar
capacitacién y adiestramiento a los trabajadores, conforme a
planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos en
este capitulo.*

YAdemis, podrd consignarse en los propios contratos el
procedimiento conforme al cual el patrén capacitard y adiestrari
a qulenes pretendan ingresar a laborar en la empresa, tomando en
cuenta, en su caso, la claGsula de admisién."

ARTICULO 183 N. 'Dentro de los 15 dias siquientes a 1la
celebracién, revisién © prorroga del contrato colective, 1los
patrones dsberadn presentar ante la STPS, para su aprobacién los
planes y programas dc capacitacién y adiestramiento que se haya
acordado egtablecer, o en su caso, las modificaciones que se
hayan convenido acerca de planes y programas ya implantados con
aprobacién de la autoridad laboral.®

ARTICULO 153 0. "Las empresas en gue no rija contrato colectivo
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de trabajo, deberan someter a la aprobacién de la STPS, dentro
de los primeros sesenta dfas de los afios impares, los planes y
programas de capacitacién y adiestramiento que, de comGn acuerdo
con los trabajadores, hayan decidido implantar. <igualmente,
deberdn informar respecto a la constitucién y bases generales a
que se sujetarid el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de
Capdcitacién y Adiestramiento.®

ARTICULO 153 P. "El registro que trate el articulo 153 E se
otorgard a las personas o instituciones que satisfagan 1los
siguientes requisitos:

I. Comprobar que quienes capacitarén o adiestrardn a 1los
trabajadores, estan preparados profesionalmente en la rama
industrial o actividad en que impartirén sus conocimientos;

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la STPS, tener
conocimientos bastantes sobre los procedimientos tecnolégicos
propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan
impartir dicha capacitacién o adiestramiento; y

III. No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen
algin credo religioso en 1los términos de la prohibicién
establecida por la Fraccién IV del articulo 3o. constitucional.

El registro concedido en loz términos de este articulo pedra
ser revocado cuando se contravengan las disposiciones de esta
ley.

En el procedimiento de revocacién, el afectado podrad ofrecer
pruebas y alegar lo que a su derecho convenga."

ARTICULO 153 Q. "Los planes y programas que tratan los articulos
153 N y 153 O, deberdn cumplir los siguientes requisitos:

I. Referirse a periodos no mayores de cuatro afos;

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

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

IV. Sefialar el procedimiento de seleccién a través del cual se
establecerd el orden en que serin capacitados los trabajadores
de un mismo puesto y categoria;

V.- Especificar el nombre y nGmero de registro en la STPS que se
publique en el Diario Oficial de la Federacién dichos planes y
programas deberdn ser aplicados de inmediato por las empresas."

20



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO.

ARTICULO 153 R. "Dentro de los sesenta dias hébiles que sigan a
la presentacién de tales planes y programas ante la STPS, é&sta
los aprobari o dispondra que se les hagan las modificaciones que
estime partinentes; en la inteligencia de que, aquellos planes
y programas que no hayan sido objetados por la autoridad laboral
dentro del término citado, se entenderdn definitivamente
aprobados."

ARTICULO 153 8. "Cuando el patrén no de cumplimiento a la
obligacién de presentar ante la STPS los planes y programas de
capacitacién y adiestramiento, dentro del plazo que corresponde
en los términos de los articules 153 N y 153 0, o cuando
presentados dichos planes y programas, no los lleve a 1la
préctica, ser& sancionado conforme a los dispuesto en la Fraccion
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 patroén cumpla con laz obligacién
de que se trata."

ARTICULO 153 T. "Los trabajadores que hayan sido aprobados en los
eximenes de capacitacién o adiestramiento en los términos de este
capitulo, tendrdn derecho a que la entidad instructora les expida
las constancias respectivas mismas que, autentificadas por la
Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento se har&n gdel
conocimiento de la STPS, por conducto del correspondiente comité
nacional, o a falta de este a través de las autoridades del
trabajo a fin de que la propla Secretaria las registre y las tome
en cuenta al formular el patrén de trabajadores capacitados que
corresponda, en 1los términos de la fraccién IV del articule 539,"

ARTICULO 153 U. "Cuande implantado un programa de capacitacién,
un trabajador se niegue a recibir esta por considerar gue tiene
los conocimientos necesarics para el deseupeiio de su puesto y del
inmediato superior deber8 acreditar documentalmente dicha
capacidad o presentar y aprobar, ante la entidad instructora, el
examen de suficiencia que seflale la STPS.

En este Gltimo caso, se extenderd a dicho trabajador la
correspondiente Constancia de Habilidades Laborales.

ARTICULO 153 V. "La constancia de habilidades laborales cs el
documento expedido por el capacitador, con el cual el trabajador
acreditars haber llevade y aprobado un curso de capacitacién.”

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

"Las constancias de que se trata surtirdn plenos efectos
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para fines de ascenso, dentro de la empresa en gue se haya
proporcionado la capacitacién o adiestramiento.®

"Si en una empresa existen varias especialidades o niveles
en relacién con el puesto a que la constancia se refiera el
trabajador, mediante examen gue practique la comisién mixta de
capacitacién y adiestramiento respectiva acreditari para cual de
ellas es apto."

ARTICULO 153 W. "Los certificados, diplomas, titulos o grados gue
expida el Estado, sus organismos decentralizados o los
particulares con conocimientos de validez oficial de estudios,
a quienes hayan concluido un tipo de educacién con carédcter
terminal seran inscritos en los registros que trata el articulo
539, fracecién IV,cuando el puesto y categoria correspondiente
figuren en el catdlogo nacional de ocupaciones o sean similares
a los incluidos en el.®

ARTICULO 153 X. "Los trabajadores Yy patrones tendrén derecho a
ejercitare ante las juntas de conciliacidén y arbitraje las
acciones individuales y colectivas que deriven de la obligacién
de capacitacién o adiestramiento impuesta en este capitulo.,"**

No hay que olvidar que el mayor beneficio de la capacitacibn
y el adiestramiento es la preductividad, y aguellas empresas que
cumplan con los ordenamientos legales en este rubro han de ser
las que tengan mejor participacién en el mercado posibilitando
futuras extensiones, es decir, considerando el momento coyuntural
que se abre ante la expectativa del T.L.C. es importante dar
cumplimiente con las disposiciones legales para no tener costns
abiertos y mis importante aGn, tratar de salvar el pago de costos
ocultos traspasande las barreras de la legalidad y darle un
sentido mds hurmano a la capacitacién, donde no sblo se cumplan
requisitos, sino también se impulse al individuo en su formacién
integral.

*% Tomado de la Ley Federal dal trabajo. pig. 108-119.
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1.3 LA CAPACITACION EN MEXICO ANTE EL T.L.C.

Es dificil hacer un seguimiento de una situacién
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-déndose
modifica cada vez las Gltimas consideraciones. Es por esto gue
optamos por la alternativa de seguir el discurso oficial para
determinar las reacciones y la posicién del sector productivo
ante el T.L.C. y ante el programa de Capacitacién y Productividad
1990~1994.

No podemos pensar que una decisién como la que tomaron las
autoridades, de formar una coalicién econémica como T.L.C. haya
sido pensada en unos cuantos meses, pues como Yya mencionamos
antes, la apertura al mercado internacional ha sido considerada
como alternativa de desarrollo interno.

Como parte de la politica gubernamental de Salinas de
Gortari, ha sido fundamental la apertura econdmica hacia el
mercado internacional, ya desde 1990, se tomaron pardnetros para
estabilizar el crecimiento y desarrollo del pals, en este
sentido, se visualizé 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 México
paso a ser un exportador neto de capitales, ante esta situacioén,
pudo verificarse que la crisis no sélo era financiera, sino
estructural, es decir, no s6lo habria que pagar, sino construir
las condiciones 6ptimas para asegurar la eficiencia del aparato
productivo, esto con miras a hacerla mis competitivo en el
mercado internacional.

Es necesario dar cuenta de la orientacidn exportadora gque
se le da al aparato productivoe de México, esto como una
preparacién a lo que se estaba gestando en la economia mundial
tendiente a la economia globalizadora.

*Con los Estados Unidos, hemos iniciado couversaciones para llegar
4 un acuerdo de libre conercio quo asegura un acceso permanante y ostable a
m‘u;tr "axport-cionu y atralga mayores flujos de inversién de ese pafs a
México.™

Un acuerdo de 1libre comercio desde la perspectiva
gubernamental, fortaleceria al pals en su posicién estratégica
para el desarrcllo de la economfa mundial y por lo tanto
beneficia a la inversién extranjera.

"7 palabras pronunciadas por el Presldente Salinas de Cortari en el
sal6n de Conferencias dol Club Nacional de Prensa en Japén. Tokio.19/06/30.
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Definiende al T.L.C. en palabras del Presidente de México,
Lic: Carlos Salinas de Gortari:

“El tratado es un conjunto de reglas que los tres paises acordamos para
vender y comprar proeductos y servicios en América del Norte. Se llama de
1ibre Comercio porgue estas reglas definen cémo y cufndo se eliminarfn los
pernisos, las cuotas y las licencias y, particularmente, las tarifas y
aranceles, as decir, los impuestos que se cobran por lmportar una
mercancia.”'*

A la 1luz del discurso oficial, podemos entrever dos
cuestiones, primero: que la negociacién considera la posibilidaa
y el grado de desarrollo de cada uno de los tres paises, es
decir, México como pais no desarrollado, tiene la oportunidad de
liberar el 70% de sus exportaciones, en tanto que Estades Unidos
y Canadé sélo tendré&n 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 negociacién se rige por la ley de causa
y efecto, pues el participar en el mercado internacional
implicaria (segfin la visién oficial) producir para més gente y
por lo tanto generar mis empleos para los mexicanos, ademis de
adquirir productos con mayor variedad y bajos costos.

Segundo: La generacidn de empleos estaria dada a partir de
la mayor inversién de capital extranjero en nuestro pals, esta
oportunidad 1laboral conlleva la idea de un trabajo mejor
remunerado y es precisamente aqui donde encontramos la
vinculacién entre el T.L.C. y la importancia que esta cobrando
la capacitacién laboral, pues uno de los retos, (si no es que el
mayor) consiste en la preparacidn de los recursos humanos, esto
significa que los productores, los comerciantes y sobre todo los
trabajadores tendrdn que adquirir la capacidad de adaptarse a la
evolucidn que impone el progreso.

Los cambios que trae consige el T.L.C., implican mayor
preparacién en los individuos para lograr una competitividad mas
eficaz, traducida en la produccién de articulos de "calidad y
buen precio",

Es por esto que la capacitacién es un de los ejes rectores
de la transformacién nacional, pues entendida como educacién
permanente adquiere un car&cter urgente y un papel del individuo
en la sociedad y la transformacién consecuente de los perfiles
ocupacionales.

“La utilizacién mis racional y eficionte de los recursos naturales y dol
capltal, 1la bfizsquoda y aplicacién de opcicnes tecnolégicas idéneas, al
desarrollo e implantacién de ezquenas wofis modernos deo informacién y de

'* SALINMS DE GORTARI, Carlos. Negociaci6ln Trascendental para el futuro
de México. Rev. Comerclo Exterior (Suplementos), HMéxico,Septiembre 1992, .

P&g.5.
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organisacién... son elezentos esenciales on la p ividad, que
todos una participaci6n activa del factor humano come agente eseanclal del
cambio y coso elemento catalizador dsl proceso de modernizacién.*"

En este sentido, la capacitacién no es considerada solamente
como un medio de insercién al mercado laboral, sino ademis como
una via de desarrollo personal que compromete al sujeto a
participar activamente en el proceso productivo.

Por otra parte, se hace necesario plantear gue 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 globalizacién se acelera cada dia
conforme los paises se especializan en las dreas donde cuentan
con ventajas sobre los otros dos paises miembros del T.L.C, esto
es a partir de 1la bGsqueda de tecnologias adecuadas a la
situacién y a las necesidades especificas de cada pais.

Un factor determinante en dicho proceso es la participacién
creciente de los servicios en este rubro, podemos ver como las
empresas gue antes generaban sus propios servicios, ahora los
adquieren de terceros, 1o cual nos lleva a pensar en los cambios
sugeridos por la situacién para el ejercicio profesional en tanto
prestacién de serviclos y los par8metros a los que éstos han de
ajustarse entrada en vigor la negociacidn.

Primeramente debemos dejar claro que €l ejercicio
profesional estd asociado a la Educacién Superior, entiendiéndelo
como el proceso formativo al cual se somete el sujeto antes de
ingresar como profesionista a la actividad econdmica donde éste
presta sus servicios.

Es asi, que para efectos de la Ley de Profesiones de la
Direccién General de Profesiones de la Secretarla de Educacién
PGblica, el ejercicio profesional es la realizacién habitual a
titulo oneroso o gratuito de todo acto, o la prestacién de
cualquier servicio propio de cada profesién.

ES necesario mencionar gue lo anterior es expuesto para
dejar claro que la funcién de los profesionistas y de 1los
instructores en la capacitacién laboral ha de tomar un nuevo
marco de referencia, pues dado que los instructores cuentan con
una formacién profesional, su ejercicic en tanto prestacién de
servicios ha de ser un impulsé a su formacién continGa, pues a
partir del T.L.C. se definié que <“los servicios profesionales son
aqusllos que, para su prestacién, reguieren educacién superior aspecislizada
© adiestramiento o experiencia equivalante, y cuyo ejercicio es autorizado o

¥ programa Nacional de Capacitacién y Productlvidad. 1990-1994. pag.
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restringido por medidas adoptadas o mantenidas por un pafs"®

En este sentido, los tres paises involucrados en el T.L.C.
han de establecer procedimjentos para el reconocimiento mutuo de
licencias profesionales. En el caso de nuestro pais, es la
Secretaria de Educacién PGblica el organismos encargado de
establecer los parémetros que autoricen el ejercicio progfesiona
dados los criterios y normas que el T.L.C. establece, estos son:

a) EDUCACION. Acreditacién de escuclas o de programas académico.

b)* EXAMENES, Exadmenes do calificacién para la obtsocién de licencias,
incluaive métodos alternativoc de avaluacién, tales como exfimenes arales y
antravistas.

c) EXPERIENCIA, Duracién y naturalaza de la experiencia requerida para obtenar
una licencia.

d) COMDUCTA Y ETICA. Normas de conducta profesional y la naturaleza do las
wodidas disciplinarias oo casoc de que los prostadoras de mervicios
profesiocnales las contravengan.

®) DESARROLLO PROFESIONAL Y RENOVACION DE_CERTIFICACION. Bducacién continua
y los requisites correspondiantes para consarvar ol certificade profesional.

£) AMBITO DE_ACCION. Extensién y limitoa de las actividades autorizadas.

g) CONOCIMIENTO LOCAT,. Requisitas sobre el conocimiecnto de aspactos tales como
lac leyer y reglamentom, el jidioma, la gcografiam o ol clima localas; y

h) PROTECCION AL COMSUMIDOR. Requisiton alternativos al de residencia, tales
como fianzas, seguros sobre respounsabilidad profesional y fondos de reembolso
al clionto para asogurar la prateccién de los consumidores .

Esta situacidén nos lleva a pensar en los retos que trae
consigo 1la adecuacién de los profesionistas mexicanos a las
reglas de competencia internacional, asumiendo el compromiso de
buscar mecanismos alternativos que propicien la calidad de la
formacidén y del ejercicio profesional.

81 bien es cierto, existen desajustes graves gue limitan la
operatividad de la formacién protfesional y de la capacitacién,
tales como las deseconomias por aglomeracién, el rezago
tecnoléyico, las deficiencias administrativas y organizacieones,
las condiciones de wvida, la insuficiencia en el desarrollo del
recurso humano, etc., representan los retos a superar con el
ejercicio de la economia libre.

* ALMEYDA RRMENTA, Eduardo,Los servicios profesionales ante el T.L.C.,
Carta del Economista, Rev. del Colegio Naclonal de Economistas, Afio 3,
nim, 4,M6xico, julio-agosto de 1993, pag.31.

21 ALMEYDA ARMENTA, Eduardo.,Los serviclos profesionales ante el T.L.C.
pag. 32-33.
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CAPITULO II

LAS RELACIONES HUMANAS EN EL
PROCESC DE INSTRUGCTION
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2.1 DEFINICION, FUNCION Y CARACTERISTICAS DE LAS
RELACIONES HUMANAS

El hombre, por su condicién de humano, es netamente un ser
social, no puede concebirse cn términos de aislamiento total,
pues hasta en los aspectos mis 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 vinculos adecuados con los demds, cada é&poca ha
conformado sus propios canones de comportamiento hacia el otro.
<por supuesto que no hablamos de las Relaciones Humanas como una
disciplina estudiada en cada é&poca, ellas han existido siempre
independientemente de que en la actualidad sea un &rea estudiada
sistemdticamente, es decir, cada momento histérico forja su moral
(entendida como las pautas internalizadas a seguir por el grueso
de la comunidad) y sus normas de conductas "normales" a seguir,
de ahi la posibilidad de adquirir juicios de valores sobre
ciertas manifestaciones conductuales.

“El hombra so da cuenta qua sus sowejantes y al aispo se conducen de
clarta forma... y tratan de conocer las causas de las diversas conductas que
observan, a fin de propiciar aguellas qua consideran positivas y evitar la
aparicién deo las juzgadas on formn negativa; para ello, puede rocurrir también
a la magia o a la ciencia.*!

Debe quedar claro que el referirnos a "manifestaciones
conductuales", implica sélo aquellas actitudes que se dan al
interactuar con los demés, independientemente de la dinamica bio-
psigquica interna de cada individuo.

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

“.+..al astado psiquico y neurofisiolégico organisado por la experiencia
individual, La actitud tiens influcncia directora o dinémica sobre la manera
de rnacci’onnr dal individuo ante los estinulos respecto a loa cuales ss
refiera."

Es decir, las actitudes de un individuo, son disposiciones

mentales mds o menos establecidas hacia determinada experiencia
que pudiera ser positiva o negativa. La actitud se manifiesta

! ARIAS GALICIA, Fernando. Administracifép de Recursos Humanos, Edit.
Trillas, 4ta. Ed., México, 1989, p&g. 51.

? ALVAREZ ROMAN, JeeGs, Las_Rolaciopes Humapas, Ed. Jus, 14. Ed.,
México, 1989, pdg. 131.
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en forma de conducta, y esta se mantiene positiva o negativa
segdn el marco referencial del sujeto en cuanto a la aceptacién
o rechazo del objeto de la reaccién.

En este sentido, nuestra socledad, 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 aguellos sistemas de comportamiento,
indagando 1las causas subjetivas de nuestras actitudes vy
modificindolas a fin de mejorar la convivencia de los deméas.

Esto no gquiere decir que el Sujeteo este a expensas del medio
exterior, dispuesto a recibir todos los estimulos
contradictorios, si asi fuera, caerfamos 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 gue le rodea,
esta slempre en 1la dindmica del dado-dindose, es decir, 1la
interrelacidn que pueda darse con los demids debe ser vista como
una articulacién humana, donde el sujeto posee la capacidad de
decidir entre las disyuntivas que el medjio social le presenta y
al mismo tiempo, tiene la capacidad de modificar su entorne y a
si mismo.

Es asi 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 précticas seguidas por el
resto de la comunidad, si no de tomar parte en la estructuracién
de nuevas modalidades para mejorar nuestra interaccién con los
demds.

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

Lo anterjor esta dado en todas las esferas de 1a 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 concepcién mecanicista del
comportamiento como modificaciones espacio-temporales de un
organismo que en este caso serfa el individuo, ante esa
perspectiva pasiva y reduccionista, surqié la alternativa de la
teoria cibernética, que ha introducido la nocién de retroaccién
en la comunicacién.

Y es precisamente esta la constante, la comunicacién, que
sirve al honmbre como instrumento para destruir obsticulos y
facilitar su interacci6én con los demis, en este sentido, la
eficacia de la comunicacisn radica en la retroalimentacién de los
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que intervienen en tal proceso,

Es asi, que no hay que olvidar que el ser humano va mis allé
de todo organismo, atGn cuando pueda ser entendido como sistema
¥ gue como tal, posee caracteristicas propiamente humanas tales
como:

- La utilizacién de simbolos: Del cual se desprende el lenguaje
como una serie de simbolos fonéticos y signos con un significado
especifico.

ercepcién del tiempo: Como invencién del hombre, es el
finico ser que registra y estudia el pasado y se proyecta a
futuro,
~ BGsqueda de_adaptacién: Al igual gue todo sistema, también el
hombre busca el equilibrio y la satisfaccién de sus necesidades,
peroc nunca se queda satisfecho y siempre topa con nuevas
situaciones adquiridas o generadas que le hacer avanzar en 1la
conquista de nuevas metas.

Si bien es cierto gue las Relaciones Humanas se ocupan del
interactuar entre los sujetos, es necesario entonces entender
esas articulaciones en dos niveles, por un lado la concepcién de
personalidad y por otro las caracteristicas de un grupo.

No hay que olvidar gue cuando hablamos de comportamiento
humano, nos referimos al actuar del Ser humano, este entendido
como una unidad, como un *2do el cual esta estructurado por tres
elementos interrelacionados entre si. Hablamos del aspecto
biolégico encargado de la organizacién vital y de los instintos,
del psicol6gico referente a los aspectos volitivos, afectivos e
intelectuales y la cuestion 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
humana, los cuales dan forma al “yo", es decir, a la conciencia
de si mismo, a la regulacién del interactuar con el nedio
circundante, a partir de las disposiciones adquiridas o
hereditarias que se fusionaban para dar forma al compertamiento
humano.

Pero el actuar del Sujeto ne sélo estd regido por
manifestaciones conductuales externas, ya gque el hombre posee
necesjidades internas que la conducta ha de satisfacer mediante
la formacidn del carédcter, dichas necesidades son entendidas como
los impulsos, intereses e inclinaciones y aGn cuando estos
factores puedan confundirse con la personalidad en si, sdélo
forman parte de la estructura del caricter 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
configuracién personal, este Y0, 1la resultante de factores
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internos come la herencia y la formacién de caracteres
especificos a cada sujeto, y la interaccién 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 situacién en la respuesta a sus
propias necesidades. Cuando el hombre logra hacer de su conducta
un instrumento versdtil 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 condicibn de ser social,
tiene necesidades psico-sociales que no puede satisfacer por si
mismo, en este sentido el grupo es una configuracién basada en
el intercambio de satisfactores especificos del Sujeto, lo que
significa que el sentido de pertenencia a un grupo social, tiene
Yy representa una recompensa, en tanto proporciona la sensacién
de aceptacién.

Esta gratificacién estd basada en la Jjerarquia de
necesidades especificas que los grupos pueden satisfacer, segfin
Maslow, son: Las necesidades de seguridad del individuo, pues el
grupo posee poder y seguridad, las necesidades del Ego, pues
dentro de la dindmica grupal estd dado el reconocimiento, 1la
realizacién y el sentimiento de identidad. Dentro de esta
jerarquia, las necesidades de Autorrealizacién que se gratifican
en el grupo facilitan al individuo la comprensién de su propio
comportamiento, pues la interaccién entre los miembros ayudan al
sujeto a darse cuenta de su propla -conducta; este tipo de
retroalimentacién abarca un margen de flexibilidad que permite
li filiaci6n a grupos determinados por un determinado periodo de
tiempo.

Partiendo de la concepcidén de hombre como un ser dindmico
y cambiante en interaccién con su medio, necesariamente existe
la tendencia a cambiar de grupos, siempre y cuando las
necesidades personales sean mis importantes a satisfacer que el
esfuerzo necesario para permanecer en &l.

Cualquier actividad que haga que las personas interactuen
funge como elemento constitutivo de un grupo, sin embargo, no es
el Gnico elemento, pudiera decirse que la manutencién de este se
fundamenta en los valores comunes e intercses compartidos de los
miembros, pues como se manejo anteriormente, un grupe sin
objetivos, no es concebible. Otro elemento determinante es la,
satisfaccién de las necesidades de los integrantes, para que asi’
el grupo se gufe con eficiencia hacfa el logro de 1la
minclltipucidad de objetivos, explicitos y/o implicitos que le dan
vida.

Las actividades a realizar son tareas de grupos donde la
coordinacién establezca contacto con otros grupos en cuanto a
blsqueda de informacién, clarificacién y orientacién, a partir
de estos elementos, las disposiciones constructivas toman forma
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como intentos dirigidos a la manutencién del grupo.

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

No queremos decir con esto gue la base de la existencia de
un grupo sea su pasividad y estancamiento, muy por el contrario,
la cohesién del grupo y la aceptacién de las normas internas
permiten que un miembro haga innovaciones a é&stas, y el nivel
de resonancia que tengan las nuevas jdeas estd determinada por
el status del que las propone.

Entendamos al grupo no como una multitud de individuos
desarticulados y desordenados, sino como una conjuncién 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 intervencién de la voluntad de todos y cada unc de
los integrantes de dicho grupo pero no de forma desarticulada,
sino con determinada direccionalidad gue guie al grupo hacia los
fines previstos, de ahi la existencia y necesidad de una
autoridad o lider que marqgue las instrucciones para que el grupo
act@e con unidad y consistencia.

Hablamos de un lider de grupo, no come autoridad formal,
sino como alguien que trabaja en tareas de grupo encaminadas a
la construccién del mismo; como son muchas las situaciones por
las que atraviesa el grupo y constantemente busca la adaptacién,
el lider puede ser variante en cuanto a la persona dependiendo
de la situacién,pues agquel que proporcione el equilibrio, sera
el que responda a las exigencias de la agrupacién en ese momento.

“...ag esencial sefizlar quo el liderasgo, expresade on poder a
1nf1unncin, so distribuys en varias épocas de la vida dol grupo".’

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

Algo gue no podemos dejar de lado es el dinamismo del grupo,
pues no hay que olvidar que cada grupo tiene sus propésitos a
sequir y las actividades que realice han de ser encaminadas al
objetivo, ademds por ser un conjunto de personalidades,
constantemente estd cambiando de miembros y de actividades, no
hay que olvidar que en cuanto el grupo come organizacién no
satisfaga las necesidades del sujeto, este cuenta con dos

* F. HUSE, Edgar, L. BOWDITH James. El comportamisnto Humano_en la
oOrganizacién. Edit. SITESA, México, 1986, pig. 114.
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posibilidades, o entra en perfodc de bsqueda para reemplazar
aquello gue no le satisface o bhien, entra en un estado de
frustracién consigo mismo y que necesariamente se reflejaria en
su comportamiento, afectando la interrelacién con los demds
mienbros del grupo y creando asi situaciones conflictivas.

*al individuo llega a la organiszacién con un conjunto de necesidades;
si la organizacién proporciona un clima propicio a la satisfaccién de las
mismas, trabajari. Pero si ol sistema mayor na proporciona estas oportunidadas
de satisfacor las necasidades, subordinarf las metas de la organizacién a la
satisfaccién de sus propias necesidadoes."!

Sin embargo, hay algo estético en el grupo, esto es su
estructura y constitucién, asi como los objetivos a seguir, no
nos referimos a que nunca cambie, sino que es mis permanente en
cuanto a sus finalidades, pues modificéndose 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 caracteristicas generales de un
grupo, podemos deducir que cualquier agrupacién social cabe
dentro de este concepto, sea familiar, religioso, politico o
laboral.

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

Existen diversos tipos de grupos en el &mbito laboral, que
por sus caracteristicas podemos clasificarlos en: formales, de
trabajo, informal y social. Como parte de una unidad, cada grupo
forma un subsistema en si{ que interactua con los demis, de tal
manera que un individuo puede pertenecer a todes los grupos a la
vez, sin que por ello defraude o anigquile a otro, muy por el
contrario, las superposiciones entre los grupos Y 1la
retroalimentacibn que de ella emanen constituyen su dinamismo y
vigencia.

Haciendo una breve descripcidn de las caracteristicas de los
grupos, podemos mencionar que el grupo formal es aguel que esta
formado a través y por la estructura organizacional formal,
existe para alcanzar objetivos organizacionales y por lo tanto,
esta 1o mantiene y lo regula. Cada tarea o actividad de este
tipo de grupo esta claramente definida y sus miembros interacttdan
sin la posibilidad de eleccién en cuanto a sus deseos personales,
este diseflo estructural responde a las exigencias de 1la
organizacién (solamente).

¢ fdem. pig. 76.
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Los grupos informales son aquellos gque se forman
espontdneamente dentro de la organizacién formal y como
consecuencia de la interaccién de las persohas en el trabajo.
Este tipo de grupos existe a pesar de la estructura
organizacional, sin reconocimiento ni patrocinie formal, sin
embargo, mejoran considerablemente el flujo de informacién y
comunicacién entre sus miembros, pues log trabajadores pueden
encontrar mis compensacidn en estos grupos que en los formales,,
porque son ellos los que eligen sus pautas de comportamiento.

"En la mayoria de las orgaulzaciones existe una red informal de personas
que consigue que el trabajo se ofectiia evitando los canales burocréticos de
comunicacién formal.*

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

El grupo de trabajo es aguel formado dentro de la
organizacién, en especifico, dentro del puesto de trabajo para
la realizacién de determinada tarea, podria decirse que es un
grupo "no establecido formalmente", pues aGn cuande la
organizacién 1lo requiera y respalde, en cuanto ya no sea
necesarie lo haga desaparecer formando a su vez nuevos grupos de
trabajo, segln los regquerimientos del sistema.

Podemos englobar a estos tipos de grupos en uno solo, el
grupo social, que esti dado desde el momento en que interacttan
dos o mis personas con un fin especifico.

Hablar de interaccién personal y\o grupal conlleva a manejar
el elemento fundamental que desde nuestra perspectiva resulta ser
el eje rector de las Relaciones Humanas y por lo tanto del
comportamiento que asumen los Sujetos en su desenvolvinmiento como
seres soclales, nos referimos a la comunicacién, especificamente
a la comunicacién en las organizaciones formales laborales,

Y es que dentro del devenir del Sujeto, la comunicacién
resulta ser el medio por el cual las Relaciones humanas gque
pricticamente moldean su comportamiento individual y dentro del
grupo, en este sentido, la comunicacién se convierte en elemento
bdsico e indispensable para el logro de los objetivos de 1la
organizacién, en tanto proceso cuya funcién es transmitir y
recibir informacidn (ideas, opiniones, actitudes, etc.) que
constituya la base del entendimiento humano.

"La buena comunicacién hace cada vez més aficiente la adainistracién de
cualquier organizaci6n, pues la armoniosa marcha de los grupox asta en funcién
dn 1a informaci6én que posean scerca da los motivos que los muaven como tales;
¥a& gue quisenses no estan enterados de ls causas de grupo tlieaden a marginarso

* Idem. pig. 110.
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¥ a ejercar cierta desorientaciSn en los demfis."*

Y es que la organizacién como sistema no puede existir como
tal sin la articulacién de tres elementos bisicos: La existencia
de dos o mds individuos capaces de comunicarse entre si, deseando
actuar para la consecucién de los objetivos comunes, en este
sentido, la comunicacidén avanza a un nivel m4s, pues no sélo
sirve para transferir informacién 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 basicos (emisor, mensaje y receptor) hasta
esquemas complejos y completos donde se considera ya al medio en
que se desarrolla tal proceso, integrando a la retroalimentacién
(fredd-back) como elemento determinante de una buena
comunicaecién.

En este sentido, el proceso de comunicacién se da en dos
direcciones, del emisor al receptor y del receptor al emisor,
interviniende una serie de elementos gque complementan los
esquemas anteriores y por lo tanto mejorando notablemente 1la
practica conunicativa en cualquier momento de la vida del Sujeto.
(esquema no. 1)

EMISOR MENSAJE CANAL EPTOR
RETROALI CION
ESQUEMA N.1
EMISOR: RECEPTOR:
® ARIAS GALICIA, P. Admini i6n_de_Recursos .. pig. 385,
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1.~DESARROLLO DE UNA IDEA. 1.~CAPACIDAD DECODIFICADORA.
2.~INTENCIONALIDAD 2.-SIGNIFICADO INDUCIDO.
3,-CODIGO EMPLEADO. 3.-ACEPTACION.
4.-CALIFICACION. 4.-USO.

* RETROALIMENTACION. * RETROALIMENTACION.

Explicando un poco el esquema, podemos vislumbrar gque el
Emisor cuenta con cuatro caracteristicas fundamentales que son:
el desarrollo de una idea basada en la intencionalidad de guien
la genera utilizando determinados cédigos para la elaboracién del
mensaje, la concresién de la idea-mensaje pasa por filtros paraz
cerciorarse de gue su claridad y direccionalidad sean las
correctas.

Al transmitir el mensaje, el Emisor encuenta barreras que
alteran su significado original asi como también ncuentra
perturbaciones en el canal utilizado.

El mensaje al llegar al receptor puede ser o no el mismo gue
mando el Emisor, dados los &btaculos que el mensaje encuentre al
dirigirse al receptor. Este, uilizando su capacidad
decodificadora, tiende a darle cierta significacién al mensaje,
lo cual determina el grado de aceptacién, una vez que el mensaje
resulto ser Gtil, el receptor da una respuesta al emisor,
convirtiendo a éste en receptor y vicerversa.

El intercambio de informacién resulta fundamental para hacer
de la comunicacién un proceso sistemftico bilateral fundado en
el freed-back.

A partir de este esquema, podemos describir sus elementos
cuya funcién sélo es entendida en articulacién con los deméis, es
decir, este modelo de comunicacién en dos sentido es un sistema
en siI mismo, pues la disfuncién del receptor implica
desequilibrio, ya que el mensaje no llega cual se pretende y por
lo tanto el objetivo firal no se cumple.

Ahora bien, el emisor viene a ser la fuente de la
informacién en tanto es quicn realiza la codificacién 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 "“desarrollar una idea" le
afectan factores tales como la educacién, los prejuicios, el
caricter, 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, gr&ficas y simbolos, _pero ello no implica que
la informacién este clar e df d entenderla los
que codificamos, pero para que sea fidedigna la informacidn debe
pasar por la "calificacién", es decir, someter el mensaje cifrado
a un filtro donde se separen los hechos reales de las opiniones
subjetivas, este no significa deshumanizar el contenido del
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mensaje, sino darle un trato sencillo, claro y preciso que
permita obtener la reacci6én deseada por el impacto de 1la
informacidén y que &sta sea decisiva en cuanto a la tendencia al
cambio por parte del receptor.

Dentro de la codificacién del mensaje y los elementos que
la integran (simbolos, palabras, gré&ficos} podemos encontrar una
reaccién meramente humana, esto es el significado que el receptor
da al mensaje; la comprensidn del contenido del mensaje tiene
mayor peso en el receptor que en el emisor, pues ain cuando el
emisor maneje el mensaje de mil formas, lo gue estaria 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, sélo la
forma en transmitirle, con esto queremos decir que la
comunicacién tiene validez siempre y cuando haya comprensidén del
mensaje por parte del receptor y dejar claro gque la percepcién
del hecho a comunicar posee un significado especifico para cada
quien, de ahf la importancia de la comunicacién, pues a partir
de ella se homogeiniza la informaciédn.

“Cuauto més se xelacionen y ajusten nuostros mensajos n las experiencias
moatales y emociounales da la¢ porsonas a gquienes van dirlyldes, mas eoficacis
sa produce en nuestras comunicaciones."’

El contenido sem&ntico (significado) dentreo de 1las
Relaciones Humanas siempre es subjetive, pues esta dentro de
nosotros y no en los mensajes, ya que estos sblo son
transferibles peroc el verdaderc significado esta en 1los
comunicantes, sin embarge, el mensaje debe contar con ciertas
caracteristicas que lo hagan mds accesible y es que no hay que
olvidar que las palabras habladas o escritas son elementos
basicos de la comunicacién humana, por eso, una comunicacién
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
persique (credibilidad), deber ser claro y tener continuidad y
consistencia, es decir, la repeticién de conceptos claves a lo
largo del mensaje, asequran la asimilaci6én de este.

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 memordndums, cartas, teléfonos, revistas,
pelfculas, en fin, todos aquellos recursos utilizables que
faciliten la labor comunicativa.

Hablando especificamente de comunicacién organizacional,
podemog decir que dentro del sistema organizativo existen dos
tipos de canales: el formal y el informal, los primeres estin

1 HALLARAN , JACK. Relaciones Humanas. Ed. Hispanoeuropea, Espafia, 1982,
pag. 43.
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constituidos por redes especificas que determinan 1la
direccionalidad y el flujo de los mensajes oficiales entre todos
los miembros de la organizacién, son planeados y estructurados
de tal manera que se cumplan los objetivos comunicacionales de
la empresa. En organizaciones complejas el flujo de comunicacién
nunca se interrumpe, afn cuando sus canales sean defectuosos
permiten seguir rutas ordenadas para gue la informacién llegue
a las personas a las que van dirigidos los mensajes, para que a
su vez estas opten por decisiones y actGen oportunamente.

"En el proceso para establecer comunicacién con los raceptores en una
organizacién seré necesarioc esmplear y aceptar los canales establecidos
oficialentne, afin cuando ertos sean daficientss y obsoletos,"*

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

' ARIAS GALICIA. Op. Cit. pSg. 388.
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————2do.N.J.

5to.N.J.

N.J. (NIVEL JERARQUICO)}
ESQUEMA No.2

Esta estructura es la representacién simple de un
organigrama vertical en donde se indica de forma objetiva 1la
jerarquia del perscnal; considerando que la nomenclatura varia
segln la empresa que la utilice, la mds general clasifica a las
unidades de la organizacidn de la siguiente manera:

ler. nivel jerdrquico: DIVISION

2do. nivel jerdrquico: DEPARTAMENTO

Jer. nivel jer&rquico: SECCION

4to. nivel jerdrquico: GRUPO Y SUBGRUPO

5to. nivel jer&rquico: UNIDADES Y SUBUNIDADES.

Ahora bien, dentro de las organizaciones complejas, existen
mayor numero de directores y jefes gque 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
trasmision sea was fidedigna.

Por su direccién, los canales de comunicacidn formal se
dividen en:

1. CANALES VERTICALES DESCENDENTES: La informacién emanada de
este tipo de canales en la organizacién 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 direccién 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 trasmisién del mensaje, pues este resulta mas
importante para la realizacién de las actividades sugeridas.
Un problema de 1la traswmisién descendente es 1la falta de
comprensién de los directivos hacia los subordinados en cuanto
a diferencias perceptivas de los problemas o situaciones a los
que se enfrentan los operativas, este tipo de ignorancia incide
en el flujo comunicative de manera negativa.

2.CANALES VERTICALES ASCENDENRTES: La comunicacién ascendente se
produce cuando los subordinados envian un mensaje hacia la
autoridad, el mensaje puede ser de cualgquier tipo, desde
necesidades o conflictos laborales, hasta inguietudes personales
sobre las situaciones en el trabajo. De hecho, el flujo
jnformativo es mis lento desde el canal vertical ascendente,
situacién harto importante y problemitica, pues este tipo de
flujo que impide el conociniento mutuo entre autoridad y
subordinado resulta ser clave para el mejoramiento de 1las
Relaciones Humanas y por lo tanto para la consecucién de los
objetivos organizacionales.

El no acceso a los altos mandos, conlleva al predominio de
mensajes informales que de alguna forma distorcionan la
informacién oficial. Ante ésta situacién, una comunicacién
abierta hacia arriba estimula a los empleados a trabajar con
mayor eficacia, pues revela el grade de aceptacién y credibilidad
en la organizacién, creando un sentido de pertenencia y valldez
al grupo formal, pues estaria satisfaciendo sus necesidades
personales y de contexto.

3.CANALES HORIZONTALES: Se caracterizan por la necesidad de
transferir e intercambiar informacién dentro de un mismo nivel
jer&rquico,las ventajas de estos canales son su funcionamiento
formal e informal, es decir, cabe la posibilidad de romper las
barreras semdnticas e ir mis allé de los limites formales que les
dan vida.

La formacién de equipos de trabajo con miembros del mismo
nivel, permite la colaboracién multidisciplinaria y por lo tanto
el flujo informativo estd dado y encaminado a la solucién de
problemas que impiden el proceso comunicative (sin importar el
tipo de contenido).
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Por lo que respecta a la comunicacién informal dentro de la
empresa, tenemos la formacién de canales que son una serie de
cadenas y redes comunicativas basadas en relaciones afectivas y
agrupaciones soclales dentro de la empresa, definitivamente no
estidn creadas a partir de los esquemas formales y se respaldan
an convencionalismos sociales y culturales.

Evidentemente, los canales informales implican un amplie
margen de error en cuanto a la informacién, pues no hay
posibilidad de comprobacién directa de la fuente y mucho menos
validacién de los hechos, sin embargo tienen una ventaja sobre
la comunicacién formal, y es precisamente la tendencla a elevar
la moral del grupo empresarial, lo que significa alcanzar los
objetivos de manera éptima y eficaz.

Una desventaja de la comunicacién 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, los chismes, comentarios fuera de lugar, etc,

El mensaje en su recorrido por el sistema comunicacional
encuentra barreras en los canales utilizados tales como 1la
barrera semintica referente a la precisidn del sentide del
mensaje, es decir, a la interpretacién de este, la barrera
psicolégica, caracterizada por las particularidades de 1la
personalidad de los comunicantes tales como la sobrevaloracién
de sf mismo, la timidez, sospecha, aversién, etc, y las causadas
por las 1limitaciones organizacionales, por ejemplo las
administrativas.

En cuanto al receptor, ya hemos hablado de la importancia
que tiene el significado y la interpretacién de este por parte
del receptor, en el esti la capacidad para decodificar el mensaje
y comprenderlo tal como pretende el emisor, y al mismo tiempo,
también estd la posibilidad de perder el significado de 1la
informacién.

No esta de mis menclonar 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 ahi la aceptacién o el rechazo del mensaje al
recibirlo, de utilizarlo o no, y de completar la comunicacién en
sus dos direcciones.

En este sentido, sl el receptor no asimila el mensaje {lo
cual implica el desequilibrio en el sistema comunicativo) quiere
decir que algGn elemento fallo, © el mensaje no estaba bien
cifrado, o se interpusieron barreras no salvables fdcilmente, o
el canal no fue el indicado, etc.; esto se manifiesta cuando el
momento de retroaccién tiene lugar, es decir, si la respuesta del
receptor-emisor es totaimente ajena a la esperada por el emisor-
receptor, quiere decir que no hubo una comunicacién efectiva por
el simple hecho de que no llego el mensaje como se esperaba, sin
embargo, “"en la comunicacién efectiva, la retroalimentacién, tanto si es
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positiva como negativa, tendré su mixima eficacim si es interpretada en al
to de! bio informativo.~'

Entend&moslo en dos niveles, por un lado, independientemente
de la reaccién ante el mensaje, existe la retroalimentacién
{freed-back) pues es la que nos indica el grado Yy 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 comunicacién en dos sentidos. E1 otro nivel se refiere
a una reaccién negativa del receptor ante el mensaje, lo cual
significa que el objetivo comunicacional no se cumplis.

Es asi que a la luz de la teorfia de la comunicacién y en
referencia al proceso de capacitacién en su nivel instructivo,
podemos entender al proceso Ensefianza=-Aprendizaje como un proceso
de comunicacién en donde intervienen aguellos elementos
constitutivos del sistema comunicacional.

® HALLORAN JACK, Idem. pag. 51.
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2.2 LAS RELACIONES HUMANAS EN LA CAPACITACION,

Como ya sefialamos anteriormente, siendo el hombre un ser
eminentemente socjal, nunca se halla completamente aislado,
siempre es miembro de un grupo, mantiene relaciones con otros
hombres, participa en algin evento, desempefa 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 participacién dentro de una organizacién es
primordial, ya que ademds de contribuir a que se cumplan los
fines de ésta, también tiene que satisfacer sus necesidades
basicas a cambio de su fuerza de trabajo.

Por su parte las organizaciones empresariales para cumplir
con sus objetivos y dar solucién a los problemas
organizacionales, utilizan algunos sistemas aplicados tales como
la capacitacién; concibiéndola como un elemento cuya funcién es
la de formar hombres al servicio del sistema, de la produccién,
buscando la eficiencia, en 1la practica de una actividad
productiva, ademds de que:

"Sa conciba a la capacitacién no sélo como un medio para lograr la mejor
inserci6én dol trabajsdor oo la actividad econémica, sino como una via para
dotarlo dw mayoras posibilidades de roalizacién personal y de participacién
®n el desarrollc integral del Pais.”"

En este sentido, las Relaciones Humanas adquieren mayor
importancia en el campo laboral y por lo tanto en el proceso de
capacitacién en la organizacién empresarial como instrumento de
direccién es un medio para gque los bienes y servicios producidos
sean mids competitivos y el trabajador sea mas eficiente, pero
también es una forma de resolver los cambios que se van generando
en la sociedad tales como: un nuevo método en la produccién, la
introduccién de un producto nuevo, la innovacién tecnolégica,
etc.

El papel de la capacitaci6n dentrc de la empresa es el de
“suministrar unas srioncias que desarrollen o modifiquen el comportamjento
de los sapleados d 1l forua que o que el smploado realiza en su trabajo sea
eficax para 1os fines y objetivos de la organizacién.™!

Ahora bien, el cumplimiento de los objetives de 1la
organizacién wva a depender de manera importante de 1la
capacitacién recibida por los empleados, y de esta manera también
la capacitacién se utiliza para que los empleados de nuevo
ingreso lleguen pronto al nivel en gue su habilidad y aptitud sea
rentable para la empresa.

" programa Naclonal de Capacitacién y Productividad., 1990-1994.

" Mc.GEHEE WILLIAM y THAYER,_ Capacjitacidn diestramiento formacis
Edit. Limusa, 2da. Ed., Méxlco, 1992, pig. 1S.
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La organizacién empresarial que tiene un desarrollo continuo
debe tomar las medidas necesarias para el desarrollo de los
individuos capaces de desempefiar funciones mas elevadas de las
que ejercen actualmente, lo cual incluye ~ al aumento de la
aptitud mecénica o wanual,ls preparacién para el de edo de funclonas
técoicas y el desarrollo de individues que ssan aptos para funciones de
supervisién y direccién."?

Como ya mencionamos anteriormente, dentro de la organjzacién
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
capacitacién, los supervisores juegan un papel importante por ser
los intermediarios de la comunicacién que se establezca entre
trabajadores y directivos, y por 1lo tanto tienen una
responsabilidad directa en la capacitacién de los empleados, ya
que si el supervisor esta& mal capacitado en lo gque se refiere a
relaciones interpersonales, puede crear pérdida o rezage en la
empresa.

La capacitacién come instrumento de la direccién no
solamente contribuye a un mejoramiento material de la produccién
sino que ademds ayuda a la creacién de un clima en el que los
empleados trabajen con la minima frustracién y una mayor
satisfaccién.

Son pocas las personas o mwmiembros de la direccién que
realmente tienen los conocimientos adecuados para poder capacitar
o adiestrar, gencralmente son personas del &rea de administracién
que no han tenido la preparacién adecuada para saber adiestrar,
organizar un programa de adiestramiento o para valorar los
resultados de ese programa.

Aunado a esto, sabemos quc el aprendizaje es algo que se
vive y se da dia a dia, por lo cual es poca le gente que cree que
necesita una instruccién especial, al igual que no saben, que
para el aprendizaje sc nccesita de gente especializada; fisicos,
administradores, contadores, ektc.; se organizan y dirigen 1los
programas de capacitacién para los empleados, sin tener
conocinmientos didécticos bésicos y una preparaciédn adecuada y
como consecuencia de esto, las personas encargadas de la
capacitacién y los directivos esperan resultados inmediatos y por
consiguiente gue se adopten medidas que proporcionen "soluciones
aproximadas" a los problemas de la capacitacién y el
adiestramiento.

"Estzc solucionses se han trado en asp técnicos y
han descuidado por completo factorss importantes como al sujeto que aprende,
al contenido del aprsadizaje, el ciima arganiszativo y los objetivos generass
de la Eaprosza.” U

2 1dem. pig. 25.
 op. cit. pag. 34.
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Lo anterior conlleva a la revisifépn de los elementos que
intervienen en un programa de capacitacién; el uso de ésta para
la consecucién de los fines de la organizacién recquiere de una
determinacién y diagnéstico de necesidades, de los objetivos que
quieren conseguirse, de la elaboracién del programa mismo, del
personal necesario.y de una evaluacién y seguimiento.

La determinacién de necesidades es un aspecto fundamental
para la elaboracién de programas de capacitacién y un auxiliar
para la toma de decisiones.

*La dotarmipacién de nocesidades de capacitaclén pretends conocer las
carencias y limitacionex d-l pauouu ¥y da la organizacién ques pueden
satisfacerse madiante t para la 6n ce conocimientos
o .xp-rl.‘-ncsn- que prop.ll:iun r:llhlo- de conducta a pivel individual o
grupsl.

Existen tipos de necesidades de capacitacién:

- tas: Se generan por el normal funcionamiento de la
organizacién.

- Lag_epcubjertas: Se dan cuando existen problemas de desempefio.

- Las organizaciopales: Se refieren a aquellos aspectos que
provocan problemas que afectan a toda la organjzacién,

- Lag departameptales: Se presentan cuando existen limitaciones
o deficlencias en conocirientos, habilidades y actitudes, en un
drea de la empresa como gerencia, departamento o seccién.

onales: Se refieren a un puesto particular,

- Lag jndividuales; Se da en las limitaciones en conocimientos,
habilidades o actitudes que impiden el desarrollo personal del
trabajador.

También se habla de una micronecesidad 1a cual hace
referencia a una sola persona, a un grupo pequefio de trabajadores
Y una macronecesidad que va destinada a un grupo grande de
empleados.

Estos tipos de necesidades se determinan con la ayuda de
algunos métodos y técnicas para la determinacién de necesidades
de capacitacisn tales como:

-~ An&lisis de elemantos organizacionales.
- Analisis de problemas.

- Andlisis del equipo.

- An&lisis de actividades.

- Andlisis del Comportamiento.

" 3 6n de Necesidades cle Cipscitacié
IHSS, 1990, pig. 7.
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- Evaluacish del trabajo.

Existen diferentes técnicas pero las m&s ‘comunes son:

- .Entrevista.

- Cbservacién.

- Inventario de habilidades.
- Taller.

~ Cuestionario.

- Autoanédlisis.

Como hemos visto, la determinacién de necesidades es muy
importante en el proceso de capacitacién, ya que es a partir de
aqui cuando se van a seflalar Jos requerimientos y la toma de
decisiones, para esto se tiene que elaborar el diagnéstico de
necesidades en donde se ha de sehalar: Quién debe ser adiestrado,
En qué cosa, Por quiénes, cémo, y Cémo dehezn valorarse los
resultados.

Una vez realizado el diagnéstico de necesidades, se elaboran
los cbjetivos que se pretenden en la empresa, y por consiguiente
la elaboracién de planes y programas de capacitacidn, ademis que
va a depender de la preparacién del mnismo, el aprendizaje
significativo que el trabajador adquiera y por consiguiente de
que se alcancen los objetivos de la Empresa.

“lLa onsefianza &z ol Corazém dol prograna de capacitacién...ninguns otra
cone o2t tan importante: ni esquewss de curso, ni conferencias, ui ol arreglo
matarial de la ciase... Por tanto, eos el acto de ongofianza ol gue marscn mayor
atenci6n. Pero en todos los departamentos de capacitacidn y adiestramiento
dlsoﬁndgn por el Pais se da a la ensafianza mucha nonos trascendoncia de la quo
tiane.”

Lo anterior se vislumbra en que la capacitacién y el
adiestramiento se llevan a cabo sobre la marcha del proceso
productivo, quedando como instructor responsable algln operario
experimentado, o por ejemplo a un administrador para dar cursos
de administracién general, sin partir de un programa debidamente
estructurado y sin tener los conocimientos que debe tener un
instructor, lo cual implica gque el instructor se limite a
informar y el trabajador a recibir pasivamente la informacién,
es decir, se da un proceso de ensefianza-aprendizaje unilateral
que va del instructor al trabajador, sin llegar a una
retroalimentacién y por lo tanto a un aprendizaje significativo
que contribuya a la "formacién" 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 1o que el capacitando debe

Y Mc GEHEE WILLIAM, Op. Cit. pig. 257.
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aprender, si su comportamiento ha de cambiar. Para esto es
necesario contemplar lo dque el empleado conoce, lo que puede
hacer y su estructura motivacional, de acuerdo a las actividades
que la empresa le asigne.

Este Gltimo elemento tanto en el desempefio del trabajador,
como a partir de la motivacién el trabajador va a tener un
desempefio favorable para la empresa Yy una satisfaccién por las
actividades realizadas.

Se habla de motivacién como una necesidad interior, es
decir, de las fuerzas que estén dentro del sujeto, las cuales van
a determinar sus actos o cualquler comportamiento. Cuando el ser
humano realiza algfin trabajo, o no lo realiza porque no quiere
hacerlo, se debe a muchas razones, tal vez estd cansado,
enfermo, le falta habilidad para hacerlo, etc,; es decir, no
tiene un impulse necesario para l1la accién, se trata de la
motivacién. En este sentido nos remitimos a ver cuales son los
impulsos que wmueven a la accién del misme hombre, como ser
biopsicosocial y podemos decir segln Maslow, que las fuerzas gue
determinan la conducta del sujeto obedecen a ciertas necesidades
basicas como lo son las de orden fisiolégico (satisfaccién del
hambre, de sed, de sucfio, de descanso y amor,) la necesidad de
seguridad, la cual implica el deseo de sentirse protegido ¥y
estable, lo que refleja que muchos de nuestros temores son el
resultado de la necesidad de seguridad.

Las necesidades sociales o de relacién se presentan cuando
se han sgatisfecho las dos anteriores, asi tenemos la aceptacién
por el grupo, afecto y confianza mutua y puede cubrirse en el
trabaio y la vida privada, por ejemplo. la restriccién de las
interrelaciones sociales dentro del ambito laboral puede reducir
el deseo de trabajar bien; en cambio, si se da un espacio para
este tipo de necesidad, segiin algunas investigaciones realizadas,
puede haber mejoras en la produccién y en la actitud del
trabajador.

Las necesidades de estima y consideracién:~lau personan que s
valoran mucho a s{ nismas, dasarrollan sentimiontos do confianza, importancia,
energia, capacidad y suficiencia... la falta de autoestimacién origina
sentinientoc de in{oriormnd, insuﬂ:ian:in, debilidad y pasividad. Estos
santimientos de d al desénimo y a la sensacién dol
fracaso.""; es decir, cuando el hombre se tiene confianza a si
mismo y se sjente Gtil para si{ y para la socicdad han sido
satisfechas estas necesidades.

Por Gltimo tenemos las necesidades de autorrealizacién, se
presentan cuando algunas tareas, labores, se realizan bien y se
desarrollan las capacidades creativas del individuo. La
autorrealizacién es una necesidad de crecimiento.

'®  HALLORAN JACK, Op.Cit. pig. 140.
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Maslow nos sefiala que el ser humano estd siempre deseando
algo. . A un deseo sigue otro y asi sucesivamente y por lo tanto
cada vez que una necesidad se ha satisfecho, se presenta otra,
dependiendo del grade o nivel motivacional que tenga ante las

- situaciones que se le presentan.

También existen motivadores extrinsecos e intrinsecos, los
primeros se dan con la participaci6n del trabajador fuera de la
empresa Yy los segundos hacen referencia a los planes que
benefician al trabajador en su &rea laboral.

otro elemento dentroc de la organizacién empresarial que
junto con la motivacién tiene gran relevancia es la participacién
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 jerarquia de 1la enmpresa los jefes van
descendiendo hasta llegar al fGltimo peldafio, el de los
supervisores, y por lo tanto existen distintos niveles de
autoridad. Sin embarge, estos Gltimos tienen contacto directo
con los empleados u obreros y son el punto intermedio de 1la
comunicaciétn de obreros con directivos, de empleados con jefes,
etc., debido al contacto directo y cotidlano se establecen
relaciones entre ellos como parte de un grupo laboral, se llega
a tener simpatia, afinidad de caracter, los mismos intereses o
lo contrario, antipatfa, etc. Cabe mencionar que en el &mbito
laboral dentro de los diferentes puestos, &reas o departamentos
se dan tipos diferentes de grupos, pero siempre existe una
persona gque es m&s apreciada, que es mis seguido por su manera
de ser, conocimientos o simpatia y gue ejerce atraccién por sus
compafieros, en este sentido esta la presencia de un lider.

El 1liderazge se define como ~la capacidad do prowover el
-ngul-iaﬂto voluntaric de otras pexrsonas, casi siempre en la iniciacién de un
cazblo,

A diferencia de un jefe, el lider surge espontineamente de
entre los compafieros o por delegacién, y es la direccién del
grupo y no es impuesto por la empresa, en cambio, el jefe es una
autoridad impuesta por los niveles directivos de la organizacién.

"La jefatura y el liderazgo se pueden producir a un ticspo en la misma
persona, lo cual constituye 1a aituacién ideal. Lox jefes que poseen
cualidadas verdndaras de li{dor son capacos de motivar y hacer cambiar al grupo
en un wentido dinfmica."”

De acuerdo a algunos estudios realizados, algunas
caracteristicas de lideres son: poseer confilanza en si mismos,
ser responsables en su direccién, tener objetivos comunes a los
del grupo, ser agradables y solidario con los demds, son nis
inteligentes, tener capacidad de expresién en actuaciones

7 Idem, p&g.400.
" op.cit. pag. 404.
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ptblicas. A su vez existen dos tipos de lideres: los autécratas
y los democriticos, el primero es aquel gque da ordenes al grupo
sin consultarle; es el gue establece las normas, no dirige,
manda; a diferencia, el segundo da ordenes después de haber
consultadoc al grupo y todas las normas que se establecen son
discutidas por €l con el grupo. La funcién principal de los
lideres es ayudar a los grupos a cumplir sus objetivos.

Si bien es clerto que la participacién del lider dentro de
la empresa es importante, también lo es la motivacién que el
nismo lider propicie an su grupo de trabajo., Como vemos la
motivacién es un elemento que tanto los directivos del proceso
de capacitacién 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 capacitacién como de la Empresa.

Por otro lado cabe sefalar que para conocer las necesidades
del trabajador es necesario que se establezca un c¢lima de
verdadera comunicacién y no informacién. Sabemos que la base de
las Relaciones Humanas es la comunicacién y la capacitacién a
través de sus instiructores puede ser un espacio para que
realmente se establezca dicho proceso.

Es asi que las Relaciones Humanas, en tanto interaccién
personal, han de configurarse en todo contacto que tengan los
niembros de una organizacién,en cualguier nivel, ya sea formal
o informal, como individuos o como grupos, con jefes y/o lideres;
en el contexto de la organizacién laboral es necesario considerar
a la capacitacién la encargada del factor humano en cuanto a
proporcionar al sujeto un crecimiento escalafonario, y més aGn,
el enriquecimiento cultural-educative gque <trae consige el
aprendizaje de cualguier &rea del saber humano.

En este sentido, y a la luz de la funcién de la capacitacién
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 didictico, si
as{ fuera caeriamos en la concepcién por demis rechazada de la
comunicacién unilateral, del conocimientos bancaric (Freire), del
mecanicismo cognitivo, etc. Muy por el contrario, el Instructor
ha de retomar el papel de orientador-informador gue la tecnologia
educativa le impuso, pero asumiendo la responsabilidad implicita
de "formador", entendido esto en un plano general en donde
Instructor-Capacitando mantienen una relaci6én humana con
objetivos especificos y previamente delimitados, y aGn cuando sea
mero informador, en el momento preciso del proceso Ensefianza-
Aprendizaje, debe poseer ciertas caracteristicas que lo
identifique como lider ante el grupo ya que en &1 recae la
responsabilidad del cumplimiento de los objetivos del programa
de capacitacién, de la incentivacién al grupo, de la 6ptima
comunicacién entre si, en fin, de la direccionalidad del grupo.
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CAPITULO III

BL PAPEL DEL INSTRUCTOR

YLA

FUNCION DEL PEDAGDTO.
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3.1 LA FORMACION DEL INSTRUCTOR 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 did&ctica laboral en cuanto
a la importancia pedagégica del papel que juega, sin dejar antes
claro gque existen cuestionamientos basicos sobre la
conceptualizacién de términos tan ambiguos como educacién
permanente y por lo tanto ensefianza y aprendizaje.

Situacién importante porque de alguna manera la posicién que
adoptemos al involucrarnos en la problemitica discursiva conlleva
1a idea acerca de la funci6én del instructor, su perfil en
términos generales y su formacién, derivados todos ellos del
papel fundamental que en algun momento adquiere el padagogo como
agente clave de la capacitacién en el momento de la instruccién.

Primero que nada, es necesario vislumbrar gque hablar de
educacién abarca un sin fin de aspectos, todos ellos referentes
al genero humano, perc para fines de esta exposicién s6lo nos
conformaremos con tocar un polo de tan gran término, esto es,
hemos de remitirnos al aspecto de la educacién de adultos
(Andragogia) como punto de referencia para entender aguellos
elementos que se encargan de los procesos cognitivos y didacticos
del adulto y por lo tanto de la educacién permanente.

Y es que estamos sumergidos en un mundo de cambios
constantes, nuestra sociedad moderna asomada al siglo XXI, se
caracteriza por un movimiento vertiginosoc que a su vez requiere
de cada sujeto un amplic margen y capacidad de adaptacién a la
sociedad moderna.

. Esta necesidad es cada vez m&s patente en cuanto a 1la
desvalorizacién y caducidad de 1los conocimientos gque
tradicionalmente se venian manejando como lo nuevs.

En este sentido, es importante resaltar que bajo la dindmica
econémica de nuestro pafs y a través de las transformaciones gque
dia a dfa se llevan a cabo en todo los campos, la educacién
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 innovaciSn permanente - cbsolencia psrmanente, raisponde
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la pareja cambio te -~ od i6n . Plu luchar contza ésta
obsolaascencia, este envejacimianto p de los
conoclniantol, cada LndLviduo as anttuda a un vnrdudaro aprendizaja cultural

ara lmente renovar su depSsito de
conocillcntcl, ya nea nutofnr-ncién, yu sea con la ayuda de un agenta externo
como las instituciones de formacién.*

La Teoria del Capital Humano sélo es retomada como punto de
referencia para entender la dindmica del sistema productivo con
el sistema educativo (con la capacitacién considerada como un
sistema de este Gltimo). 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.

Mo estd por dem&s dejar en claro que la formacidn del
individuo no depende solamente del aparato educative formal, este
s6lo representa una parte del sistema educacional que experimenta
el sujeto a través de toda su vida, es decir, la concepcién de
educacidén permanente abarca a todos los sectores de cualguier
poblacién, 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 sistema global, coherente e integrado, diseidado parn satisfacer las
aspiraciones educativas y culturales de cada persona, toniendo sn cuanta suxs
habilidades, Su intencién es permitir a cada quien a lo largo do su
existencia ya soa medisnte su trabajo o actividades recraativas, desarrollar
su intelecto y su personalidad™?

Ahora bien, el concepte de formacién y de educacién
permanente, son una mancuerna divisible s6lo para fines
explicativos, mas no en su practica. Esto es entendible en la
medida en que la educacién permanente implica formacién en el
sujeto y viceversa, a su vez, ambas responden al desarrollo de
la tecnologia y a sus regquerimientos innovadores mediante la
educacidn de adultos como la concresién y sistematizacién de la
educacidén permanente para llegar a la formacién continua e
integral gue hace del hombre un ser humano.

En este sentido, es importante entender la concepcién de
formacién bajoe el contexto de la socledad en la que nos
desenvolvemos, pues serla estéril dar definiciones del término
sin entender antes, que estamos sumergidos en un pais inmerso en
la dinamica del cambio y ajuste al mercado internacional, que a
su vez requiere de un individuo capaz de desarrollar
continuamente nuevas formas de accién ante cualquier expectativa

! BESNARD PIERRE Y LETARD BERNARD,La educacifp permanente, Olkoa-Tau,
S.A., Espada, 1979, pig.9.

2 HERHMANUE, Frank, Pducacién de Adultos, Bdicol, México, 1981, pig. 10.
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presentada. La importancia de la produccién de conocimientos y
la apropiacién de la cultura resultan efectos determinantes a
nivel de la formacién, 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.

81 la educacién permapente pormito ante toudo el aumento de la
calificacién profesional y el augs da las compatoncias individuales, responde
& un proceso histérico fundamental que 1a adaptacién del individuo a su
prnhuén’y a su medlo, o sea, a su ciedad, a su grupo social y a la
cultura.™

Es asi, que la Educacién Permanente se ha convertido en el
instrumento fundamental que gufa el desarrollo de un sujeto, y
por lo tanto de un pais, esto visto desde la perspectiva de la
coneepcién cldsica 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
inversidén que se haga a la formacién de adultos ha de redituar
en la elevacién de 1a calidad productiva, asi como en el aspecto
cuantitativo.

De esta concepcién clésica, se deriva la idea implicita: a
mayor formacién del sujeto, mayor es su valor de empleoc. Es
decir, en cuanto el sujeto tenga ma&s capacidad de adaptacién y
sujecién a los canbios suscitados en el seno de una empresa mis
posibilidades tiene de elevar la rentabilidad de su fuerza de
trabajo, mas posibilidades de competencia en el campo laboral y
mayores posibilidades de desarrollo profesional.

En realidad estas concepciones han buscado dar una
explicacién jdeal a una situacién que es mucho mis compleija de
lo que parece, pues si entendemos al "capital humano" como la
teoria que:

“+.. arranca da la hipStesis que tan pronto como se aflade capacidad
productiva a un ser humano haciéndole aptitudes y conocimisatos nuevos,
gracias a un gasto de educacién, se realiza una inversién, y con ella
ciertamonte, se crea un capital o sea una fuente de sarvicios,"*

Entonces podremos entrever que dlicha teoria maneja la falsa
corralacién existente entre el nivel de formacién y el nivel de
salario, ya que en nuestro pals, la educacién 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 gque existe entre la oferta y la demanda de los
profesionistas hacia el area laboral, estd por demds decir, gue
aquellos egresados con "conocimientos actualizados" pasan a
formar parte de los desempleados en su 4rea.

} BESNARD Plerre y LIETARD, Idem, pag. 23.
4 1dem. pig. 30.
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Sin embargo atn cuandc no es determinante la hipétesis
presentada si influye en grado minimo a la promocién profesional
interempresas, pues con ello se tiene acceso a los diversos
niveles jerarquicos de la organizacién empresarial.

Claro estd que la educacién formal no es el Gnico factor que
determina el salario, exicten otros elementos fundamentales como
la edad, el sexo, la inteligencia, las habilidades desarrolladas,
etc., de ahi la falsa idea del cCapital Humano en cuanto a la
diferenciacién de ingresos, pues desde esta perspectiva la légica
es: "... la rasén do por que unAs porsonas obtienen més ingresos que otras
a0 debe al hecho simple y sencillo do que han invertido mis on su educacisn™’

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

Como ya hemos wisto, la Teoria Economicista de la educacién
(de la cual se desprende la Teoria del Capital Humano) tiene como
objetivo invertir en la formacién de recursos humanos, pues estos
resultan ser verdaderanmente rentables, sin embargo, se desvirtida
esta concepcién desde el wmomento en que se considera a la
educacién escolar como formacién profesional, En este sentido
hablemos de los professionistas que por su mera formacién escolar
ocupan un nivel de mando dentro de la jerarquia organizacional,
éste por su cargo y grado de responsabilidad es considerado como
el eslabén que une a la empresa, a sus fines y abjetivos con el
trabajador, operario u cbrero. Dentro de este nviel de mando
medio, el profesionista ha de responder a dos necesidades que por
su condicién son contrarias, es decir a la empresa y al sujeto
gue trabaja, este papel ambivalente reguiere de un sujeto que
pueda adaptarse a situaciones un tanto conflictivas y al
mediarlas y no tener lus instrumentos para legrarlo, lo
convierten en ser digno de ser capacitado, es decir, su formacidn
inacabada hecha mano de la educaci6én permanente que en el &rea
laboral se llama capacitacién.

Pero ¢y que pasa con aquellos individuos que luchan en el
mercade laboral por ocupar un puesto?. Esta cuestién indica la
existencia de una problemdtica, un desfase entre el sistema
producivo y el sistema educativo, puesto gue en el primero no ha
logrado captar un buen nGmeroc de sujetos que han pasado por todo
el proceso: inversiones en educacién (recursos humanos), los
productos (egresados) del sistema educativo como insumos de
produccién.

Definitivamente, nos resulta indispensable hacer una
revisién a las relaciones sociales que determinan y se efectdan

5 Luna ELIZARRAS y RODRIGUEZ PEREZ, Planeaclién Educativa, Antologia
ENEP-Aragén, Marzo 1990, p&g.115.
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al interjor de la empresa, pues la determinacién de roles que
asumen los sujetos estd condicionada por los niveles de
conocimiento de los técnicos y directivos, lo que nos remite al
poder ejercido (direca o indirectamente) mediante la toma de
decisiones de aquellos gue ocupan las capas medias y altas de la
pirimide de la organizacién.

Esto en el sentido de que la educaci6én permanente, al igual
gue toda préctica humana, recurre (explicita o implicitamente)
a fundarse en determinada tendencia ideolégica y/o politica, es
decir, la separacién del trabajo manual del intelectual a partir
del grado escolar, la simbolizacién de los titulos profesionales,
etc, dan cierto valor econdémico para rentabilizar la fuerza de
trabajo; dejando de lado el significado real de la educacién
permanente, que estd superpuesta a la educacién formal.

Y es gue no hay gque desconocer gque siempre existe en el
proceso de aprender una interaccién en la que el individuo se
apropiard de la experiencia de los demds, 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 dentre de 1la
empresa, la jerarquizacién de la organizacién asigna un papel
fundamental al supervisor y/o al coordinador pues este, como
eslabbn entre operarios y mandos superiores tiene el privilegio
Yy la obligacién de continuar con su formacidn dentro de 1la
empresa, para asi alcanzar los objetives cualitatives requeridos
por la produccién, pues de €1 depende la 6ptima operacidén de las
funciones de cada sujeto.

Esta idea parece ser la acertada si nos situamos en la
dindmica de la divisiétn del trabajo, y en un momento dado es
vilida en cuanto la educacién permanente intenta abarca tocdos los
sectores de la produccién, sin embargo, no podemos pasar por alto
dos situaciones, primero que existe un olvido en aquellos
sactores bajos de la empresa, es decir, a los obreros, pues, por
lo reqular, estos sblo reciben adiestramiento y no capacitaclén,
su formacién permanente dificilmente sobrepasa los lfimites de
habilitacion manual. Por otra parte, paralelamente a ésta
situacién, la automatizacién de la produccién requiere de mano
de obra calificada, pero al mismo tiempo, una vez estabilizado
el ritmo de produccién la organizacién nacesita cada vez menos
de este personal caliricado. De ahf el desequilibrio
socioeconémico en cuanto a la demanda del mercado de trabajo, la
oferta de mano de obra, los despidos masivos de parsonal, y
tantos otros efectos de nuestro sistema de produccién que no
hemos de tocar en este trabajo, pero que si es importante no
perderlos de vista para entender de manera global la diné&mica
empresarial.

si esto es asi, y considerdndo los conceptos anteriores
sobre educaci6én permanente y su relacién con la Teoria del
Capital Humano, podemos vislumbrar gue en realidad, la idea de
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movilidad social y el nivel de salarios segln el grado educativo,
resulta ser cuestionante en el sentido de la supuesta igualdad
de oportunidades.

Por otra parte es necesario remitirnos a los aspectos
psicolégicos y sociolégicos de la Educacién Permanente, como
parte de la formacién del individuo.

Trat&ndose de factores sociales, es la socledad politica la
que va a decidir las orientaciones y los medios precisos de la
educacién permanente, respondiendo a las necesidades sociales gque
se susciten en cualquier momento histérico; es el casc de la
capacitacidén (educacién de adultos) y el adlestramiento que se
les da a los obrercs y/o cmpleados como respuesta a los avances
tecnolégicos y a las necesidades de la sociedad.

Es decir, son las necesidades lo que permite el desarrcllo
de la empresa y la creaciédn de nuevas funciones, para lo cual se
necesita estar mejor preparado. En este sentido la formacién
sufre una revalorizacidén, no s6lo se da en actividades como el
adiestraniento y la capacitacién técnica, ha llegade a ocupar
otros lugares tales como : el desarrollo profesional, la creacidn
de nejores oportunidades de proyecciédn y por lo tanto de un mejor
salario, lo cual indica que la educacién permanente rebasa y estd
sobre la educacidn escolarizada.

Por lo tanto son los hechos sociales (cambios que sufre
nuastra sociedad) y los factores sociales (edad, sexo, clase
social), los que determinan la situacién y la funcién de la
educacién permanente, llevidndola por un lado como factor de
crecimiento, y por otro como instrumento de desarrollo cultural.

Cabe sefialar que es el sistema de produccién quien genera
y da prioridad a las preocupaciones y necesidades técnicas y
profesionales. Es asi que la educacién permanente, deja de lado
al sujeto olvidando que es una persona socioculturalm:nte
definida.

"... dol Aobito mAs restringido en el seno del cual so desarrollan: la
persona, empresa, familia, barrio, este medio al que uno ayuda a vivir y eu
®l cual se vive, al que hacemos y nos hace. Wés que ol transfondo ds la
herenciu, ss este sedio al yue ge agraga 2 la razén de ger de las motivacionas
de la persona y eos el que va a diferenciar, a caracterizar las opooracionos
de la educaci6n permsanente,"*

Si bien es cierto que la educacién permanente contribuye
al desarrolleo productiva, 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 dende se va a ir
generande toda una problemdtica educativa, debido a que, en el
caso de la capacitacién, se contempla al adulto uniformemente,

* Pormaclén Continua y Educacién £d. Oikos-Tau,

H.
Espafia, 1989, pdg. 75.
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sin tomar en cuenta los factores sociales que pueden afectar su
formacién, tales como: la edad, sexo, clase social, en el caso
de las mujeres por ejemplo: *... a la fragilidad natural de las mujeres
la presifén social, adade un slemento de vulnerabilidad: todo ocurre para
siturarlas en sensible inforioridad, frents a los fndices ds resuneracitn o
por el contrario de paro...8in embargo so esté oporando una evolucién de
naturalesa social que conduce a 1as mujeras a la igualdad.”’

Por otro lado los aspectos sociales no son los Gnicos que
pesan en la educacién permanente, factores tanto fisicos como
psicolégicos son aGn m&s importantes.

La psicologia de la educacién permanente se dirige sucesiva
o comparativamente a 1los comportamientos del escolar, del
capacitando, del ensefiante y del educador. Sin embargo s&lo nos
remitiremos al sujeto de nuestro interés: el capacitando
{adulto), en el cual observamos gque sus aptitudes frente al saber
y a la formacién, y algunas vecas su resistencia al cambio no son
m&s que a nivel psicolégico y que en su caso pueden ser a causa
de: 1a falta de confianza en si mismo, a factores como la edad,
la aprehensién de un fracaso posible o a un fracaso ya vivido,
en el caso de la escuela, causando el desinterés de desarrolloe
y por lo tanto de formacibn.

En este sentido la implicacién afectiva estd unida a la
motivacién, no podemos dejar de lado que esta Gltima es un factor
gue en gran madida afecta o mejora el desarrolle de formacidn del
adulto y por consiguiente el interés o desinterés del mismo.

"...La& mayor parts ds las formaciones do adultos astén basadas en el
voluntariado, qua no ofrece las migmas garantiac de asiduidad que la
obligacién escolar, que a nivel de cuyos o expariocncias
desdichadas pusden ravelarso frencs para un compromiszo ulterior en un process
de formacién."'

Aunado a esto, y como ya mencionamos anteriormente, las
motivaciones estan determinadas por diversos factores como el
nivel de formacién, 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 sefiala Guardini, comoc por ejemplo: la pérdida de un
empleo, el divorcio, ingresos insuficientes, etc.

Por 1lo tanto la actitud del adulto frente a su capacidad,
a su formacién varian segln la naturaleza de las actividades que
61 realice y claro estd a los factores sociales y psicolégicos.

Bl hacho de traer una trayectoria o un marce de refrencia
muy conflicitiva es un impedimente para que el adulto-alumno o
el capacitando, no se interese por su formacién, ni logre un

7 M. DEBESSE, Op. Cit. pig. 75.

' BERSNARD Y LETARD, Op. Clt. pag. 49.
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aprendizaje, en cualquier adiestramiento o tipo de curso.

Lo anterior nos lleva a retomar a la accién educativa como
un espacio en donde los factores mencionados, tienen que tomarse
en cuenta en ia relacién 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 necesidades y una
respuesta a estas, a sus problemas y a su situacién, para poder
dar importancia e interés del aprendizaje cue adquiere. Otra
razbébn pr la cual el adulto frena su aprendizaje es la idea, la
concepcidén que muchos se hacen acerca de la educacién, de la
formacién, concepciones a veces ambigGas, especulativas y sin
fundamento.

Antes de continuar debemnos tener clara la concepcién del
adulto pues, de acuedo con Georges Lapassade, estendemos el
estado incompleto del hombre y la necesidad de la educacién
permanente, revalorizando la im&gen del adulto como un ser capaz
de comprender, aprender y perfeccionarse en cualquier edad.

"el hombre ncoteno, dice Lapassade, no ss 26le inmadure sino que oo
presatureo, lo que equivale a dociyr quo o) hosbre no alcauzarf janfis al
ostatuto de adulte dol que so habia zlojado antsiio: la inconclusidn del
individuo ostf a infgen do la inconclusién ds ln especie."’

Algunos auteres caracterizan al adulto refiréndose a algunos
criterios como: la madurez, la responsabilidad en 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 buena relaciédn interpersonal
en su trabajo y por lo contrario en el planc familiar no es asi.

En este sentido Ledn propone que no hay que hablar de
wadurez, sino de adaptacién, concibiéndola como *un proceso de
intercambioo entre ol hombre y su medio, implica integracidn normatividad,
produccién y progrosién,""

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

?  Idem. pig. 443.

° 1dem. pig. 47.
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Por consiguiente, el hablar de un adulto implica aspectos
como los ya sefialados 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 desercién, desinterés,
falta de motivacién, actividades inconclusas, entres otras cosas.

Pero como todo tiene su contraparte asi a la pedagogia del
nifio estd la pedagogia del adulto, asi la Andragogia referente
a las caracteristicas del adulto en formacién y de acuerdo con
Goguelin su funcién es “formar a un adulto os favoracer aml devonlr global
da  su personalidad y partiendo de su exporliencia vivida y de sus
concocimientos adquiridos, permitirle adquirir los oleczontes ds todox los
ordenes que lo dar&n la posibilidad, modificande mu trato cocial, de una
realisacién més complota en su propia porsona, eon una adaptacién suténtica y
realista para s{ mismo y su modio.""

La Andragogia debe partir de la contemplacién de las
necesidades, intercambios, de la discusién, del mismo aprendizaje
adquirido, de la resistencia, de lac motivaciones, de 1las
necesidades, etc. Asi en la préactica pedagdégica, la adquisicién
de aprendizajes teéricos y practicos se tienen que conplementar
con una formacién para el desarrollo cultural del individuo.

Es as! que la educacién de adultos es concebida como una
operacibén de desarrollo cultural de la sociedad ( o de 10s grupos
que la componen) orientada conscientemente hacia el desarrollo
de la economia, de la scciedad y de la personalidad, por
mediaciédn de un sistema de aprendizaje, permanente o repetido que
relaciona la cultura del individuo social con los géneros y los
niveles culturales mads aptos para suscitar este desarrollo.

Aunado a lo anterior sabemos que asf{ como el instructor es
eje fundamental de la capacitacién y por 1lo tanto del
aprendizaje, la Andragogia también juega un papel muy importante
dentro del proceso de capacitacién, ademds que en ocasiones no
se toma en cuenta, esto como consecuencia de la formacién del
instructor que en algunos casos no es la adecuada para
desasrrollar el trabajo y la formacién del capacitando-adulto,
en este sentido sefalamos que un elemento importante en 1la
formacién del adulto es su marco de referencia ya establecido
como punto de partida para iniciar el proceso ensefianza
aprendizaje dentro del proceso de la capacitacién. Y por lo tanto
la falta de una formacidn técnico-pedagégica y una fundamentacién
teérico-metodolégica que sustente la formacién pedagégica en el
instructor, llamese ingeniero, médico, gerente, obrero, etc., nos
llevaria a cuestjonar en su momento la formacidn del instructor,
como ¢orientador, informador y/o formador? y por consiguiente la
formacién del capacitando.

Como ya hemnos seflalado anteriormente, la capacitacioén
ocupa un lugar determinante en el sistema productivo, asi como

" 1dem. p&g. S5.
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también la formacién tanto del instructor como del capacitando
lo son. Sin embargo ubicandonos a partir de la teorfa de
sistemas, la capacitacién cumple con politicas establecidad (como
parte de un subsistema) en donde Gnicamente se lleva a la
capacitacién como un medic de acceso a una mayor productividad
olvidando la formacién del capacitando.

“+sosus tooriar mAs que explicar, buscan ; mis que f
intelactualmento, nos transmiten ovidencias ya elaboradas, nos dicen en qué
pensar, cémo pensar, para dénde pensar=."

Asi dentro de la capacitacién misma, la instruceciédn y por
consiguiente la formacién del instructor y del capacitando nos
va a llevar a la existencia de un aprendizaje significative. En
este sentido el proceso de instruccién se cumple eficazmente
cuando el sujeto utiliza y pone en practica lo gue le ha sido
transmitido en beneficio de su trabajo y por su trabajc, es
decir, la eficacia de la instruccién ha de valorarse a partair
de los objeivoe que la empresa se fije al planear el procesc de
capacitacidn, va que los planes formativos han de responder al
incremento de la produccién. Sin embargo, adn cuando el éxito
de la capacitacién no se de totalmente en relacién con el
individuo, la organizacién empresarial no se olvida del sujeto
como ser en formacién y por lo tanto la capacitacién retoma su
funcién educativa, respaldande la formacidén permanente del
adulto.

“Heblando concretanentente de la capacltacitn san la empresa, dubemosn
dejar claramnate sefinlado que écta debe dar ... una visidn universal bSsica
y desda luesgo, orientar los programas haciondo incapié ea los puatos
wspecificos y nocesarios para dosonpeiiar cficazmonte su puesto."?

Con esto queremes decir que dentro del proceso de
capacitacién la formacién del instructor va a ser determinante
para que ademds de una capacitacién técnica del participante
exista en él ambito laboral un espacio a la reflexién del porqué
y del c6mo de las cosas.

Pero claro estd, el hablar de formacién implica muchas
cuestiones tales como la trayectoria o la experiencia 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 capacitacién, etc.

Aunade a esto, la formacién no se puede limitar a la
preparacién de ciertas habilidades, no es externa al hombre, sino
que es un proceso que se va dando a lo largo de su vida, a través
de 1la incorporacién de todas sus experiencias, deseacs,

12 CARRIZALES, César,Upiformidad, Marginalidad y Silenclo en la
Pormacién Intelecutal. phg.16.

'* SILECED, Alfonso, Capacitacién y Dessrrolla ce Personal,Fdit. Limusa,
2da. ed., M&xico,1982, pig. 21.

60



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAKIENTO HUMANO
necesidades.

En este sentido, el hombre para poder formar tiene que ser
formado, en el caso especifico del instructor, sabemos gue una
diversidad de instructores no tiene una formacién para poder
formar a otros como por ejemplo: los instructores que con tomar
un curso de habilitacién de instructores, se inician a dar una
serie de cursos , faltandoles una formacién humanistica y una
formacién técnico pedagégica, b&sica para la formacién misma del
hombre y mas aln, estc como consecuencia, también de las
herramientas que el mercado de la formacién ofrece abundantemente
(instituciones plblicas y privadaas) como por ejemplo, cursos de
din&micas de grupo, conduccién de grupos, etc., que son
completamente escasas, si partimos dc¢ todo un cuerpo teérico y
técnico-pedagdgico.

En este sentido, la formacidn del capacitando se desvaloriza
¥y en lugar de ser la capacitacién un espacic para la formacién,
lo es Gnicamente para habilitar més y mas al capacitando.

Desde esta perspectiva, hablar de formacidn conlleva a la
consideracidén de cuestionar la formacidén de los instructores,
Es una cadena, un sistema que come tal, es alterado en cuanto a
la disfuncién de alguno de sus elementos,es decir, si los
formadores de instructores tienen a su vez una formacién
inadacuada, por lo tanto los capacitandos de los instructores
serfan descuidados en cuanto a su formacién lo cual repercutiria
en la calidad de la produccién (si hablamos de capacitacién) que
se reflejarfia en una primera instancila en la posibilidad de
practicar buenas relaciones humanas.

Como nota aclaratoria, debemos considerar el doble papel que
juegan los instructores dentro de la capacitacién, pues, por un
lado son formadores (en cuanto tengan una formacién béasica y
cuenten con los elementos diddctico-pedagégicos minimos) y por
otro se convierten en capacitandos al involucrarse en la
formacién continua de su especialidad y de su refinamiento para
con el acto pedagégico.

De esta forma el jnstructor necesariamente adquiere una
rehabilitacién como persona y como formador, pues, su formacién
es vista como “realizacién autocreadora del hoxbre*™ ; desde la
consideracién de que el hombre es determinado y determinante de
8u contexto, podemos hablar del instructor como un sujeto de
autoformacidn.

Esta situacién estd basada en el hecho de que el formador
lleva a cabo una diversidad de actividades, todas ellas
tendientes al desarrollo persocnal, laboral y profesional de los
sujetos, de ahi la dificultad de los anilisis de las tipologias

“ BOHM, Winfired, La Tare acética de aestro,en Perfiles
Educativos No. 12, UNAM-CISE, México, 19B1,plg. 27.
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del formador a partir de sus funciones. Pues aln cuando se le
etiquete, la mayoria 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 divisién del trabajo
pedagégico:

1.-* Las tareas de anklisis de 1a situacién genernl, do evaluacién de las
necesidades, determinacién de los objetivos de formacidén y de astablecimiento
do planes de forwacién.

2.-Las taroas nmfis técaicas de elaborzcién de contenidos, da puesta eon
préctica de los nedios psdagégicos, de construccién de dispositivos
pedagégicos que estructuron lan situacionos pedagégican,

3.-Las tareas de eonvojlanza centrada en la aplicacién de los progremas, gu
disposicidn interne, la presentacién de los conocimientos y de loas métodor da
trabajo, o de las tareas que spuntan & la adquisicién de muovas actitudes o
nuevos comportamiontos.- !

Estos tres puntos nos llevan a pensar en tres niveles
jerdrquicos del drea pedagogica, es decir, primeramentae el nivel
de planeacién, donde se determina el qué y el para gué de la
capacitacién, en segundo lugar, la parte técnica, en donde sec
contempla al cémo y finalmente, la parte operativa, la ejecucién
de todo el plan. 51 hechamos mano de la lista de nombres
adjudicada al formador (animadores, coordinadores, instructores
guias, orientadores...) dificilmente podriamos determinar quién
debe ocuparse de qué accién. Es por esto gque el formador en una
situacion ideal deberia cumplir con los tres aspectos antes
referidos de una manera articulada y no s6lo ser un ejecutor de
la enseflanza.

Debe equilibrarse en cuanto a la experiencia profesicnal que
tenga este formador, en cuanto a su equilibrio personal a su
madurez afectiva, y a la motivacién que tenga para el acto
pedagbgico. Sin embargo, a partir de esta gama de elementos se
insiste en aspectos fundamentales que en la mayoria los autores
coinciden y apoyan, esto es: a) conocer bien el trabajo que han
de hacer, b) poseer deseo de ensefar a otros, c) tener concienhcia
de lo referente a la produccién de calidad, d) contar con
habilidades para comunicar ldeas a los demds y e) lealtad para
la organizacién y sus objetivos.

Ademds dentro de los criterios que mds se comparten, estéd
aquel que implica el conocimiento profundo de las necesidades del
trabajador, del hombre en el trabajo, de su papel como productor
Yy esto basada en un conocimiento real por parte del formador y
sl es posible vivido. Es decir, el formador de instructores debe
tener claro que la tarea formativa no tiene valor alguno si se
niega la determinacién antropolégica del howbre, de lo que es,

‘> DEBESSE Y NIALARET, Op.Clt.pAg. 2B4.
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de lo que debe ser a partir de sus concepciones definir como &l
puede contribuir de manera metédica y sistemitica para que el
sujeto en formacién llegue a ser lo gue debe ser partiendo de lo
que es, eliminando la posibilidad de que el sujeto siga siendo
victima de las circunstancias, considerdndolo asi, como un sujeto
con posibilidades de cambio y transformacién.

De hecho el concepto de formacién manejado anteriormente,
va a compartir don niveles, primero al aspecto institucional del
sistema educativo y segundo al nivel individual, es decir, por
formacién vamos a entender el conjunto de actividades educativas
que van més alld de la formacién inicial y que permite a todos
mantenerse en el dominio de las capacidades requeridas por
nuestro contexto, ya sea social, laboral, cultural, ya sea todo
junto. En este sentido y entendiendo el concepto de formacién
como tal, debe tenerse cen cuenta fque dentro de los criterios mé&s
validos y mds compartidos en cuanto a la formacién del instructor
es precisamente aguella necesidad que estd vinculada con el medio
de trabajo, es precisamente aquellos aspectos que se refieren a
las experiencias vividas,puesto que el enriquecimiento de las
personas involucradas en este proceso, depende de las
posibilidades reales dc aplicacién y de transposicién hacia la
vida cotidiana de los conocimientos teéricos y practicos que se
puedan dar.

Tan es asi gue las relaciones gue encuentre o que nos
facilite el formador al organizar las tendencias determinantes
en cuanto a la préctica y a la teoria, debe ser evitadas, es
decir, en tanto el formador organice estas relaciones tiende a
evitar el condicionamiento educativo, pues no tiene ningGn
sentido que el sujeto en formacién tenga tode un clmulo de
conocimientos, sl no los ha podido articular 6l mismo, si fuera
as{, hablarfamos entonces de la concepcidn bancaria de Freire.

M&s afin, si se le forma dentro de una sola tendencia,
entonces el objetivo de la educacién permanente se rompe, porque,
si anteriormente hablabamos de una formacién de la perscnalidad
de la permisi6n de esa formacién, incluso del desarrollo personal
que estd basado en la adaptacién adquirida por el sujeto y en el
grado de responsabilidad que &1 asuma ante las situaciones que
le presente el &mbito. Es asi que, se le da al trabajador pura
prictica cohartando el aparato critico de que tento hacemos
presuncién, pues no va a tener la oportunidad de escoger y
elaborar su propio contenido, sino que ya va a estar dado y sobre
ese tiene que formarse.

Esta globalizacién de la educacién no debe excluir ningGn
aspecto, debe tomar todos y cada uno de los fundamentos del
desarrollo perscnal, esto es, una educacién general, profesional,
cultural, social, ideolégica... todos ellos elementos de un
desarrello y que ya integrados y articulados, tienden al
desenvolviniento del individuo como tal, a su ajuste y reajuste
de su contexto, es asi que el papel fundamental del formador
consiste en su capacidad de concebir y organizar las estrategias
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de todo el desarrollo peersonal.

Ahora bien, el formador lleva a cabo como tarea principal
ejercer acciones de adaptacién, promocién, de mantenimientos, de
perfeccionamiento, de rencvacién, de conocimientos requeridos por
el contexto gque le rodea. De aquf debemos hacer una
diferenciacién importante, si bien es cierto que el formador
lleva a cabo una tarea concreta para con los adultos, también es
clerto que los roles que viene jugando son diferentes dependiendo
el lugar en que esté involucrado en su momento, es decir, dichos
roles varfan segGn el lugar donde el formador ejerza su tarea,
pueden ser establecimientos pGblicos, organismos privados,
momentos de produccién, en atencién a clientes, etc.

Cada funcién gue desempefie el formader en cada lugar es
importante, y de ahf que tomemos el concepto de adaptacién como
una cualidad o caracteristica del adulto, de la persona madura,
Yy por lo tanto del formador.

Pues considerando sus caracteristicas y funclones es visible
que en el formador de instructores estén implicadas en cada fase
de la jerarquizacién del acto pedagégico, y a la luz de todo lo
anterior consideamos que es el pedagogo a partir de su perfil
profesional, aquel sujeto que debe encargarse de las tareas del
formador y por lo tanto es el responsable de la funcién educativa
de la capacitacisén, ademis de la formacién de instructores.

El clarificar el perfil del formadoer de instructores
(pedagogo) da pauta al entendimiento del perfil del instructor
Y por lo tanto de su funcién como facilitador del aprendizaje.

En este sentido, dentro de las caracteristicas del
instructor podemos tomar en cuenta que, la orientacién hacia una
funcién, hacia lo gue debe entenderse como instructor, son los
aspectos que integran su perfil, pues, es precisamente a partir
de sus actividades que se han venido definjiendo los elementos gue
debe contemplar un "buen instructox®. En este sentido, un
instructor debe tener primero que nada, una formacién inicial
adquirida, es decir, puede tener o no una profesién, puede tenexr
cierto nivel educativo dentro del sistema formal. Sin embargo,
esta formacidn inicial bdsica no es fundamental, ni determinante,
en el sentido de que no se le debe conferir un valor absoluto.

¥ hablando de los elementos técnico-.pedagégicos con los que
ha de contar el instructor, sabemos que los factores didActicos
que intervienen en el proceso E-A de la capacitacién son: el
sujeto que ensefia (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
iqué es, cull es su perfil y qué funciones tiene.?

“El instructor es la persona que organisxa, coordina, dirige, opera y
avalGa sl proceso de E -~ A, con sl objeto de dasarrollar y perfeccionar los
conocimientos, habilidades, destrazas y actitudes de los capacitandos a través
de un programa de capacitacién.

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 asi , gue el instructor contribuye a que se lleve a cabo
el proceso diddctico, actuando como orientador y su principal
funcién es la de facilitar el aprendizaje, més no se asegura de
que en realidad se hayan cumplido los objetivos de éste, en
cuanto al grado de asimilacién de los contenidos por parte de los
capacitandos.,

Se habla de que en el momento en que el instructor satisfaga
las necesidades del capacitando, habrd logrado su objetive, el
de transmitir conocimientes., Sin embarge no se trata sélo de
transmisién o informacidn de conocimientos sino de que exista
una retroalimentacién, de que el aprendizaje no sea sdlo
unilateral sino bilateral.

Retomando el proceso de comunicacidén dentro de 1la
instruccién es importante seflalar que dentro del procesoc
did&stico la comunicacién juega un papel fundamental para la
asimilacién del aprendizaje, ya que si el mensaje (contenidos)
por parte del instructor (emisor) no llegan al capacitando
(receptor) con el sentido que &1 quiera, el aprendizaje puede ser
nulo, es decir; el tipo de comunicacién, relacién que se dé entre
el instructor y el capacitando va a afectar el aprendizaje.

Estar consciente que la comunicacién s6lo queda en
informacién, si va del instructor al capacitando y que sobrepasa
cuando hay en realidad una comunicacién entre ambos,
manifestdndola con la retroalimentacién del aprendizaje,
capacitando-~instructor y viceversa, en donde el instructor
también es sujeto en formacién.

En consecuencia las buenas o malas relaciones humanas gque se
egtablezcan en el proceso E-A son determinadas por 1la
comunicacién e informacién que se establezca.

En este sentido el proceso de instruccién identificado con
el proceso E-~ A, implica la consideracién tanto de las

'* SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, didsc
Inskructor, Direccién General de Capacitacisn y Producuvldnd,pbg. 7.
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caracteristicas como de las funciones del instructor y del
capacitando. Por consiguiente algunas de 1las funciones del
instructor no se logran o no se llevan a cabo, debido a la falta
de una formacién m&s completa, (técnico-pedagégica) podemos
seflalar algunas: ldentificar las necesidades de capacitacién y
adiestramiento, planear las actividades a realizar, evaluar el
proceso E-A., etc.

"El jastructor pueda ser un enseiiante profesional y no pocos da ellos
responden perfectamonte a las exigencias de formacién y de la informacién,
bacen de una manera notable y discreta su t o Ees la mayoria y raramente
sa habla cde ellos... No asthn en condiciones ds pondar & sus cbligaciones
précticas y ontolégicas... fundéindoss en diplomas de conocimiento que miden
el saber, a vecas al tacto, nunca saben hacer que otroa hagam.""

Es asi gue la calidad de los conocimientos obtenidos en el
proceso de capacitacién, representada en nGmeros y avalada con
reconocimientos no aseqgura la 6ptima utilizacién de los mismos,
es mas ni siquiera el que existan, mis bien, la calidad estaria
en funcién de la utilizacién que haga el sujeto en la aplicacidn
cotidiana y los resultados que de ella emanen.

Por 1o tanto el proceso instruccional no s6lo se remite a
que el instructor se pare frente a un grupo y los instruya sinoe
dque va m&s alld, pues, comprende todos ¥y cada uno de los
elementos que intervienen en el proceso E-A que van desde la
deteccién de necesidades hasta la evaluacién y que en su momento
van a afectar la formacién del capacitando; estos aspectos no se
deben perder de vista, ya que también son determinantes en el
éxito o fracaso de un curso de capacitacién.

Hablar de seleccién de instructores nos remite a considerar
toda una problématica que afecta directamente el aprendizaje del
capacitando, esto como consecuencia de una inadecuada formacién
del instructor, que por parte de la empresa se quiera economizar,
sin darse cuenta gue a largo plazo, va a ser contraproducente,
pues, la ausencia de elementos diddcticos y el desinterés por el
acto pedagbgico, llevan al instructor (especialista y operario)
al fracaso del procesc Ensefianza- Aprendizaje.

.“Sa busca quiénes son los nejores térnicos en la Empresa, a quiénes les
sobra tiempo y muchas veces gquiénas no maben decir no y con estox slementos
so designa quiénes van a lupartir los curscs, detexminados en la fase DNC y
contenidos en planes y programas y se las envia sin antes baberlos entrenado
como instructores.”

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

¥ GRAPPIN, Jean Pierra, Claves para la formaci6n dq la Empraga, CEAC,
EBspafia, 1990, phig. 53.

" VILLATORO PINTO, Roberto. Procese de Capagitacién. edit, Diana,
México, 1992, pig. 57.
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lo general, se trata de personas promotoras del cambio, gente
especializada en su 4drea y dispuesta al acto pedagdgico, pero
rechazando la idea de que el ser formador es una actividad
profesional especializada, restdndole asi su cardcter de funcién
(entendida como la generalizacién de sus finalidades y el papel
de sus objetivos ante la sociedad) reduciéndola a mero oficio al
insertarse s6lo en las practicas técnicas de la instrumentacién.

Aunado a esto la falta de una formacién pedagégica
espacializada 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
desempefio de su trbajo, en su sastisfaccién perscnal, en un
espacio de reflexién de lo que desempefia.

Por otro lado el elegir quien o cual es la persona mis
adecuada para fungir como instructor es una tarea dificil y muy
compleja, ya que sabemos que no existe una persona perfecta, sin
embargo, podemos rescatar algunas caracterlsticas del instructor.

Cuando un instructor se enfrenta a situaciones nuevas, el
estado emocional puede interferir en el logro y éxito de los
cursos, por lo cual, el instructor debe tener interés en el logro
de los mismos, buscédndo los mnétodos mis idbéneos, teniendo
conocimientos y dominic de los temas, ademds de poseer un
pensamiento claro y objetivo.

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

A esto debemos agregar:

- Expresién verbal, clara y precisa.

- Interés por su trabajo, capacidad de andlisis y sintesis,
con 1o que permitirfa un espacio de reflexidn.

~ 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 é&ste un lugar mondtono, aburrido...

- Entusiasmo, sentido de comprensidn humana.

- Asertivo.

- organizar y planear las actividadas del curso.

Es as{ que el desarrollo de las caracteristicas del
instructor deben ser consideradas aplicando el sentido humano.

81 blen es cierto que el instructor deberia entender al
capacitando como ser humano en un contexto, el laboral; también
es cierto que, en el caso de los instructores externcs no se
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insertan en este contexto, Gnicamente llegan a impartir su curso,
sin contemplar lo ya sefalado, claro ests, como consecuencia de
los programas de capacitacién 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 evaluacién y seguimiento, pues su funcién
se limita al inicio y término del curso, entendido esto como 1la
descarga de informacién hacia el grupo.

En este sentide, el instructor deberia tener ya 1la
experiencia previa del trabajo y en el trabajo de aquellos a los
que est& formando, si es posible esta formacién dentro del medic
y por personas del medio debe salir precisamente de aguellos
sujetos inmersos en el Ambito laboral.

Sin embargo, la formacién del instructor externo es mas
completa por que es visible que tiene una formacién especializada
en un &rea del conocimiento, y por el otro lo que esta formacién
le ha dejado dentro de la préactica instruccional, por el
contrario, el instructor interno en ocasiones no cuenta con una
formacién especializadaa en la instruccién, ya gue algunas veces
fungen como trabajadores que cuentan con una educacién bésica,
que por muy adiestrados que estén, ne van a comprender el acto
pedagégico en su totalidad.

Y es que el instructor (interno o externo), por la misma
divisién del trabajo pedagégico antes mencionada, s6lo se
concretiza a las tareas de la Ensefanza por medio de 1la
aplicacién de los programas que el formador Yya ha generado a
partir de las necesidades y de los objetivos de la empresa. Su
campo de accién es limitado por el tiempo y el espacio del curso
a impartir. Esta problemitica se salvaria en tanto el instructor
se involucrard en el proceso de capacitacién y en la toma de
decisiones de tal proceso, y no s6lo actura como ejecutor.

Deciamos de la necesidad de que el Instructor se involucre
més alla de la ejecucién 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 pedagégico en
entender que la pedagogia abarca los procesos educativos del
Sujeto, y deade el apoyo que la psocologia le brinda, explieca la
dimensién cognoscitiva del individuo, sin embargo, se carecen de
métodos educativos especificos a la formacién de adultos, 1la
mayor de las veces sblo se traspolan modelos educativos
concebidos para la educacién infantil, es por esto que, nos
remitimos a la Andragogia como la disciplina que especifica las
caracteristicas psicolégicas del adulto tomando en cuenta las
situaciones vividas por éstos.

S$in embargo, debe gquedar claro que actualmente la Andragogia
carece de un cuerpo teérico-metodolégico que sustente su postura
ante la pedagogfia y aGn cuando 1a problemitica discursiva en
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torno a Pedagogla vs. Andragogia raesulte inconclusa, debemos

entender a la Andragogia como "Neologismo coanstruido scbre sl modelo de

pedagogfa a partir de lam palabras griegas aner, andrés (hombre) y pais,

paidos (niﬁn;, IS pmpuﬁ-sta por la u“tfzsco para dasignar lo que llamamos la
16n o 1a ed 1 6n

Ahora bien, recordemos gue todo proceso sistematizado de E~A,
tiene objetivos claramente definidos que permiten guiar el
proceso diddctico, cuande los objetivos de la formacién de
adultos se establecen en términes de conductas ohservables es
visible la disparidad cognoscitiva entre nifios y adultos, por
ejemplo, y de acuerdo con L. Cros en cuanto a2 situaciones de
desempefio distinguimos: la capacidad de informarse con apoyo de
los medios de comunicacién, asi como de elaborar sus propias
ideas y darlas a conocer ya sea como informacién o procesarlas
en un sistema de comunicacién, lo cual a su vez le permite
ubicarse en su contexto.

"El adulto, ha adquirido conocimientos, habilidades, expeciencias,
modelos de conducta. Asuxe rosponsabilidades en ol marco de gu trabajo o do
organismos axtra profesionales. Elabora proyectos o plaxzos mis o menos largos
y es conscients ds 1a importancia del éxito social y profesional.=™

S8i blen es clerto que el adulto cuenta con estas
caracteristicas, también debemos considerar rasgos negatives que
obstaculizan el proceso E-A; entre otros son referidos el
deterioro de capacidades psiquicas y perceptivas, pues ya tienen
un marco de referencia gue puede ser obstdculo en cuanto a su
sentido del riesgo, asi como tamblén al deseo de cambio.

Aunado a esto, es visible como la sistematizacién de la
ensefianza no s6lo depende de las caracteristicas positivas y/o
negativas del capacitando, pues cuando se determinan métodos de
ensefianza como la concresién de las consideraciones psicolégicas,
resalta la disparidad entre pedagogfa y Andragogia, pues aGn
cuando la Andragogia se fundamente en la Antropologia y la
Psicologia, sus métodos elaborados desde la practica no reflejan
la tendencia andragégica, ni aclaran sus criterios respecto a
algunos temas. Por ejemplo: la diferencia entre conocimientos
Y actitudes, donde el adulto no s6lo adguiere conocimientos y
habilidades intelectuales (como el nifio y el adolescente), sino
que adem&s debe cultivar actitudes nuevas, comportamientos
diferentes como la aceptacién y la apertura al canmbio.

sin  embargo, creemos gue resulta poco productivos para
nuestro trabajo involucrarnos de lleno en esta problemitica, pues
resulta mis razonable entender a la Andragogia en los marcos de
una Pedagogfa abierta que permita la elaboracidn de elementos

' MIRALARST, Gastén. d Ciencias_de_Ja caclé
Oikos-Tau, p&g. 30.

™ LEON, Antoine. psi fa de los pdultes, Ed. s.XXI, psg. 139.
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especificos desde una metodologia participativa.

" ..+ no deberia existir sino nétodos generales,, los cuales, en el marco
de una peicopedagogia abierta, tendrian en cuenta, para cada situacién da
formacién y para cada categoria de alumnos, los factores particulares gue
facilitan o bloguean el acto educativo.“l

Tratando de enteder a la metodologia participativa, debemos
considerarla como un proceso en el cual, la horizontalidad y/o
verticalidad de la comunicacién se convierte en reciclaje de
informacién (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 practica educativa gquiada por la
metodologia participativa involucra una serie de fases que
implican ajustes y desajustes en el Sujeto que aprende, de ahi
la importancia que tiene el conocimiento de éstas por Parte del
instructor.

La primera fase la conocemos como DESCRIPTIVA, explica la
situacibén general en que entra el capacitando al proceso E-A, en
el sentido de la iniciacién del didlogo y la discusién en torno
a las acciones del Adulto para conformarse una serie de
expectativas sobre lo que espera del curso o evento. Lé&gicamente
estas expectativas no han de darse a partir del conocimiento
apriori, sino de la duda y de la iniciacién de un perfil
critico. En la medida en que el grupo como tal avance hacia la
concresién de actitudes nuevas, en esa medida se llegard a la
produccién del programa, esto referido a la precisién de lo que
quiere el adulte, o mejor dicho el grupo de adultos.

La segunda fase se refiere a las operaciones, esta fase
ANALITICA se refiere a la consolidacién del grupo como el espacio
en donde se da la discusién argumentada, donde el lider est&
determinado; esta integracién permite la realizacién de tareas
concretas encaminadas al cumplimiento del programa. Aqui existe
un punto a rescatar; para que el grupo llegue a este nivel, ha
de poseer un amplio sentido de autogestién , es decir, el
establecimiento de normas y pautas a segquir en cuanto a la
participacién de los miembros que lo integran respetando y
promoviendo la interdisciplinariedad y las diferencias personales
de los adultos.

Ahora bien, el grupo ya estd en condiciones de establecer
sus pardmetros de evaluacién como 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
especificos establecidos por la organizacién empresarial y
ademis, que cada capacitando tiene sus propios fines ante el
proceso E-A, como individuo y como elemento del grupo. Es as{,

' LEON, Antoine. Op, Clt. pég. 143.
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gue la evaluacién grupal los fines y objetivos del grupo
planteados dentro de la dindmica misma, ya sean institucionales
y/o grupales y la evaluacién institucional, (la cual ha de
considerar s6lo el cumplimilento de los objetivos
organizacionales).

En este sentido, la evaluacién 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 deke dar muestras de apertura al
cambio y adaptacién continua, y dos, como la capacidad de
aplicacién y utilizacién de lo aprendido al &rea laboral.

De la misma manera, el conocer la forma de aprendizaje, no
significa que esté capacitado para ordenar la accién que gufa
dicho aprendizaje, esta organizacién la debe dar el Pedagogo,
pues tiene los elementos teéricos necesarios para estructurar un
sistema de Ensefianza. En este sentido, vislumbramos gue la
teorfia de la ensefianza tiene como misién ordenar la acci6én, su
funcién es prescriptiva o normativa. S8in embargo, tratando de
conciliar los factores que gufian al desarrollo desigual de ambas
teorias (Aprendizaje y Ensefianza), debemos entenderlas como
elementos articulados que den razén del proceso E-A.

Ahora bien, la conformacién de la teoria de la ensefianza no
ha de constituirse para justificarse, sino para dar los elementos
clentificos que orienten y guien el aprendizaje. Es asi, que el
modelo teérico de la ensefanza a de considerar tres grandes ejes
Y por lo tanto a tres disciplinas: a la sociologia, a la
psicologia y a la didictica; é&sta Gltima como eje rector de la
teorfa de la ensefianza, pues habrd que considerar a los
objetivos, contenidos, relaciones de comunicaci6n, medio,
organizacién y evaluacién como elementos propios que articulados
dan vida a la orientacién del aprendizaje.

En este sentido, hablar de los elementos didacticos que
coforman a 1la ensefianza, es hablar de la metodologia y 1la
enseflanza, esto significa remitirse solamente a las técnicas
didacticas derivadas de determinada teoria del aprendizaje, mas
que esto el metodo abarca el problema de la organizacién de los
elementos y actividades del proceso E~A de tal manera que se cree
la posibilidad de transformacién de estructuras objetivas de los
contenidos, en estructuras subjetivas dal capacitando,permitiendo
as{, la aprehensién de los contenidos y su significacién.

“Kl método supone ls confluencia de una doterminada estructuraciSn del
contenido en funcién de aprendizaje por parte do los estudiantes, y de pautas
para astimular y controlar dicho aprandisaje.*®

En este sentido, es vdlido pensar que la estructuracién del
método de enseflanza s6lo se produce en la prictica del instructor

n g, FURLAM, Alfredo. Metodologia de_la pig. 63.
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(pues- es &1 quien desenmpefia directamente 1la labor de 1la
ensefianza) en tanto que sabe de las condiclones del grupe (pues
forma parte del mismo),tiene la habilidad para tomar decisiones
ante alguna situacién problemdtica de aprendizaje.

Dentro del planteamiento metodol&gico existen elementos a
retomar para la éptima actividad del instructor éstos son:

a) La estructuracién del contenido como estructuracién
metodolégica.

- Reorganizacién de estructuras conceptuales de los temas a
tratar en funcién de los principios del aprendizaje.

b) La estructuracién de las actividades que realiza el estudiante
{capacitando) para aprender los contenidos del programa.

~ No se debe confundir la actividad de recepcién de informacién
con el proceso de aprendizaje, ya que alGn cuando cada sujeto
tiene su manera de aprender muy particular no podemos dejar en
entre dicho que el proceso comunicativo en la instruccién ha de
llevarnos al entendimiento de sus elementos y sus articulaciones,
es asi que para poder hablar de una verdadera comunicacién debe
de haber una verdadera retroalimentacién, es decir, que el emisor
se convierta en receptor y viceversa (incluso, podriamos hablar
de mensajes corporales por ejemplo) para lograr asi un auténtico
didlogo, es asi que dentro de la capacitacién {en la instruccién)
el campo de posibilidades se amplia, pues el didlogo auténtico
e integral permite el desenvolvimiento de los sujetos en dos
niveles, primero como instruccién, es decir, como informacién
(retomemos el esquema bisico y lineal) y después como formacién,
no es que la primera sea mds importante gue la formacién, sino
que es un proceso inseparable dentro del sistema de comunicacién
en el cual estdn en juego posturas personales, criticas, la
capacidad creativa del instructor y del capacitando.

Si bien es cierto que el difilogo auténtico ha de contar con
ciertas caracteristicas tales como: la participacion, 1la
interaccién, la concepcién democré&tica y la apertura; implica la
idea de igualdad, pero de una igqualdad de dignidad, entre
trabajador y supervisor, entre gerente y director, entre
instructor y capacitando. La apertura estarfia encaminada al
cambio, aspecto basico del proceso de capacitacién como parte de
la educacién permanente.

Este cambio es indicador del aprendizaje, sin embargo, "para
qus podamos afirmar que el estudiants aprendid el concepto nuevo eas
imprescindible que mepa explicarlo y utilizarle para resolver nuavas
asituaciones de conocimientos."®

c) La organizacién de los materiales para que los estudiantes
perciban el contenido y puedan operar con €1,
- Los materiales deben ser concebidos para varios usos

B 3. FURLAN, Alfredo, Op, Cit. pig. 73.
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especificos, pues deben posibilitar el acceso a la informacién
mediante la operacién y manipulacién del capacitando, ddndole pie
asf, a la creacién de sus propios conceptos.

“La introduccién de una diversidad de matariales en la clasae, al alcance
del estudiante o3 wuna importante nyudl para que la construccién del
pla; jento metodolégico a un i6n activa del aprendizaje,
pues descarga al profesor dm gran parte dn su lahor informativa."®

d) La organizacion de las interacciones entre los miembros de la
situacién educativa,

- Interaccién de personalidades en un contexto social definido.
No debemos olvidar que dado el contacto humano en la organizacién
empresarial, el grado de interacecién de las diversas
personalidades se establecen la mayoria de las veces como grupos
formales e informales dentro y fuera del aula, sin embargo,
cualgquiera que sea su situacidn, 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)Sistematizacién del proceso Educativo.

- Permite sincronizar a todos los elementos anteriores en un
programa bajo la légica de la planeacién, pues la construccién
del plan de ejecucién y de evaluaci6bn conllevan la utilizacién
de determinada tecnologia para el desempefioc 6ptimo de cada
elemento gque intervenga en el proceso E-A.

La sistematizacién ..."No es otra cosa que la organisacién integral
de todos los procesos que intervienen en la E-A, de un modo tal qua se
alcancen mstas estipuladas para tiempos detorminados."®

—

 IDEM, P&g. 76.
B tpEM,pag. 83.
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3.2 SISTEMATIZACION DE LA ENSENANZA

partiendo de este encuadre que caracteriza el planteamiento
metodoldgico de la ensefiaza, podemos hablar de dos tendencias gue
intentan explicar la ensefianza a partir de modelos que se dan en
la formacién de instructores, por un lado, estdn agquellos modelos
que resaltan la importancia de lo empirico, caracterizados por
la intuicién, la ausencia de objetivos y de orientacién, (el
aprendizaje se da de una manerea natural), Por otro lado,
encontramos modelos que la racionalidad, la sistematizacién y la
planificacién 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 aguellas
que invitan al aprendizaje en la practica misma y las
artificiales como su nombre lo indica crea el ambiente preciso
para realizar cierto tipo de aprendizaje, ya que resulta ser mas
manejable y controlable.

De la combinacién de estos elementos surgen modelos que
explican la formacién de los instructores, de los cuales en el
drea de capacitacién podemos rescatar dos: el modelo empirico que
enfatiza la situacién artificial, y el modelo racional que
privilegia la situacién natural. El primer modelo propugna por
los grupos reducidos, la coordinacién de un sujeto especializado
que fungiria como animador (psicologia social); desde este punto
de vista, el proceso formativo es un proceso de comunicacién,
donde se presta mayor atencién 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 caracteristicas de éste determinante para el
buen o mal aprendizaje. ~“La formacién se reforiri asoncialmente a la
observacién y ol anslisis de si mismo on interaccién con los otros coo el fin
de llegar a un funcionawiento 6ptimo del grupo.™®

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

El segundo modelo corresponde a 1o racional donde predominan
las situaciones naturales, este modelo tiende hacia la formacién
de formadores en una situacién natural pero guiada por objetivos
operacionales.

™ DE KETELE, Jean Marie. Observar para Bducar, observaciSn v evaluacién
en la prictica educativa, En Antologfa de Pricticaas Escolares, II-1, UNAM~ENEP
ARAGON, pag. 35.
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Este aprendizaje referente a objetivos definidos y puestos
en marcha en una situacién natural va acompafiada de 1la
observacién de los comportamientos del grupo por parte de
terceros; estas conductas son los signos de los objetivos
predeterminados que habréin de alcanzarse.

“Organizando de este modo, el modeloc intenta promover con proceso
nducativo orientado sistomética e intencionalemtne,pero relativamente
flexible, ya que los objetivos propuastos nc se determinan apriori, sivo sohre
1a base de la obsorvacién y del anflisis de las situaciones naturalas."?

Cuando el aprendizaje es guiado por los objetivos
operacionales, la evaluacién también es sistemdtica, y vdlida en
tanto permite la individualizacidén y diferenciacion de 1los
aprendizajes, ademis 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 autoobservacién 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 formulacién de objetivos se
dividide en dos polos en general, los objetivos prerequisitos
(los fundamentales para formar al formador) y los objetiveos de
perfeccionamientos { de los que se obtienen las posibilidades
&ptimas 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 estdn en funcién de las
capacidades individuales de los que estdn en formacién.

"Cuando los objetivos de perfeccionamientos hayan sido determinados de
mansra individual se juzgarf la ensedanza como eficaz si el dominio tienda a
coincidir con 1o que se esparaba."®

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) d (:} a

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 asi asegurar el
cumplimiento de los objetivos del curso.

2) Motivacién referente al deseo intrinseco de aprepder.

7 g DEKTELE, Jean Marie. Observar para educar, p&g. 36.
™ IpEM,pig. 37.
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Este proceso psicolSgico sélo se lleva a cabo si el
capacitando realmente quiere someterse al proceso de aprendizaje.
Sin embargo, depende de la capacidad del instructor para motivar
a aquellos sujetos que carecen de este aspecto determinante para
el aprendizaje.

ercitacién activa de ateria

Para que la ensefianza tenga éxito es necesario que todos y
cada uno de los participantes intervengan activamente en su
formacién dejando de ser receptores pasivos de la informacié6n.

4) Diferencias entre la prictica masiva y la distribuida.

Tocante al tiempo que ha de durar la capacitacién y/o
adiestramiento, la duraci6n de las sesiones estd determinada por
la complejidad de la tarea a aprender.

5) Aprendizaie total y parcial.

Esta divisién del aprendizaje contempla los métodos
inductivo y deductivo. Al igual que el punto anterior, no se
trata de restarle inportancia a alguno de ellos, sino dejar claro
que hay conocimientos que deben de ser tratados especificamente
con alguno de los dos métodos para lograr el aprendizaje total
o parcial, segln los objetivos planteados.

6) :rgarlsre;envl del_aprendizaje.

En la capacitacién los conocimientos, habilidades vy
actitudes esperadas del capacitando, nos llevan a pensar en el
proceso didédctico dentro de un espacio que ne es su drea de
trabajo, en este 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 desempefia lo aprendido.

7) Ceno iento_de 1los resultados.

cuando el capacitando conoce los resultados de su desempefio
indicandule su progreso en el curso, suceden dos cosas, por un
ladoe, se retroalimentan al ser participe de sus propios aciertos
y de sus fallas y por otro refuerza la motivacién con la que ya
contaba.

8) Reforecamiento.

Estamos en el entendido que el aprendizaje se refleja en el
cambio de comportamiento, bajo este rubro la rapldez 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 6ptica el instructor
puede mantener o evitar ciertas conductas, motivande y/o
modelando a los 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 mancra 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 cursc, le compete elaborar desde los objetivos
del curso hasta los sistemas de evaluacién del mismo.

sabemos que las necesidades y caracteristicas varian seg(n
el grupo. Por consiguiente, no sé6lo cada uno de los temas, Sino
también 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 participantes sean responsables
de su propios comportamientos, que adquieran hébitos de
cooperacién y colaboracién, que relacionen cada aprendizaje con
las &reas afines y conexas, gque adquieran confianza en ci mismos,
etc,

sin embargo el planteamiento de objetivos, Gnicamente ha de
ser marco para el trabajo, gquia para el mismo, ademds de la
flexibilidad que debe haber en los mismos, ya que el perfil
ocupacional, socioeconémico y psicolégico de los participantes
varia y no es estitico.

Al planear un curso hay gue considerar la dimensidn del
grupo, debido a gue en ocasiones se trabaja con grupos numerosos
o por el contrario con grupos muy pequefios gue no permiten el
clima de confianza y por lo tanto el logro de aprendizajes
significativos. ~“En nombre del profasionalicmo ol instructor tiene
daracho de aexigir que el nimeroc no gobrepase deo lon quince, vointe o
veinticinco participantes segin los casos."®

La seleccib6bn del tema de un curso debe desglosarse en
unidades (médulos, capitulos, etc.) esto para no llegar al ctmulo
de conocimientos sin sentido, y no perderse en los mismos por lo
que el temario no es mis gue una yufa, ordena, orienta, organiza
¥ aclara, junto con su margen de flexibilidad.

~1la realidad viva de los probleman concretos impone buscar las propias
f6rmulam en ol torreno que se pisa y en al momento himtérico que se vive, ™

Retomando que la eleccién 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 simposiums, documentarse, etc. para
no caer en la monotonia ni en estereotipos y mantener alta la
motivacién de los capacitandos, ademés de seguir formandose.

» RODRIGUEZ, Mauro y AUSTRIN, Honorata. formacidn de Instructoren, ed.
Mc.Graw Hill, phg. 75.

» RODRIGUEZ Y AUSTRIN, _Formaclén de I pig. 76.
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Por otro lado, en el desarrollo de los temas, ademds de la
exposicién verbal, se tiene que responder a cémo crear
oportunidades de aprendizaje, como respuesta a esto se ha
desarrollado una tecnologia didéctica moderna y eficiente que
rompe con los métodos tradicionalistas y da paso a una
comunicacién md&s participativa. Las técnicas didacticas, que
varian dependiendo de lo que el instructor quiera lograr durante
el curso, para lo cual tiene que conocerlas, manejarlas, saber
sobre sus ventajas y desventajas, y considerarlas como auxiliares
unicamente.

Pero también, ha de conocer el grupo en formacién,
considerarlo como tal, estar consciente de los cambios que se
pueden suscitar en la misma dindmica del grupo entendida ésta
COmO: “una disciplina que so ccupa del estudio do la conducta de los grupoc
como un todo, y de law varianciones de la conducta individual de sus miexmbras
couo taleu, de las relacionss entra los grupos, de fornular leyes o principlos
y do derivsr técnicas que aumenten l1m eficacia de low grupos.~’

En este sentido, el instructor ademds de ser democratico con
el grupo, ha de tener caracteristicas de lider, para poder tener
buenas relaciones humanas, lo cual implica una buena comunicacién
ya que ésta es el medlo por el cual el grupo va a llegar a un
aprendizaje o aprendizajes significativos.

La interaccidn y el comportamiento de un individuc hacia los
demds, va a estar determinada por la situacién presente (medio
ambiente, condiciones fisicas, 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 implica la dindmica
grupal y que diferencie é&sta de la técnica grupal, y asi seguir
buscando alternativas, posibilidades del acto did4ctico en donde
cada vez el aprendizaje sea mas significativo y por lo tanto el
conocimiento sea mis rico.

En lo consecuente, la din&mica del grupoc estd centrada en
la ensefianza del grupo, en donde tiene que haber mis cooperacién,
hibitos de trabajo, una integracién personal y grupal ademds de
satisfacer las necesidades de comunicacién.

Por su parte, las técnicas de grupo derivadas de la dindmica
de grupos, son utilizadas para la creacién de oportunidades y de
una metodologia del aprendizaje.

“Las técnicas grupales, son los madios o los métodos empleados en
situnciones de grupo para lograr la accién del grupa.~’?

' VILLAVERDE, Cirigliano. Dinimica de grupos y Educacidn. Edit.
Humanitas, p&g. 66.

3 VILLAVERDE, Cirigliano. pinsmica_de_grupos_y Educacién,pig. 78.
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Es decir, son apoyos que permiten una organizacién y un
desarrollo del grupo como tal y en este sentido sélo se deben
utilizar comc medio para el logro de los objetivos del grupo,
como métodos diddcticos que facilitan la tarea del instructor
permitiendo asi que éste se convierta en conductor del grupo.

Sin embargo, es importante conocer su utilizacién, su manejo
y sus caracteristicas, es decir, la diversidad de técnicas nos
llevaria a saber cuidl es la mds apta para un grupo determinado
en cirucunstancias especificas y es el Instructor el gque tiene
que elegir y decidir considerando lo siguiente:

1.~ Los objetivos que se persigan: Tener ceonocimiento de lo que
se pretende y haber definido claramente los objetivos.

2.- Segtn la madurez y entrenamiento del grupo: Conocer y ver la
resistencia del grupo, asi como no utilizar técnicas ajenas a sus
costumbres y hébitos adquiridos.

3.- Segfin el tamafio del grupo: En los grupos pequefios dar una
mayor cohesién e interaccién y en los grupos grandes una
integracién para favorecer la participacién y evitar la
intimidacién.

4.- SegGn el ambiente fisico: Tener en cuenta las condiciones
y posibilidades reales del lugar y el tiempo.

5.~ Segfin las caracteristicas del medio externo: Considerar el
clima psicoldgico de la institucién, empresa o medio en donde se
desarrolla la tarea del grupo.

6.~ Segln las caracteristicas de los miembros: Considerar los
intereses, expectativas y experiencias de los integrantes.

7.~ Segln la capacitacién del conductor: Hacer un andlisis.de las
técnicas por parte del Instructor y tomar en cuenta la
experiencia que ha tenido con las mismas para ir mejorando.

A partir de una visién general de las técnicas podemos
clasificarlas en dos niveles; RECEPTIVAS Y PARTICIPATIVAS, en las
primeras, el participante es Gnicamente receptor de informacién
Yy en las segundas, se promueve la participacién del sujeto,
in(j:r:rnentanto la retencién, la creatividad y el aprendizaje del
sujeto.

Dentro de los métodos de instruccién, encontramos una
diversidad de técnicas que quian el proceso de la din&mica grupal
y del aprendizaje, es decir, para el logro de objetivos ya
definidos y 1la asimilacién del contenido, los métodos de
Instruccién utilizan de apoyo a las técnicas, centrando la
atencién en el grupo y no en el Instructor, rescatando la
creatividad, la disposicién y la aportacién de cada uno de los
participantes y enriqueciendo el proceso Ensefianza-Aprendizaje.
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TECNICAS RECEPTIVAS

TECNICA Uso VENTAJAS DESVENTAJAS
BIMPOSIO.
Cuando un Informacién Se requiere
Conjunto de grupo es de manera de
exposiciones numeroso. sistemitica, especialistas
verbales, por | Presentacién presentacién Coharta la
un equipo de de un tema formal y interaccién,
especialistas | completo. precisa, ingenio y
acerca de un informacién sentido de
tema, especializada | oportunidad
de un tema del expositor
Yy el
participante.
Tiempo no
controlado.
Comunicacion
sin
direccién,

solo al final
es bilateral.

MESA REDONDA
La discusién

pPara dar a

Permite una

Se dispersa

de un tema conocer a un libre la
con 10 auditorio discusién. responsabili-
personas diversos Participacién | dad. Existe
méximo, puntos de de la mesa. falta de
ademds de un vista de un Andlisis y estructura-
moderador, tema. reflexién. cién an la
escuchade por informacién.
un _auditorio.
PANEL
Conversacién Actualizar Espontaneidad | Falta de
informal de informacion. dinamismo e sincronia en
especialistas | Exponer informalidad la
desarrollando | diferentes por parte de participacién
todos los puntos de los Confusisén y
aspectos vista acerca especialistas | falta de
posibles de de un tema. confrontacién | conclusiones.
un tema. de opiniones. | Competencia
entre los
especialistas
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TECNICAS PARTICIPATIVA

ENTREVISTA Para obtener Mayor En grupos
Interrogato- informacién y formalismo. numerasos
rio realiza-~ actualizacisn [ se tocan propiciaria
do ante un de un tema. puntos de confusién.
grupo por un Obtencién de mayor
miembro del informacién, interés.
mismo, a un relatos y Previene una
especialista experiencias. | entrevista
de un tema. monétona y

desconectada

de los

intereses del
grupo.

ENTREVISTA
COLECTIVA
Interrogato- Dinamismo y Al ser varios
rio por variedad en los que
varios la interrogan
miembros del entrevista. hay
grupo hacia Mayor interés | desorganiza-
un experto en el grupo. cidén y

Se amplia el confusién.

marco de

referencia.

Mas tiempo

para la

elaboracién

de preguntas.
DEBATE
DIRIGIDO
Intercambio Se utiliza Propicia la Posibles
informal de para lograr participacién | respuestas
ideas e una activa. Se da | formales.
informacién integracisén el Debate no
sobre un interdiscipll | cuestionamien | improvisado.
tena, naria. to. Elabora- Se utiliza
conducido por cién de nds tiempo
un guia e ideas. del habitual
interrogador. Estimula el No siempre se

razonamiento concluye.

y el aparato

critico.
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PEQUERO GRUPO
DE DISCUSBION
Grupo pequeifio
de personas

que se reunen

Para la
aclaracién de
dudas y para

Aportacién
reciproca.
Espontaneidad

Puede
propiciar
enfrentamien-

Consiste en

Se utiliza en

para facilitar la y libertad de | tos de ideas.
intercambiar comunicacién. accién. La

ideas sobre discusién se

un tema de da en un

manera clima

informal y democratico.

con un Participacién

interés comGn activa.

CUCHICHEO

Todo el grupo

Puede que una

la divisién grupos participa. de las
de un grupo grandes y parejas se
en parejas pequefios. convierta
que tratan en | Comprensién solo en
voz baja un de un tema receptor.
tema. mas

rédpidanente.

Capacidad de

sintesis.
CLINICA DEL
RUMOR
Se demuestra Para prevenir | Se Tiende al
como se una concientiza abuso de las
distorciona comunicacidn 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. Utilizacién

de poco
tiempo.

COHISION
Grupe pequefio | Estudio de Ahorro de No participa
que discute diversos tiempo. todo el
un tema, para | temas. Comprensién grupo.
luego de varios No se da la
presentar temas con acecibn
conclusiones mayor espontidnea
y sugerencias rapidez. del grupo que
al grupo al integra la
que comisién.
representa.,
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SEMINARIO
Un pequefio Indagacién participacién | El acceso a
grupo estudia | por medios activa de fuentes de
intensivamen- | propios. todo el informacién
te un tema en { Desarrollo de | grupo. directa es
varias la capacidad Colaboracidn limitado en
sesiones, con | investigativa | reciproca. la Empresa.
apoyo en . Aprendizaje
fuentes de mayor
originales de calidad.
informacién.
DISCUSION 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 decisién complejos. discutir al
hasta llegar conjunta. toma de mismo nivel.
a la mejor decisiones de
solucién para grupo.
una decisién.
8ERVICIO DE
ESTADO MAYOR
Un grupo Producir Todos los La decisién
reducido entrenamiento | participantes | final
asesora a uno | para la toma del grupo corresponde a
de los de aportan sus una sola
miembros, el decisiones. seluciones a persona.
cual debe un problema Existe la
tomar la especifico. posibilidad
decisién Es practica de no asumir
final. por su responsabili-
eficacia y dades de
ejecucién a grupo.
acciones
urgentes.
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TECNICA DEL

de proyectos
basados en

la capacidad
creativa gel

RIEBGO

Manifestaci6n | Expresién Reduce En grupos
grupal de las |grupal de riesgos y numerosos,
posibilidades | riesgos temores existe
riesgos que eventuales mediante la participacién
podria traer suscitadas de }manifestacién |parcial e
alguna situaciones libre de inhibici6n
situacién nuevas y éstos . por parte de
nueva y discusién de Util para los sujetos
discute la la realidad temas de menos
realidad de de los Relaciones participati-
los mismos. mismos. Humanas. vas.

PROYECTO DE

VIBION FUTURA

Elaboracién Desarrollo de | Participacién [ Escapar de la

mis o menos
homogéneos de

realidad
puede traer

tratando de
llegar a la
mejor

conclusién.

personas
reales.
enriquecimien
to mutuo de
experiencia.

situaciones individuo y los riesgos ante
hipotéticas o |del grupo en integrantes problemas
fantéasticas la de los inmediatos.
con vista a realizacién equipos
futuro. del proyecto. Retroalimenta

cién grupal.
PROCESO
INCIDENTE
Analisis Analisis Posibjilidad Té&cnica algo
grupal de un grupal de de extensa y muy
incidente problemas desarrollar formal.
real o reales que habilidades No apta para
supuesto, involucran a por medio de cursos cortos

la pré&ctica
de decisiones
simuladas.
Desarrollo de
la madurez
individual y
grupal.

de
capacitacién
en empresa.
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TEAM=TERCHING
Combinacién Mejorar la Permite la En la Empresa
de un grupo calidad de la | ensefianza a dificilmente
definido de ensefianza., grupos se da tiempo
participantes | Optimiza grandes al
y un pequefio tiempos y variando las intercambio
grupo de talentos. técnicas., entre
capacitadores | Percepcién de | Las reuniones trabajf_:dores
apoyados en la de (capacitan-~
personal significacién | instructores dos) y los
auxiliar. global de los |es frecuente instructores.
aprendizajes pa 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 estd en funcién de varios factores comoc la
disposicién del grupo, la conduccién de la ensefianza, las
condiciones fisicas, etc,, sin embargo, existen una serie de
medios de instruccién que permiten facilitar la enseflanza, entre
estos encontramos dos: las técnicas (manejadas con anterioridad)
y los materiales didActicos o auxiliares de la comunicaclén.

Los materiales diddcticos son recursos concretos, mancjables
Y observables que para su buen funcionamiento y aplicacién deben
cumplir con ciertas caracteristicas. Entre é&stas podemos
vislumbrar que su disefio o seleccién debe comunicar un contenidoe
a conocer por los capacitandos, la informcién recibida puede ser
directa (libros, filminas, etc.) o indirecta (utilizacién de
técnicas de participacién grupal) y en ambos casos se propician
;as condiclones 6ptimas para la obtencién de la informacién
eseada.

También pueden emplearse durante el momento justo de 1la
ensefianza; en este punto los materiales didacticos se convierten
en porosos instrumentos de apoyo para el instructer, pues son
empleados ante los capacitandos, teniendo éstos la posibilidad
de manipularlos,

Ahora bien, no todos 1los materiales utilizados en 1la
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instruccién son materiales didadcticos, algunos cumplen su funcién
de apoyo s6lo para el instructor, y no para los participantes,
para. €llo se considerarsn como tales sélo los gue reunan las
caracteristicas antes mencionadas.

Otro punto importante que debe cuidar el instructor al
utilizar material didactico, es evitar que el material se vuelva
el centro de atencién, y se superponga al contenido de éste
presente, ya que de ser lo contrario, el material utilizado mas
que apoyo sera un obstéculo para el proceso E-A, adquiriendo la
funcién de distractor.

Hablando de 1las funciones de los auxiliares de 1a
comunicacién 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 caracteristicas y necesidades del grupo, de
esta forma presentamos a continuacién un cuadro que, de manera
sencilla, condensa las funciones del material did&ctico.

SITUACION FUNCION MATERIALES
Presentar un ~ Informar ~Transparencias
proceso a base de - Identificar
superposicién, con | -~ Comprobar
la posibilidad de ~ Integrar
mostrar cierta
animacién en la
imagen y de hacer
anotaciones
durante la sesién.

Mostrar en poco - Informar ~ Pilme
tiempo el - Ejemplificar - Videocinta
desarrollo de un -~ Desarrollar un

proceso en el que procedimiento

es béasico - Motivar
reproducir el Sensibilizar
movimiento. Las
imagenes visuales
pueden o no
acompafarse de
sonido.
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Proporcionar - Informar - Res{inenes
informacién basica |- Analizar ~- Cuestionariocs
para consultar ~ Describir ~ Informes
inmediata o - Ejercitar - Memorias
posteriormente, o - Condensar ~ Cuadernos de
plantear ~ Guiar el auto trabajo
cuestiones para su aprendizaje ~ Manuales
solucién. ~ Libros de texto
- Libros de
ensefanza
programada
~ Folletos
~ Guiones
Manejar ~ Concentrar - Pizarrdn
informacién o ~ Esquematizar ~ Transparencias y
conclusiones que ~ Enfatizar hojas de acetato
surjan del grupo para
durante el retroproyector
desarrollo de la -~ Léminas o
sesién. pliegos de papel
Presentar - Ilustrar - Pizarrén
informacién con - Concentrar ~ Magnetogramas
imagenes fijas y - Ejemplificar - Franelogramas
sencillas o - Identificar ~ Materiales
esquemiticas. - Comparar reales
- Demostrar - Lémina
~ Transparencias
Proporcionar - Observar - Lamina
informacién con ~ Informar - Diapositivas
imagenes fijas y ~ Sensibilizar
detalladas. - Resumir
- Cempararx
Presentar un - Informar - Léiminas
contenido con - Describir secuenciales
secuencia - Concentrar < Pilmina
preestablecida, a - Comparar - Audiovisgual
base de im&genes - Desglosar
visuales - Desarrollar un
acompafiadas © no procedimiento
de sonido. - Sensibilizar

La selecci6én de estos materiales por parte del imstructor,

debe aCender.a las siguientes preguntas: ¢Favorecerd el proceso
de aprendizaje?, ;Se requiere?, ctc.
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Por lo cual es importante sefialar que aquli la formacidn del
instructor es de suma importancia, ya que si no tiene 1los
elementos minimos didActiceos, se va a afectar el proceso E-A, Yy
por lo tanto el que el sujeto adgquiera un aprendizaje o no.

Aunado a esto, la personalidad del instructor como carta de
presentacién en un curso de capacitacién, 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 caracteristicas del grupo.

~"Usarlo como propiedad pensando sicupre on los oyentes, sn su nivel
cultural, en sus exporiencias, en sus ipntoresas, en su edad y en su sexo"¥

Ademds de no usar muletillas, esto debido a que algunas
veces son distractores para los participantes, utilizar un buen
volimen de voz, que de colorido, es decir, que se de enfasis en
los puntos mds relevantes. La postura del intructor debe
comunicar seguridad, energia y firmeza, al igual los ademanes gue
utilice, Gnicamente para subrayar, dar énfasis y no para expresar
nerviosismo.

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

Por lo cual es importante que el instructor se incluya y
desplace por todo el lugar o el salén. haciendo sentir al grupo,
gue va en plan de participacién y no de vigilancia.

También el manejo de 1la dinamica grupal gque utilice el
instructor va a ser determinante para el éxito o no de un curso
de capacitacién. Esto retomando gue cada uno de los
participantes trae consigo una estructura psicolégica definida,
en este sentido el instructor debe crear un clima de cenfianza
y seguridad, ademas de captar las inguietudes, aspiraciones,
motivaciones, frustraciones de cada uno de los participantes.

Por una parte *"un clima democritico gue permite a todos lo libre
expresién y no inhiba a los timidos y por otra um serio control del grupo, que
impida las divagacionss y las pérdidas de tiempo* .M

Al final de cada sesién es importante abrir un espacic de
aclaracién de dudas, de sintesis del tema, y de algunas
consideraciones gque sirvan de retroalimentacién y de evaluacién.
Esta Gltima como elemento esencial de todo proceso debe ser:

a) Integrada: Contemplarla como un todo y no aislarla del proceso

¥ RODRIGUEZ ¥ AUSTRIN,Op, Cit. pig. 101.
3 IDEM, pig. 105.
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de capacitacién.

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

¢) Realizada en equipo: Se deben involucrar todas las personas
que Be vean afectadas, Y 1las encargadas del proceso de
capacitacién.

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

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

£) Bignificativa: Darle el valor cualitativo proporcionando al
capacitando el significado de la evaluacién.

g) Métodica: Llevar una estructura metodolégica.

h) confiable: La evaluacién debe ser utilizada para conocer los
beneficios reales y sus limitaciones.

Como mencionamos, 1la etapa de la evaluacién ya sea
diagnéstica, formativa o final, nos permite ver por un lado, si
el proceso de capacitaclén fue el mds adecuado y por otro si en
realidad el aprendizaje de los capacitandos fue significative y/o
productivo, sin embargo para gue realmente haya una evaluacidn,
ademds de los puntos anteriores, tiene que haber un seguimiento
del proceso de capacitacién, para detectar posibles fallas o
aciertos, objetivamente, asi cono también para planear un futuro
plan de capacjitacién mis objetivo.

En este sentido el seguimiento debe ser:
1) Programado: En cuanto a tiempo y a lugar

2) Pariédice: Dependiendo de la realizacién de la capacitacién
Y de sus caracteristicas situacionales.

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

4) Funcional: Destacando errores y aciertos.

5) Imparcial: De preferencia que sean personas ajenas a los
capacitandos, y que a la vez estén involucradas en todo el
proceso de capacitacién; desde el diagnéstico de necesidades
hasta la evaluaci6n, esto para evitar la subjetividad.

Por Gltimo y en base a todo lo anterior podemos decir que
el proceso instruccional resulta realmente complejo, abarca desde
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las consideraciones tebricas gue implica la contextualizacién de
la Educacién de Adultos hasta el aspecto técnico de la
conformacién de un curso de capacitacién y su seguimiento.

En este sentido, necesariamente debemos dejar claro que el
formador idéneo de instructores es el Pedagogo, pues, es capaz
de provocar en los instructores un proceso de razonamiento,
andlisis y creatividad hacia el acto educativo, evitando asi, el
uso excesivo de técnicas y materiales didicticos que convierte
al acto pedagégico en simple instrumentacién, perdiendo de vista
la totalidad del proceso Ensefanza-Aprendizaje.
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CAPITULO 1V,

LA INSTRUCCION
Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN

UNA BMPRESA.

4.1 ANTECEDENTES DE UNA EMPRESA
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Hace 55 afios nacié “"La Mutalista", institucién de seguros,
que mis tarde se llamarfia Aseguradora Hidalgo, S.A., dentro del
transcurso de ese tiempo, Aseguradora Hidalgo, ha pasado por
épocas de auge obteniendo grandes legros, como es convertirse en
hia primera institucién de Seguros del pais que logrado la
mayor poblacién 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 wmutalista de seguros que
quedd legalmente constituida en 1931 y se le denomindé '"La
mutalista de México" ,Compafila de seqguros de vida, Sociedad
Cooperativa limitada que se dedicsd principalmente al seguro
popular, que fué llamado asi porque estaba dirigido al pueblo,
a la poblacién de escasos recursos econémicos, el 30 de Mayo de
1931 contaba con 305 soclos asegurados y hacia 1934 la mutalista
contaba con 20,563 asegurados.

En 1936 a pesar de incrementarse todavia mds el nimero de
asegurados, la Secretaria de Haclenda y Crédito Pablico
intervino, cancelando la autorizacién para operar, ya que no pudo
mantener las reservas necesarias.

En 1941 por intervencién de la Secretarfa de Hacienda y
Crédito PGblico, se transformé en Sociedad Anénima, siendo
propietario el Gobierno de 100 de las 350 acciones en que se
dividié el capital social , regularizada moment&neamente la
situacién financiera, reporté utilidades.

Estos acontecimientos tan positivos parecen ser causados por
un incremente en la actividad del sector asegurador del pais y
por un alza en las primas.

Sin embargo, el no operar en adecuados niveles de eficiencia
provocé que los clnco afos sigquientes fueran negatives, pues
sufrié pérdidas.

Pasaron tres afios mis y en 1954 al reunirse la asamblea se
avisa que la Secretaria de Hacienda y Crédito pGblico 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 otorgd
fondos a la compafiia para ser posible el pago de sus adeudos,
adquiriendo en Fideicomizo la mayoria 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 acordé aumentar el capital
social, la mayoria de las acciones emitidas fueron adquiridas por
el Gobierno Federal, por 1o cual a partir del 4 de Jullo de 1956
se convirtié automiticamente en Institucién Nacional de Seguros,
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y el 7 de Noviembre de 1958 cambié su denominacién social a
Aseguradora Hidalgo, S.A.

La mala situacién siguié y cambié cuando el entonces
presidente, Don Adolfo Lépez Mateos implantd el 28 de Noviembre
de 1964, el seguro colectivo de vida gque ampara a los
trabajadores al servicio civil de la Federacién y al Departamento
del Distrito Federal, seguro que se deduce automiticamente de la
némina de los trabajadores asegurados, procedimiento parecido al
cobro del seguro popular establecido en 1931 por la "La
Mutualista",

Los siguientes afios arrojaron considerablemente utilidades
hasta llegar 1975 en el que hay un aumento notable debido a la
venta de seguros de grupo a las Secretarias , Departamentos de
Estado, Organismos Descentralizados, Empresas de Participacién
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, asi 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, contraté con Aseguradora Hidalgo un seguro colective de
retiro y faculté asi misme, a todas las dependencias que rigen
sus relaciones laborales por el apartado B del articule 123
constitucional a celebrar con Aseguradora Hidalgo contratos de
seguros de retiro similares.

En esa misma fecha el Departamento del Distrito Federal
contraté 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
Administracién PGblica Centralizada y Paraestatal, requieren de
estar asegurados contra cualquier eventualidad que pudiera
afectarlos, dicté un acuerdo publicado el 15 de Mayo siguiente,
establecléndose el seguro de vida personal.

Aseguradora Hidalgo, dando respuesta a las condiciones
econémicas por las que atraviesa nuestro Pais dado, que 1la
inflaci6én afecta fuertemente las sumas aseguradas, implanté el
huevo concepto de segures de vida "PROVIDA", gue es un segure
capitalizable, que al manejarse el fondo de dividendos, se
obtienen los miximos rendimientos del mercado y asi 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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formacién de un capjtal de retiro, en el caso de la sobrevivencia
del asegurado en 13 edad de la jubilacién.

Y por Gltimo si adapta a las necesidades y posibilidades del
asegurado en el trapscurso del tiempo, permitiéndole adecuar las
sumas aseguradas d¢ su cobertura.

Siendo asi, Ajequradora Hidalgo, S.A., es una institucién
Nacional de Seguros de Vida, cuya misién es llevar los beneficios
del seguro de perscnas a toda la poblacién del pais apoyando asi
los objetivos de Justicia Social establecidos por el Gobierno
Federal.

OBJETIVOS INSTITUCIONALES DE ASEGURADORA IITIDALGO
S.A.

Estos se enmgrcan dentro de tres objetivos perfectamente
definidos, que sirven de base para la elaboracién de loz
Programas especifipos para el logro de los mismos.

OBJETIVO SOCIAL

Difundir y hacer Jlegar los beneficios del seqguro a todos los
nicleos poblaciondles, dando especial atencién a los niveles
socioeconémicos bijos y medios y atender las necesidades de
seguros del Sectol Oficial en sus &mbitos Federal, Estatal y
Municipal.

OBJETIVO ECONOMIC:

Obtener el 6ptimo rendimiento en sus operaciones, conservando e
incrementando en forma autosuficiente su patrimonio y logrando
a través de la penptracién en el mercado de seguros de personas,
las garantias de wn rendimiento razonable para sus accionistas
y una fuente de trabajo estable para sus empleados en un marco
que fortalezca e)] ahorro y el consecuente desarrollo de la
Economia Nacional

OBJETIVO DE SERVIGIOS
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Proporcionar a asegurados, beneficiarios, contratantes, agentes
y pGblico en general, atencién 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 actualizacién continua a los planes, politicas y
procedimientos,

PRINCIPALES ETAPAS DE ASEGURADORA HIDALGO, S.A.

- Inestabilidad
- Reestructuracién
- Autosuficiencia
~ Copgolidacién

INESTABILIDAD:

- Insuficiencia Financiera

~ Incumplimiento de Obligaciones
- Pérdidas

-~ Desconfianza

REESTRUCTURACION:

-~ Intervencién del Estado

~ cambio de Imagen y Raz&n Social (Nace Aseguradora Hidalgo
S.A.)

Inyeccidén de Recursos Financieros

Pago de obligaciones

Abre Nuevos Mercados

Renace la Confianza

AUTOBUPICIENCIA:

-~ Gran Penetracién en el Mercado

- Creciente Captacién de Primas

~ cumplimiento Puntual en el Pago de sus Obligaciones
- Incremento de sus Reservas

obtencién de Utilidades

CONBOLIDACION:

- Lider en Cantidad de Asegurados

Lider en Captacién de Prinmas

Incrementa su Capital Social

Incrementa sus Reservas

Incrementa su Apoyo Social y Financiero al Gobierno Federal
Incrementa sus Activos

[ |

NATURALEZA SOCIAL Y ECONOMICA
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La funcién Social y Econdémica de Aseguradora Hidalgo, S.A.
tiene como propésito fundamental promover el seguro de personas
como instrumento econémico social, por medioc de cual se protege
a la familia del asegurado contra una pérdida pecunjaria que
pueda resultar de la muerte, de la incapacidad parcial o total
de la jubilacién del mismo, complementando asi a otros mecanismos
de la seqguridad social para la proteccién familiar.

Ademds cumple una funcidén importante en el desarrollo
Nacional, al operar como instrumentc de captacién de ahorro
genuino de los asegurados que se canaliza a los proyectos
prioritarios del pais.

Es asi que como Institucién Nacional de Seguros, adquiere
caracteristicas especiales en cuanto se aboca prioritariamente
a satisfacer las necesidades que en materia de seguros tiene el
sector oficial en el &mbitc 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 1la
poblacién, por lo que extender los beneficios del seguro de vida
al mayor nlmero posible de personas es satisfacer una necesidad
social.

Cree en su responsabilidad social y econémica para con el
sector oficial y los trabajadores, por lo que procura buscar los
medios de proteccién y materia de seguros mis acordes con la
situacién econémica del pais.

Estima que, como resultado de su funcién de intermediacién
financiera contribuye a una mayor generacién de empleos, al
reciclar sus recursos en beneficio de la economia de cada entidad
federativa.

Entiende que mantener las mejores relaciones con las
autoridades de la Administraciédn Pablica Federal, Centralizada
y Paraestatal, las de los Estados de 1la Federacitn y la
Administracién Municipal, asi como con los representantes de los
sindicatos, contribuye a fortalecerlas.

Considera que la contratacion de los seguros oficiales.deba
hacerce sin intermediacién, en beneficlio de sus asegurados y
contratantes.

Est4 persuadida de gue la economias de escala o de otro tipo

logradas en la operacién de la Empresa, deber&n traducirse en
beneficio para los asequrados,
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Cree firmemente en la ética y en el profesionalismo, de ahi
que exija ambas cualidades a los agentes y empleados de seguros
que intervienen en la comercializacién de sus productos.

Admite la responsabilidad compartida con sus empleados y
agentes en la atencién hacia asegurados, contratantes,
beneficiarios y agentes, y pGblico en general, por lo que procura
crear el ambiente propicio para el desarrcllo y bienestar de su
personal.
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4.2 GENERALIDADES DEL PROCESO DE CAPACITACION EN UNA
EMPRESA

Como hemos mencionado en capitulos anteriores no podemos
explicar el proceso E-A aislado del conjunto de factores que
intervienen en el proceso de Capacitacién en una empresa. Para
no caer en repeticiones no productivas a nuestro trabajo, a
continuacién exponemos de manera esquem&tica el proceso general
de Capacitacién en relacién con Aseguradora Hidalgo S.A.

Tenemos que las etapas generales de la funcién de 1la
capacitacién son:
1., La determinacién de necesidades. (Previsién)
2. Befialamiaento de Objetivos. (Planeacidn)
3. Definicidén de Contenidos de Intruccidén. (Programas)
4. Befialamiento de la forma y el Matodo de Instruccién para el
curso.
5. Evaluacién y Seguimiento y/o Continuacidén de la Capacitacidn.

lo. DETERMINACION DE NECESIDADES : Para lograrla se debe obtener
la identificacién del Sistema receptor, es decir, obtener
informacién de 1la Organizacién acerca de 1los procesos
administrativos por los cuales han de pasar los empleados. Esto
es; Proceso de seleccidédn de personal, Inventario de Recursos
Humanos, Analisis de puestos, Descripcién de funciones vy
Necesidades de la Empresa; en este (ltimo punto, se investiga
detalladamente los requisitos y el perfil de los individuos a
capacitar, proporciona las diferencias entre lo gue es y lo que
debiera ser, lo real y lo ideal.

20, BENALAMIENTO DE OBJETIVOS : Las discrepancias entre lo que
es y lo que se necesita, son las bases para establecer la funcién
del Sistema Productor de la Capacitacién, pues, de ellas emanan
los objetivos generales y particulares, la filosefia y valores
que la organizacién le interese cubrir. Los objetivos, como
metas a alcanzar deben ser cuantificabies y realistas.

30. DEFINICION DE CONTENIDOS DE INBTRUCCION : Los contenidos de
Instruccién estén estructurados bajo la légica de un programa
que sirve como medio para el cumplimiento de los objetivos.

40. FORMA Y HETODO DE INBTRUCCION : La planeacién de un cursoc o
sesién debe contemplar el método de instruceiédn a trabajar, ello
implica el uso de recursos didacticos y técnicas grupales.

Dichos recursos y técnicas han de estar de acuerdo a 1los
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 bisicos para un buen desempefio, esto
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es: a) conocimiento y experiencia del trabajo a realizay, b)
habilidad para la implementacién , y ¢) creatividad.

50. EVALUACION Y SEGUIMIENTO : La evaluacién del curso funciona
en dos niveles, el primero es para detectar los alcances del
evento en los participantes y por lo tanto la satisfacién de las
necesidades de la empresa, y en el segundo nivel la evaluacién
toma un cardcter diagnéstico, pues con ella se determina si se
concluye o se continua la capacitacidén en X grupo de empleados.

De esta manera, tenemos gue el procesc de Capacitacién es
un sistema que se retroalimenta constantemente a través de sus
seis subsistemas aqui mencionados. Dicha retroalimentacién estd
dada en dos sentidos, va del sistema productor (quien elabora
todo el proceso de capacitacién) al sistema receptor y al mismo
tiempo éste dirige su evaluacién al sistema productor,
brindé&ndole elementos para la rectificacién o reforzamiento de
determinados sistemas.

IBVALUACION k4 BEGUIHIENTO(

BIBTEMA PRODUCTOR BISTEMA RECEPTOR
{Depto de Capacitacién) | (Depto. de la Organizacidn)l|
ETECCION DE MIBION PROGRAMAS S8ELECCION EJECUCIOR
ECESIDADES OBJETIVOS DE b4 FORMAS
PILOSOFIA TRABAJO FORMACION ¥
VALORES DE METODOS
INSTRUCTORES DE
INSTRUCCION
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PROYECTO DE TRABAJO EN "ASEGURADORA HIDALGO, S.A."

Para la realizacién del estudio de caso que abarca el
capitulo IV del trabajo de tesis intitulado "EL PAPEL DEL
INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LA ORGANIZACION
EMPRESARIAL". (estudio de caso); se 1llevé a cabo en las
instalaciones de “ASEGURADORA HIDALGO" S.A., con apoyo en el
departamento de Capacitacioén.

La investigacién consistié en tres fases:

1.- La obtencién de informacién documental sobre los antecedentes
histéricos de la empresa, para tener una visién general sobre su
trayectoria y nos permitié contextualizar el dnalisis posterior.

2.— El conocimiento del proceso de capacitacién en términos
generales que se llevé a cabo en AHISA; asi como la
estructuracién organizacional del departamento de Capacitacién

3.~ La investigacidn de campo gue consistidé en la observacién no
participante de dos grupos del "Diplomado en Seguros™.

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.

Ademds se aplicaron tres cuestionarios a cada grupo,
encaminado a la valoracién de cada instructor, ohservado y el
sentir de cada participante en la interrelacién con su grupo.

Dichos cuestionarios se elaborar6n con los siguientes
objetivos:

- El cuestionaric He. 1; tuvo el ohjetivo de evaluar algunos
aspectos referentes a la formacién del Instructor y su manejo
ante el grupo y en una minima parte a la organizacién del evento.

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

- El cuestionario No. 3; se utilizé para detectar la actitud del
participante ante la Capacitacién 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 aplicacién de los tres cuestionarios se did en dos fases:
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Primera fase: Se elaboraron diarios de campo y se aplicé el
cuestionario No.1 al final del médulo que impartié el primer
instructor observado.

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

La razén por la cual no se aplicd 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 elaboracién de los dos cuestionarios base se tomaron tres
categorias fundamentales que son:

a) El instructor.
b) Los apoyos didécticos.

<) El tema.
as!l como las relaciones que se dan entre si.

Ademids en cada uno de ellos se manejarén aspectos
complementarios a los diarios de campo como lo son la vigién del
grupo con respecto a sus interrelaciones y los servicios y
condiciones fisicas del aula. Aspectos importantes para el buen
desempefio del curso,

GENERALIDADES
(INSTRUCTORES)

A partir de Febrero de 1993 hubo un cambio en el programa
de cCapacltacién anual, pues la empresa implemento el Seguro
Institucional, 1o cual provocd la cancelacién de varios cursos
programados y hubo la necesidad de capacitar al personal sobre
el nuevo seguro. Ademis del apoyo prestado por ASEGURADORA
HIDALGO S.A, a otras aseguradoras para actualizarlas vy
capacitarlas en el nuevo seguro.

INSTRUCTORES INTERNOS.

Los funcionarios y directivos que tienen conocimientos
especificos en el 4rea determinada fungen como apoyo al
departamento de capacitacién como Instructores Internos.

A partir de la conformacién del Comité de calidad Y
Productividad, sus responsables a parte de realizar sus
actividades, deben fungir como Instructores Internos.

Dentro del programa de capacitacién en ASEGURADORA HIDALGO,
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se contemplé la capacitacién de funcionarios, Directivos vy
Coordinadores con apoyo en la STPS a una serie de cursos
englobados en el Programa de Productividad y calidad, el cual
abarca la formacién de Instructores; dichos cursos se llevaron
a cabo en Septiembre de 1993, conviniendo que sirvieran de base
para la Capacitacién permanente dentro de ASEGURADORA HIDALGO,
S.A, Yy se llevard a cabo un efecto multiplicador. Es decir,
apoyado en un esquema organizacional deductivo gque va desde
Directivos hasta empleados, con lo cual se pretende que 1la
Capacitacibén 1llegue a los mandos medios que necesitan ser
formados como Instructores.

La relacién establecida entre la STPS Y AHISA {Aseguradora
Hidalgo S.A.), s6lo sienta las bases para la produccién del
efecto multiplicador, ya que después de la iniciacién del
proyecto, AHISA adecua los cursos con sus propios instructores,
a partir de sus propias necesidades y posibilidades.

INSTRUCTORES EXTERNOS.

La seleccién de Instructores Externos se realiza segtin el
curso a impartirse, se recurre a despachos de Capacitacién, a
Instructores Independientes y a Instituciones Educativas de nivel
Superior, como lo es la UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
que a través del Depto. de Educacién Continua que en colaboracién
con el Depto. de Capacitacién de AHISA, elaborarén el Diplomado
en Seguros, impartido en esta institucién.

Uno de los requisitos para instruir en AHISA es 1la
presentacién formal del Programa de trabajo, el cual es puesto
a consideracién del Depto. de capacitacién que a su vez hace una
revision del temario y contenidos presentados para adecuarlos a
los fines de la Empresa.

En cuanto al material did&ctico a utilizar en el curso, el
instructor debe presentar al Coordinador los materiales vya
elaborados (acetatos, laminas, material de lectura, etc.) o en
su caso solicitarlos.

Ademds de estos elementos a cubrir se requiere de una
Formacién Profesional, de la Experiencia en su 4rea y de la
Experiencia Docente para poder impartir determinado curso en la
Empresa. De esta manera hacemos la presentacién de los cuatro
Instructores Observados en AHISA.
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GUSTAVO DEMESA LARA

PORMACION PROFESIONAL: Actuario, egresado de la Facultad de
ciencias de la UNAM.

EXPERIENCIA PROFES8IONAL: Actuario, Director Técnico y Director
de planeacién y desarrollo de AHISA.

Asesor de la Subdirecci6n técnica del ISSSTE.

Director General de JERBO DATA S.A.

EXPERIENCIA DOCENTE: Catedritico en la asignatura de estadistica
en la facultad de Contaduria y Administracién, en las asignaturas
de teoria del seguro de dafos, Matemiticas financieras y Cdlculeo
actuarial de seguro de dafios en la facultad de Ciencias de la
UNAM,

KIGUEL ANGEL NAVA GONZALEZ

FORMACION PROFESIONAL: Ingeniero Mecédnico, egresado de Escuela
Superior de Ingenieria Mecanica y Electrica, con especialidad en
Hanufactura Administracién (Ingenieria Industrial).

Maestria en Administracién en la Universidad Autonféma del Estado
de México.

EIPERIENCIA LABORAL: Director Comercial en Seguros CIGNA, S.A.
Socio fundador y Director General de la Empresa Prevencién y
Financiamiento de Riesgos, S.C.

Gerente Administracién de Riesgos del Grupo Gigante.

Ejecutivo de cuenta en Banco Mexicano Somex.

EXPERIENCIA DOCENTE: Catedritico en la Maestria de Administracién
en la Universidad Anahuac; en la divisién de estudios de Posgrado
de la Facultad de Contaduria y Administracién de la UNAM, de las
asignaturas de Administracién de Riesgos y Adninistracien ge
Personal.

Expositor de diferentes conferencias, cursos y seminarios en el
Intituto Mexicano de Ejecutivos en Finanzas, Depto. del D.F.,
Instituto Nicaraguense de seguros Y reaseguros (Managua,
Nicaragua), Compafilas de sequros, corredores y compradores de
seguros (RepGblica del salvador), RisK Management Conference,
International Research Institute, etc.

HECTOR ALEJANDRO VALENZUELA RIVERA

FORMACION PROFESIONAL: Lic. en Actuaria, egresado de la Facultad
de Clencias de la UNAM.

EXPERIENCIA PROFESIONAL: Responsable del &rea de reaseguro
facultativo en Seguros Atlas, S.A.
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Jefe de reaseguro facultativo en Seguros la Provincial,
Colaborador en el &rea de produccién (dafios) en Reinmex, S.A.
Responsable técnico de reaseguro en Seguros del Pafs.

Jefe de reaseguro facultativo en Seguros Atlas, S.A.
Responsable de Pool en vida, sistemas de cesiones de reaseguro
y suscripeién facultativa en reaseguro alianza.

EXPERIENCIA DOCENTE: Expositor en el Diplomado en Seguros y
Flanzas, Hédulo v "Reaseguro" en la Universidad
Intercontinental.

ANGEL QUIROS GONZALEZ

PORMACXON PROFESIONAL: Contador Pablice, egresado de la Escuela
Nacional de Comercio y Administracién , de la UNAM,

Maestria en Contaduria en la Divisién de Estudios de Posgrado de
la F.C.A. de la UNAM.

EXPERIENCIA LABORAL: Auditor interno y Consejero en el Fondo de
Defuncién Alianza, A.C.

consejero del Multibanco Mercantil de México, S.A.

Actualmente elabora dict&menes con fines fiscales en su despacho
particular.

EXPERIERCIA  DOCENTE: catedrético en la asignatura de

especializacién en Administracidn de riesgos, y en finanzas en
la divisidén 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 HUNMANO.

ANALISIS DE DATOS.

Manejar la estadistica resulta dificil y aGn peligroso si
se pretende dar a los porcentajes o nimeros la supuesta
neutralidad gue se les atribuye.

En este sentido es importante aclarar que la investigaciédn
realizada en ASEGURADORA HIDALGO, S.A., estd sujeta a las
variaciones gque impone el no estar involucradas directamente en
el proceso de capacitacién y menos afin, el ser ajenas al &rea
laboral.

Sin embargo, las cifras manejadas en este trabajo, son sélo
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 capacitacién.

Dichos datos tienen su utilidad en tanto permiten valorar
cuantitativamente algunos aspectos axternos gue permiten u
obstaculizan el proceso Ensefianza-Aprendizaje en el momento de
la instruccién. ’

Ahora bien, estamos en el entendido de que para conocer los
resultados sobre la interaccién humana en los grupos observados,
no resulta del todo adecuado utilizar t&cnicas que midan.

Para ello la utilizacién de algin elemento de la etnografia
(investigacién participante), como lo es la técnica del diario
de campo, nos ha permitido indagar sobre el grado de comunicacién
entre los participantes, (como la variable fundamental de las
Relaciones Humanas) y aln cuando se pueda tachar de subjetiva
nuestra apreciacién, creemos firmemente en la idea de vislumbrar
las interacciones humanas a partir de nuestra formacién
profesional, situacién determinante para la valoracién del
proceso didactico.

La situacién didictica de la formacién del sujeto, resulta
ser sdlo una parte del proceso educativo, pues como ya hemos
visto, éste es un sistema complejo que abarca las caracteristicas
bio-psico-sociales del sujeto, asi como la necesidad de
contextualizarlo en un momento dado.

Es asi que la integracién de un grupo estid regido por

dinimicas que &l mismo crea y se adapta o se desintegra segln las
necesidades individuales y/o grupales que son su razén de ser.
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En este sentido, .el anadlisis de las caracteristicas
cuantificadas (tema, contenido, instructor, Material did&ctico,
etc.) estd dado en los siguientes terminos:

GRUPO No. 1
INSTRUCTOR No. X

Sabemos que dentro del proceso Enseflanza-Aprendizaje, el
tema a tratar esta en riesgo de que sea o no asimilado por parte
del capacitando esto debido a la secuencia y desarrollo del
mismo, ademis de 1la motivacién y la dindmica de cada grupo
observado, en este gentido tenemos gque en el Diplomado en
Seguros, en especifico del grupo No.1, con el primer instructor
observado, el contenido de los temas es aprobado en un 53%,
aunque un 20% sefiala que es regular, que posiblemente se pudieron
ampliar un poco m&s les contenidos o temas a tratar, este punte
1o complementa un 13% gue opinan que el contenido de los temas
fue excelente, decimos Jo complementa porgue es la minoria la que
plensa esto.

Lo anterior nos da una visién de que el contenido de los
temas no logra satlsfacer en su mayoria las necesidades e
intereses de los capacitandos atin cuando de los contenidos se
puede obtener mayor provecho.

Sin embargo, ¢l contenido de los temas, tal vez no sea muy
enriguecedor para el capacitando debido a la utilidad gue éstos
le dan y son un 33% de los participantes que opinan que el tema
tratado tiene estrecha relacién con las actividades que
actualmente desempefian ¥y un 16% sefiala que el tema se relaciona
de alguna manera con sus actividades y funciones pero no del
todo.

Ahora bien, un 23% indica que no hay ninguna relacién entre
el tema y sus actividades. En este sentido, cabe sefialar que el
hecho de que el grupo sea heterogéneo {gerentes, jefes de depto.,
analistas, ete.), sea la causa de que no le vean tanta utilidad
al tema tratado, por otro lado la labor del instructor en hacer,
con ejemplos, problemas reales, la resolucidén de los mismos, mas
estrecha la relacién entre el tema y 1las funciones que los
capacitandos desempefian dentro de ASHI.

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

Es asi gue un 50% de los participantes opinan que 1la
secuencia de los temas desarrollados es aprobada aunque hubo
algunas variantes, para gue fuera excelente, prueba de ello es
el 20% que sefiala que la secuencia de los temas estuvo muy bien.
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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 cémo, con qué y para qué de cada uno de
los temas a tratar. Es la manera que el instructor guié e
imparta los temas y haga mas fdcil y significative el
aprendizaje. .

Esto lo vislumbramos en un 53% de los capacitandos gque
opinan que el desarrollo de los temas fue de una manera adecuada,
acorde al grupo, sin embargo un 163% sefala que estuvo regular,
que se pudieron trabajar mds elementos de los temas con otros
medios. Aungue un 13% 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 expositive y casi no se dio
la participacién activa del grupo lo cual nos llevaria a pensar
que se dio una comunicacién unilateral y nc bilateral por parte
del instructor, ademds de que esto rompe un poco con lo gue es
la Andragogia, de lo que es en si el trabajo con adultos, y nos
seflalarfa por un lado la poca motivacién del grupo y por otro
lado la falta de herramientas por parte del instructor para
despertar esa motivacién, {ver tahla No.1)

TABLA No. 1

TEMA CONTENIDO | UTILIDAD | SECUENCIA | DESARKOLLO
COMPLETAMENTE | | | | =mmmmmeoe-
DESAPROBADO. | ===-—==-= 63 | ~emmmm—m-

DESAPROBADO. Pt 233 10% 33
REGULAR 20% 16% 63 16%
APROBADO 533 33% 50% 53%
COMPLETAMENTE

APROBADO. 13% 63 20% 13%
BASE 30 30 30 30

Por otro lado el conocimiento y el dominio que el instructor
tenga sobre los temas a tratar hace que el grupo' ponga méas
interés en la sesién, debido a que algunos de los participantes
no tenfan 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 afin, otro 40% sefiala
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 atencién en los mismos, aunque tuve
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suUs varianteé"y no se haya llegado a dar una comunicacién
bilateral.

Ahora bien, el comportamiento del Instructor ante el grupo
fue favorable, ya que un 40% aprobé su comportamiento y otro 40%
opina que fue muy bueno, lo cual implica la aceptacién 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 de expresién de un instructor
dentro de un curso de capacitacién, debe ser acorde a las
caracteristicas del grupo, al nivel del mismo, por lo cual un 43%
del grupo opind y esta de acuerdo en que la forma de expresién
del instructor no fue la mis ideal, Jjunto con un 30% que
considera que fue buena.

En cuanto a las ejemplificaciones utilizadas por el
Instructor son aprobadas por un 30%, y otro 30% del grupo la da
por excelente, lo cual en términos generales es buena, e indica
que no del todo, ya que faltaron mis ejemplos concretos de sus
actividades para que los temas fueran mis comprensibles.

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

TABLA No.2

INSTRUCTOR. | conc. | coMp. | ForMa DE | EJEMPLI | RITHMO
DEL ANTE | EXPRESION | FICA- | DE
TEMA | GRUPO cIoN TRABAJO

COMPLETAMENTE | —=== | =-==m EYS 3% 3%

DESAPROBADO

DESAPROBADO 3% 3% UL T Dl

REGULAR 3% 43% 16% 16%

APROBADO 403 40% 308 30% 26%

COMPLETAMENTE 40% 40% 3% 30% 40%

APROBADO

BASE 30 30 30 30 30

Por filtimo en cuanto a recursos didé&cticos, tenemos el
material audiovisual, material escrito y las técnicas grupales
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utilizadas, y son un 23% que sefialan que no fue del todo bueno
el material audiovisual empleado, Gnicamente se utilizé el
rotafolio y el proyector de cuerpos opacos, reforzando lo
anterior, otro 23% aprueba la utilizacién de estos materiales,
aungue un 13% desaprueba completamente la utilizacién de dicho
material, lo cual- nos llevarfa a pensar gque el empleo del
material audiovisual no fue muy enriquecedor, por la letra
pequefla 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 mds fGtiles en 1la practica cotidiana de 1leos
trabajadores de AHISA. También sabemos gque la utilizacién de
técnicas grupales junte con los ejercicios, nos sirven de apoye
para facilitar mis el procese E-A, por lo cual son importantes
para no hacer de la clase un momento monétono y aburrido, y es
asi que un 30% de los participantes opinan que la utilizacién de
&stas durante las sesiones es buena a diferencia de un 26% que
gefiala que faltd mas dinamismo en la clase, ya que fue regular
gu utilizaeién. (ver tabla Ho. 3)

TABLA No. 3

APOYOS APOYO MATERIAL JUEGOS ¥
DIDACTICQS | PUDTOVISUAL 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 10

e
ANOTA : Debemos aclarar que el momento de la aplicaci&n de este cuestionarlo
fué elegido al azar , de ahi que encontramos que de un total de 20
participantes, o6lc el 86V contesto cuestionaric y el 13% no acistia a esa
@esién y por lo tanto no resolvierdn dicha cuestlionario.

Al igqual que el primer instructor observado, el segundo
también fue evaluado de una manera similar, resaltando puntos
como: el conocimiento que tienen sobre el tema a tratar, la
utilizacién del material didictico y la relacién 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 algGn tema que
llegue a redundarse, sin embargo un 30% opiné que el conocimiento
del segundo instructor sobre la materia es excelente, mientras
que un 23% considera que es suficiente, 10 cual indica que dicho
conocimiento, pudo haber side mis amplio. (Ver gr&fica No. 1)

Grifica No, 1
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En lo que se refiere a la utilizacién de material didactico
se utilizé el rotafolio y el retroproyector (acetatos), pero
minimamente, 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 sdlo del instructor; es por esto
que un 40% de los participantes desaprueban la utilizacién del
material audiovisual, lo cual indica que fue muy pobre, asf como
la elaboracién del mismo que no fue del todo buena, ya que un 26%
lo sefialé asi. (Ver gréfica No. 2y 3 ).

110



EL PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

Gréfica No. 2 Gréfica No. 3
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Por otro lado el instructor algunas veces fue amable y se
inteqgré con el grupo, y en un 46% de los participantes opiran que
el instructor se comportd de una manera amable y amistosa y un
10% considera gue fue indiferente con el mismo. (Ver gr&fica
No.4).
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Un 30% de los capacitandos sefiala gue los objetivos del
curso se cumplieron pero no completamente, lo cual indica que se
lograron ver todos los contenidos que se tenfan planeados por 1o
menos con este instructor, y un 20% manifesté que los objetivos
se cumplieron totalmente. (Ver grifica No.S).
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Grifica No. S
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Come podemos ver la relacién gue se establecié entre el
instructor y el grupo es aprebada aungue no siempre se haya dado
asi. En este sentido un 43% considera que en el grupo se
establecié un clima de apertura y cooperacién, asi como la
participacién en el curso fue activa, ya gque un 46% asi lo
sefald.

La relacién interpersonal establecida como ya seflalamos fue
buena, y e3 un 36% que piensa de esta manera. (Ver graficas &,
7 y 8 respectivamente).

Grlfica No. 6
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Gréfica No. 7
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Grifica No. 8
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En términos 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

afios, las cuales impartieron médulos diferentes del Diplomado en
Seguros.

El primer instructor observado expuso su tema de una forma
unilateral (del instructor al grupo), no motivé al grupo a que
participara, su explicacién por momentos era m&s ripida que el
ritmo del grupo, se remitié al uso del rotafolio y de acetatos
los cuales no estaban bien elaborados, pues la letra cra poco
legible, no tuvo un total control del grupo, ya que por momentos
surgian los comentarios y los murmullos entre sX, por parte del
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grupo, sin que el instructor interviniera o tratara de subsanar
esto.

Ademds el volumen de voz era el mismo, no habia variaciones
y en ocasiones se perdfa, lo cual en su momento propicio
desinterés y falta de atencidén en los capacitandos, algunos se
vefan aburridos y cansados manifest&ndolo 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
situacién. También por momentos el instructor, pareciera ser
gue Gnicamente se dirigfia 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
consideracién para que el grupo los resclviera, pero de nada
sirvié, porque a la hora de solucionarlos, el grupo no participé
y el instructor terminé por dar las respuestas, lo cual vuelve
a demostrar la falta de motivaciédn del grupo para participar y
para aportar. Las dudas gque surgian en relacién al tema casi
no se manifestaron , y las pocas que manifesté el grupo si fueron
resueltas y disipadas por parte del instructor.

En cuanto al segundo instructor cobservado, al igual que el
primero, su manera de dar su clase fue unilateral y no hubo
tampoco una comunicacién entre éste y el grupo. El grupo sdlo
recibié la informacién.

Este instructor llevaba consigoe una acompafante que
permanecié parada leyendo los contenidos del material escrito,
que se utilizé para este médulo, esta acompafiante hacia pausas
cada que terminaba de leer un pirrafo, y en estas pausas el
instructor daba una explicacién del punto a tratar, es por esto
que la dindmica del grupo se mostré pasiva, receptiva, no hubo

mucha participacién , las veces gque el instructor daba la
explicacién ésta se llegd 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 mis alto aungue no el
adecuado, por igual el primer instructor ejemplificd un poco mis
que el segundo.

Con este segundo instructor las tnicas participaciones que
se dieron fueron en torno al material escrito, ya que este Gltimo
no tenfa una secuencia de algunos contenidos o tenfia faltas de
ortograffa, lo cual consideramos gue era un distractor gque
continuamente interrumpia la exposiciédn del instructor y la
lectura de su acompafante.

Al igual que el primer instructor no habia control de grupo,
también se escuchaban los murmullos y comentarios entre si,
ademids de esto , al instructor le era indiferente hacia caso
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omiso de esta situacién y segufa con su explicacién el grupo por
su parte siguié igual hasta el grado que se perdié por completo
la voz y explicacién del instructor.

Tocante a lo anterior por parte de los dos instructores no
hubo una motivacién a la participacién, ni un espacio para la
retroalimentacién, en muchos aspectos muestran la falta de una
preparacisn didactica-pedagégica; el primer instructor a
diferencia del segundo cuestionaba y ejemplificaba por momentos
Yy trataba de llamar mds la atencién del grupo.

El primer instructor utilizé acetatos y el rotafolio la
mayor parte de sus clases, en camblio el segundo Gnicamente se
valié del material escrito, el cual consideramos que es
Gnicamente de apoyo y consulta.

Los dos instructores tenian conocimiento y dominio del tema,
sin embargo, no les fue del todo Gtil, ya gque hicieron de la
sesién un lugar aburrido y no despertaron el interés del grupo;
con esto nos damos cuenta que no basta el s6lo dominioc del tema,
sino también el tener una preparacién técnico-pedagégica.

Consideramos también la edad, el cansancic, la formacién
adgquirida de cada uno de los instructores, pero insistimos pese
a su gran experiencia no hicieron del proceso E~A un lugar
dindmico, de retroalimentacién.

Por dltimo sabemos qgue el ser instructor no es tarea facil
pero es mis diffcil, sino se cuenta con una formacién diddctica
y pedagégica, para instruir, para ensefiar y para trabajar con
adultos, con sus necesidades, con sus caracteristicas y
problemas.

Bdsicamente nos referimos a la capacidad del instructor para
adaptarse a las circunstancias que presente el grupo, no para
insertarse a la dindmica grupal como un miembro mis, sinoc que en
su cardcter de lider-conductor , que medifique aquellas actitudes
negativas que impiden la aprehensién de contenidos y refuerce las
conductas que promueven la participacién.

Como hemos mencionado continuamente el instructor debe tener
una formacién técnico-diddctica y retomar de ella los elementos
e instrumentos gue 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 gue tiene abordar al tema como caracteristica
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 formacién 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.

Asi mismo, la utilizacién de recursos didacticos, y los
servicios durante el evento, son elementos que nos permiten
englobar lo que desde nuestra perspectiva resulta ser cl eje del
presente anédlisis, es decir, al instructor, ya que de esto se
determinan las actitudes (como manifestacién del comportamiento
humano) del grupo ante el proceso E~A en si y ante la
significacién de la capacitacién para ellos.

En este sentido, tenemos que el 46% de los capacitandos
aprueban el contenide de los temas (en cuanto a su relacién
directa con su 4rea de trabajo), es decir, estén de acuerdo con
los contenidos tratados en el programa del Diplowmado, mis no en
la utilidad para las funciones que desempeRan actualmente, pues
s6lo el 15% lo aprueba de una mancra completa y el 31% lo aprucha
con ciertas reservas.

Esto por el hecho de que el grupo estd conformado por
personal de diversos departamentos, lo cual implica que las
funciones son diferentes y la aplicacién y significacién de los
contenidos tiene diversas magnitudes. Pues no es lo mismo gque
en el médulo de Mercado de Seguros sea aprovechado al 100% por
un asistente técnico que por un ejecutivo de ventas.

Por otra parte, s6lo el 18% consideran de 6ptima calidad la
secuencia y el desarrollo de los temas, en tanto que el 34% y el
37% respectivamente s&lc lo aprueban, el resto (15% y 12%
respectivamente) es desaprobado.

Estos resultados nos indican que el instructor no logré

configurar un método didactico capaz de coordinar cada tema de
tal manera que fuese de f&cil acceso y secuencial. (ver tabla 1)
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TABLA No. 1

TEMA CONTENIDO | UTILIDAD | BECUENCIA | DESARROLLO
COMPLETAMENTE —— 3.1% —— 3.1%
DESAPROBADO
DESAPROBADO 3.1% ——— 3.1% 3.1%
REGULAR 3.1% 15% 12% 6.2%
APROBADO 46% 31% 34% 37%
COMPLETAMENTE 15% 15% 18% 18%
APROBADO
BABE 32 32 32 32

Lo anterior nos lleva a cuestionar el dominio del tema por
parte del instructor y encontramos que el 37% considera que los
contenidos son suficientemente poseidos por el instruckor. Sin
embargo esto no significa que haga un buen manejo de los mismos,
pues la formacién técnico-didaActica estuvo representada por el
manejo de recursos auxiliares de 1la comunicacidén, dichos
materiales w.yén clasificades en dos niveles, el apoyo
audiovisual y el material escrito que tenia cads participante.

En cuanto al apoyo audiovisual, el 28% de los participantes
considerc aprobatorio su utilizacién, el 21% lo considerd como
regular y sélo el 6% lo calificé como excelente.

Cabe mencionar gque de los materiales utilizados por este
instructor sé6lo fueron el rotafolio, el proyector de cuerpos
opacos y laminas. El uso que hizo de esos materiales fue 6ptimo,
pues los combinaba con dindmicas grupales como la formacién de
equipos, el anidlisis de temas, la exposicién de equipos, 1la
exposicién individual (apoyada en equipos), y la exposicién del
instructor fomentando la participacién, 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 sélo regular, el 9% 1o
aprobara. Si revisamos estos porcentajes, podria parecer que el
material escrito fue bueno, sin embargo, la calidad del material
provocé confusiones terminolégicas en los participantes y dudas
en cuanto a la secuencia de los temas, aspecto determinante en
la aprehensién de los contenidos, pues el orden requerido del
tema era fundamental para poder aplicarlos a las actividades
cotidianas.
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Ademds de que permitié el descontrol del grupo y la pérdida
de tiempo. En esta situacién, la mayoria de los participantes
manifestd 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 &l gquien se encarga
de la recopilacién del material escrito.

Por lo gue se refiere a las dindmicas grupales como medio
de acceso al aprendizaje, el instructor hizo un buen manejo de
ellas, pues las utilizé en el momento justo, con el tema preciso.
Asi, el 28% le dié su completa aprobacién, el 31% sdlo lo aprobd
y el 12% las consideraron regulares. Fue visible como cada vez
que se organizaba una dinémica, el grupo despertaba de su letargo
haciendo m&s activa su participacién y permitiende la apertura
comunicaciconal para con los compafieros, {(Ver tabla 2}).

TALLA No. 2

APOYOS APOYO MATERIAL JUEGOS ¥
DIDACTICOS | AUPIOVISUAL ESCRITO EJERCICIOS
COMPLETAMENTE 3.1% —— _———
DESAPROBADO

DESAPROBADO 6.2% 31% —
REGULAR 21% 25% 12%
APROBADO 208% 31% 31%
COMPLETAMENTE 6.2% 9% 28%
APROBADO

BASE 32 32 32

como hemos visto en los caplitulos anteriores, sabemos que
afin cuando hablemos de grupos de adultos, el instructor sigue
siendo determinante en el comportamiento del grupo, pues el
reajuste que hace éste a las expectativas de cada nuevo
instructor es parte de la capacldad de adaptacién de cada
participante y del grupo en su conjunto. De esta manera tomamos
5 categorfas que desdc nuestra perspectiva engloban las
caracteristicas generales del instructor referentes al
conociniento del instructor sobre el tema, (punto ya analizado
anteriormente), a su comportamienteo ante el grupo, gque fue el 40%
completamente aprobado, el 213% sélo aprobado y el 6% mostré una
indiferencia ante el buen o mal comportamiento del instructor;
esto significa que el instructor mostrd apertura y cooperacién
con el grupo, antes, durante y después de la sesién, le cual nos
indica que posee un buen grado de adaptacién y flexibilidad para
insertarse a un grupo gque ya tiene establecidas sus normas y
pautas de conducta.

De hecho el instructor mostrd seguridad al manejarse en los
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dos niveles comunicacionales, es decir en la red formal e
informal, pues asl como logré capturar la atencién del grupo
cuando &1 estaba al frente y come responsable del buen
aprovechamiento (red formal), también se incorporo al grupo en
los recesos intercambiando opiniones sobre diversos tépicos (red
informal) .

Aunado a esto, el porcentaje sobre su forma de expresién 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 contenides y ponerlos al alcance de los
capacitandos. es importante considerar también que la forma de
expresién estuvo fuertemente apoyada en la ejemplificacién,
convirtiéndose ésta en un recurso mas de acceso a los contenidos,
obteniendo esta categoria el 25% aprobada y el 34% completamente
aprobada.

En cuanto a su ritmo de trabajo obtuvo porcentajes iquales
en la aprobacién y total satisfaccién con el 31%, esto nos
permite vislumbrar que el instructor satisfacié la dindmica del
trabajo del grupo, pues hubo un acoplamiento mutuo, pues el
instructor generé 1la actlividad hasta donde el grupo en su
conjunto acepto.(Ver tabla 3).

TADBLA No,3
INSTRUCTOR | conoc. COMP. | FORMA DE EJEM- | RITMO
BOBRE ANTE EXPRESION | PLIFI-~ | DE
EL EL CACION | TRABAJO
TEMA . GRUPO
COMPLETAMENTE - - -—- ——- -
DESAPROBADO
DESAPRGBADO == ——— - ——= ==
REGULAR 6.2% 6.2% - 9.3% 3.1%
APROBADO 25% 21% 1% 25% 31%
COHPLETAMENTE 7% 40% 37% 34% 31%
DEBAPROBADO
BASE 32 32 32 32 32
*HOTA 3 Debemoa aclarar que el memento de la aplicacién de este cuestionarie

fué elegido al azar, de ah{ que encontramas que de un total de 30
participantes, nSlo el 86% contesto cueatiopario y el 138 no amistio a esa
sesién y por lo tanto no rasclvieron 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 satisfactorioc. En cuante al uso y manajo de
recursos didacticos, 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
rafica 1).
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Sin embargo, desde nuestra perspectiva consideramos que no
s6lo hay que calificar al material, sino al uso que de el se hace
y las combinaciones que resulten del buen © mal manejo del mismo.
Asi tenemos que el manejo del espacio y el tono de voz no era el
adecuado para la estructura del aula y la dimensién del grupo,
por ejemplo, al escribir en el rotafolio el instructor se
recargaba en €1 hasta finalizar la explicacién, o bien, se
quedaba parado al frente del grupo sin desplazarse a alglGn lugar
del salén, lo cual a su Vez provocaba que no hubiera variaciones
en el tono de voz disminuyendo asi la dindmica gqrupal y
promoviendo la pasividad.

Con respecto al instructor tenemos que el 34% de 1los
participantes opind que tiene suficiente conocimiento sobre la
materia. (Ver grafica 2). Sin embargo, y como lo manejamos con
el instructor No. 1 estamos en el entendldo de que no se trata
s6lo de tener amplia experiencia laboral en el &rea, o un nivel
académico mayor para poder estar ante el grupo,
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Gréfica No. 2
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La formacién de instructores va més alld del dominio del
tema, ademas de esto, un instructor debe poseer una personalidad
madura y un amplic sentido de creatividad para poder manejar un
grupo y mantener su interés.

En este sentido y con apoyo en los dlarios de campo, pudimos
observar gue el instructor dennotaba inseguridad y nerviosisnmo
cada vez gue surgfa alguna situacién problemdtica.

Dos situaciones resaltaban esa conducta, una sus movimientos
fisicos y gesticulaciones y dos, la manera y secuencia de fumar.
De hecho, este instructor no tenia dominio del grupo, pues cuando
parecian pasivos, mis dennotaban ausentismo.

De hecho hubo descontento general en el grupo por la manera
en que el instructor impartié el curso, pues al parecer los
objetivos de aprendizaje no fueron explicados al grupo, asi como
tampoco el método didactico utilizado por €l1. En este punto
existe una contradiccién pues mientras el 31% de 1los
participantes deban su aprobacién con respecto al cumplimiento
de los objetivos, nosotros pudimos rescatar con apoyo de los
diarios de campo que dada la falta de sistematizacién y
erganizacién del instructor, las dudas y las participacicnes
agresivas no se hicieron esperar (Ver grafica 3).
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Gr&fica No. 3
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Pe ahi se desprende la idea de que las relaciones
interpersonales sean buenas sélo con un 18%, pues la mayoria de
los participantes las consideraban requlares 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% opiné que el instructor influye en el grupo
s6lo algunas veces. (Ver grdafica 4 y 5)
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En este sentido, y a la 1luz de la opinién anterior,
entendemos la actitud ablerta que el instructor mantenia en los
participantes adn fuera del aula, pues el hecho de que el 31% de
los participantes opinara que el instructor se comportari amable
y amistoso ante las opiniones a favor o en contra, indica su
preocupacién por mejorar el grado de interrelacién humana asi
como también el empuje por innovar nuevas formas de acceder al
aprendizaje, pues el instructor No. 2 presentd una inquietud de
cambio sobre la manera de dar el mé6dulo. Pretendié6 que el
material escrito sirviera sélo de apoyo y no explicarlo tema por
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tema tal como viene en el documento. (Ver grafica 6) .

Grifica No.6
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El método de instruccién utilizado, ademds de inducir a los
capacitandos a participar a partir de su marco de referencia para
después concluir conceptualizando los contenidos.

El no esclarecer los objetivos, ni la manera en como se
trabajarian los contenides provocd en el grupo una barrera para
la participacién retroalimentadora y fomentd la apatia.

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 contradiccién despertara el
interés de los capacitandos, logrando asi el establecimiento de
un buen clima de trabajo basado en la apertura y cooperacién,
punto en al cual el 31% de los participantes coincidieron, el 12%
se manifestd opinando que el clima era apidtico y provocaba
cansancio. (Ver gré&fica 7).
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Por Gltimo, en términos generales, podemos concluir que el
trabajo del instructor No.2 y como &l mismo lo reconocié no fue
muy productivo, pues desde nuestra perspectiva no cubrid momentos
fundamentales que un instructor con formacién técnico-didactica
basica debe poseer, esto es: dominio del tema (aspecto tratado
con anterioridad), seguridad en si mismo y sobre todo capacidad
de adaptacién y creatividad.

Esto podemos verlo a través de 1la opinién del mismo
instructor y de los participantes gue tuvo a su cargo, y ambos
coincidieron (por separado), por su parte el instructor considerd
que su m&todo no funciond en ningfin grupo (1 y 2), afin cuande
habia marcadas diferencias entre ambos grupos, pues el primero
resulté ser mas abierto y participativo se trabaja mejor, y el
segundo le parecid mé&s cohesionado y hasta agresivo.

Los participantes por su parte, opinaron que el instructor
No.2 no impartia bien su clase, era confuso y las dudas siempre
las dejaba para después.
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ANALISIS COMPARATIVO

El grupo No. 2 como todos los grupos, tiene sus
caracteristicas propias, sus pautas de conducta establecidas y
sus reglas internas (implicitas o no), esto significa, que asumid
actitudes muy concretas en cada sesién, y mas aGn con cada
instructor, podemos considerar al instructor como parte del
grupo, pero dada la situacién del Diplomado que requeria de
instructores externos diferentes segGn los contenidos del médule
a tratar, resultaba mis viable realizar un andlisis comparative
entre los dos instructores observados en cuanto a su
desenvolvimiento profesional frente al mismo grupo.

En este sentido y en base a los andlisis anteriores podemos
vislumbrar marcadas diferencias entre el instructor No. 1 y 2.
Independientemente de los contenidos tratados por cada uno de
ellos, fue visible la sequridad del instructor No. 1 en cuanto
al manejo del espacio entre otras, en tanto que el instructor Ne,
2 dennotaba inseqguridad, lo cual le restaba presencia y autoridad
ante el grupo. De hecho el grupo 2 se caracterizdé por ser
agresivo e indisciplinado, habia participantes que no intervenian
para alimentar la sesi6n, sino para despertar burlas y poner en
tela de juicio su conocimiento sobre el tema.

Ante dicha situacidén, ambos instructores se vieron sin el
control del grupo en nds de tres ocasiones, sin embargo, el
instructor No.l lo retomaba en seguida, ya sea guardando él mismo
silencio o 1llamando la atencién directamente sobre &1 o los
participantes, en tanto el instructor No.2 dirigia su discurso
a la (B} persona (s) que Se mostraban en silencio haciendo caso
omiso de la algabaria del grupo.

81 bien es cierto que ambos instructores tienen conocimiento
sobre la materia, el instructor No.l1 no se apoyo sélo en el
material escrito, utilizé otros recursos gue le permitieron
mantener el interés del grupo y aprovechar la incentivacién que
los compaifieros daban para participar. Cuando el grupo estuvo a
cargo del instructor No. 1, las dindmicas grupales eran usadas
en el momento oportuno y servian para descansar a la gente e
integrarlos como grupo.

En este aspecto, el instructor No. 2 nunca utilizé dindmicas
grupales, su manera de motivarlos era la duda (qgue le restaba
credibilidad), este instructor también wutilizé recursos
diddcticos, sblo que no variaba el contenido de los mismos (podia
tener un rotafolio con la misma grifica por dos sesiones). Su
ritmo de trabajo era muy rdpido, pero no por ello dindmico, en
realidad con ambos instructores el grupo se mostraba reticente
para las participaciones, apitico ante las dudas de 1los
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compafieros y tal vez hasta sarcéstice y poco amable entre si,por
lo tanto la din&mica 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 promovié el relajamiento mediante la
imposicién implicita de su autoridad y liderazgo (un hecho
demostrativo de esta situacién era la puntualidad de los
participantes) y decimos relajamiento por el hecho de que el
grupo acepté esa nueva norma de un sujeto externo, lo que desde
nuestra visién nos lleva a pensar ¢n la aceptacién del instructor
al grupo como otro miembro méas.

El instructor No.2 no mostré originalidad ante el grupo,
pues tratd de llegar a ellos con algunas bromas que no venian
al caso y eso opacaba su personalidad, resultd ser mis permisivo
que el instructor No.l, y fomentd conductas que eran desaprobadas
con el instructor No.l, y es que fue patente la diferencia del
nimero de fumadores cuando cada instructor estuvo al frente pues,
con el instructor No.2 aumentd la cantidad porque &1 también lo
hacia y en exceso.

Desde nuestra perspectiva, esta situacién no implica
apertura y cooperacién del instructor al capacitando, m&s bien
un espacio gue respondidé a la necesidad grupal.

Apertura y cooperacién hube por parte de ambos instructor
sb6lo que el No.1 se mostrd poco n&s flexible que el No.2
aceptaba de buena manera las opiniones y puntos de vista que los
participantes le hacian intentando ponerlas en préactica.

DOS GRUPOB -~ CUATRO INBTRUCTORES

Como hemos visto, cada grupo posee una personalidad y cada
instructor también, ez aczf que, dentre de las obscervacicnes
realizadas a los dos grupos del "Diplomado en Seguros" y a los
cuatro instructores, podemos retomar puntos en confin de anbas
cuestiones, que se presentaron como constantes en el transcurso
de las observaciones en ambos grupos Yy con todos los
instructores.

1. E1l cansancio general del grupo : situacién determinante-para
la aprehensién de los contenidos y la optimizacién de las
Relaciones Humanas en el aula, Este punto nos parece
determinante en cuanto a su influencia en la dinadmica de cada
grupo pues, hay que considerar que las sesiones se llevaban a
cabo después de la jornada laboral. El inicio del evento era a
las 4:00 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
8:00 a.m., entonces resulta 1l6gica la actitud de cansancio y por
lo tanto el blogque del grupo para agilizar el evento.
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2. No habia constancia en la asistencia; 1o cual implica, por un
lado la falta de interés por los cursos de capacitacién, 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 ABISTENCIA INASISTENCIA
CUESTIONARIO NO. 1 86% 13%
CUESTIONARIO NO. 2 60% 40%
BASE 30 30
GRUPO NO. 2 ASISTENCIA INABISTENCIA
CUESTIONARIC NO. 2 68% 31%
CUESTIONARIC NHO. 2 53% 46%
BASE 32 32

Estos datos sugieren dos cuestiones, una la falta de
atencién e interés gue tentan los participantes en cuanto a la
informacién gque se estaba danrdo en esa sesién, ¥y es que no
podemos hablar de un porcentaje exacto sobre la asistencia y/o
inasistencia de los participantes de los grupos, pues en ambos
la gente constantemente salia , llegaba tarde, se iba temprano,
firmaba y no entraba, etc., situaciones que de alguna manera
explicaban los altos porcentajes de inasistencia. recabados por
nosotras en cualquier momento de la sesién.

Dos, resulta preocupante la falta de asistencia de los
integrantes de ambos grupos, ya gue a pesar de ser voluntaxia la
participacién en el Diplomado en Seguros, y dados los altos
porcentajes de inasistencia, es de esperarse que la calidad en
el aprendizaje no sea muy buena, situacién que no esta en
nuestras manos evaluar y que se versi reflejada en el desarrollo
laboral del sujeto.

3. La apatia en general de los dos grupos; ya que fue nula su
participacién y su aportaci6n, lo cual refleja el desinterés por
los contenidos manejados. Pero también proyecta la formacién de
cada uno de los instructores observados, pues, de los 4 sélo uno
hizo uso de los recursos didicticos y dinamizé m&s su clase y
s610 €1 promovid la participacién del grupo; con esto no gqueremos
decir que el utilizar recursos didacticos nos garantiza la
participacién de un grupo. Simplemente son apoyos que van a
facilitar el proceso E-A, pero aunado a esto es también 1la
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formacién, 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 capacitacién.

4. La integracién del grupo; las relaciones interpersonales
establecidas en cada grupo, fueron 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 No. 2 fue muy inestable, en este aspecto tal
parecia gque no habla una integracién 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 integracién,
claro estd que dichos instructores no tuvieron conocimiento de
gue esto en cierta parte afectar& al proceso E~A y la
comunicacién que pudo haber sido bilateral s6lo fue unilateral.

CUESTIONARIO No. 3

Para terminar, es importante seflalar que dentro del proceso
E-A resulta necesario realizar una evaluacién para considerar
objetivamente las fallas y aciertos que se tuvieron en el evento.
Dicha evaluacién, a su vez funge como uno de los elementos del
diagnéstico de necesidades, pues permite entrever los puntos a
cubrir en la planeacién posterior.

Ahora bien, nos parece interesante considerar la actitud del
participante ante la capacitacién, estande éste sometido a la
misma, pues nos permite la utilizacién de un elemento mas para
el andlisis del comportamiente humano en el aula de una empresa
como lo es AHISA.

Es asi que de 62 participantes inscritos en ambos grupos (30
y 32 respectivamente) sélo el 75% contestaron cuestionario,
asentando asi que el 30% de los participantes considera que la
capacitacién es vallosa para el personal, ya gue el beneficio en
su desarrollo personal y laboral repercute en un 25% en cuanto
a las actividades cotidianas que desempefien los empleados de
AHISA y en un 11% considera que la capacitacién es una via de
actualizacién 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 &mbito laboral,
teniendo asi gue el 37% considera que con la capacitacién se
mejora la interrelacién en todos les niveles jerdrquicos y s6lo
el 14% opina que los logros de la capacitacién se ven en la
atencién y servicio a los clientes. N
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En cuanto al beneficio en el desempefio laboral y en las
Relaciones Interpersonales, llama la atencién que el 14 y 22%
respectivamente no contestaron, lo cual indica con alte grado de
apatia ante los eventos de capacitacién, esto se ve reforzado con
el 29% de los participantes (que tampoco contestaron) que no

la responsabilidad de una autoevaluacién encaminada a
determinar el grado de su desempefio antes y después de los
eventos de capacitacién.

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 cuestién de asumir mayor responsabilidad
después de un evento de capacitacién resulta alarmante y pone en
tela de juicio al proceso E-A al que fue sometido y por lo tanto
al sistema de capacitacién que se lleva a cabo en AHISA.

Desde nuestra perspectiva, consideramos gque el alte
porcentaje de apatia ante los procesos de capaclitacidn se deben
a dos aspectos fundamentales, uno a que los participantes asisten
en un horario extralaboral, de ahi que la mayorla de las veces
se notardn cansados, aburridos, apaticos y pasivos, pues como
pudimos registrar en los diarios de campo habia cierta ansiedad
por salir a recesoc ¥ terminar la sesién, este misimo motivo podria
ser causa del ausentismo presentado en ambos grupos.

Dos, si bien es cierto que los participantes no estaban en
condiciones 6ptimas para someterse al proceso didictico, debido
a la fatiga y otras causas ya mencionadas, también es cierto que
el instructor no consideraba el estade animico de los
capacitandos, de ahl que sus sesiones cayeran en la monotonfa
Yy no se aprovechari todo el potencial de los participantes en
cuanto a su marco referencial y su experiencia laboral en AHISA.

Con esto podemos darnos cuenta de la ausencia de una
formacién técnico-diddctica presentada por tres de los
instructores observados, asf como también su falta de
creatividad para llevar a buen termino un curso o sesién,
condicién esencial para todo aquel que pretenda ensefar.

Y es gque desde la preparacién del curso hasta 1la
utilizacién del material didictico, el instructor debe adaptarse
a las condiciones y caracteristicas de cada grupo para responder
a sus necesidades, ain cuando sea externo y no conozca la
dindmica de la empresa.

En este sentido se pone en tela de juicio dos aspectos:

1. La falta de conocimiento por parte de los instructores de lo
que es un adulte, de la forma en que éste accede al aprendizaje,
dejando del lade el marco de referencia, los intereses, los
problemas, y el proceso cognitivo que forma parte de é1. Asi
como también el estado inmaduro del hombre y la necesidad de una
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formacién continua.

2. La no adaptacién por parte del capacitando, su inmadurez para
no asumir otras formas de adquirir el conocimiento, su falta de
serjedad en lo que hace, la falta de interés en asumir nuevos
retos y nuevas funciones, y la poca apertura para seguir siendo
formados.

130



EL, PAPEL DEL INSTRUCTOR Y EL COHPORTAMIENTO HUHANO

CAPITULO V.

PROPUEBSTA.
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5.1 UNA FORMACION TECNICO-PEDAGOGICA.

No basta con que el Instructor posea ganas de Ensefiar, éste
(y como ya lo hemos sefialadoe a lo largo de este trabajo) debe
poseer dentro de su formacién profesional, los elementos técnico-
diddcticos bésicos para que, apoyado en estos se facilite
el aprendizaje del capacitando y al mismo tlempo facilite su
labor comc conductor del grupo.

Ahora bien, ubicandonos en nuestro contexto, nos encontramos
con una nueva visidén de las cosas, entre ellas, la urgente
necesidad de actualizar y modernizar nuestras formas de proceder,
de actuar, y sobre todo de pensar en lo educativo y en lo
didactico. Nos encontramos en un momento coyuntural de nuestra
historia; el cambio econdmico que trae consigo la apertura de
México ante el mercado internacional definitivamente conlleva
cambios de toda indole social y por supuesto individual.

Obviamente el sistema productivo de nuestro pais es quien
daré la cara ante dicho cambio, es decir, es a partir de &1, de
sus insumos Y mercancias que se verdn los resultados (buenos o
malos) de la negociacién del Tratade de Libre Comercio.

Sin embargo, este acontecimiento resulta relevante en tanto
abre un espacio de reflexién por la apertura para la capacitacién
de aquellns sectores que prestan sus serviclos.

Y es que los cambios tecnoldégicos y las innovaciones
wodernizantes de las Instituciones exigen del sujeto el dominio
de su é&rea de conocimiento, en aras de la calidad en 1la
produccién de un bien o de un servicio. En este sentido, y como
lo manejamos en el capitulo IV, la capacitacién se convierte en
un elemento determinante de la preduccién y a su vez, la
instruccién como la concresién del proceso de capacitacién,
adquiere un cardcter reproductor de esquemas escolares al
pretender vaciar informacién en el capacitando sin considerar que
el proceso didéctico es un sistema retroalimentador, pues el
hecho de gue el Instructor s6lo posea informacién sobre los
recursos didicticos y las dinadmicas grupales sin poseer una
formacién pedagégica inicial no permite la fluencia del proceso
Ensefianza-Aprendizaje, pues las técnicas y recursos didacticos
s6lc apoyan la ensecfianza, pero no asegura el aprendizaje del
capacltando.

En este sentido, cabe plantearse si los objetivos
educacionales actuales son acordes a nuestras circunstancias
laborales (capacitacién para el trabajo) y mas aGn, 1la
consideracién del sistema productive para con la capacitacién en
el trabajo nos lleva a pensar en la urgente necesidad de cambiar
los modelos educatives fermales, creemos que la consideracién de
la educacién permanente y de la nocién del adulto como un ser
potencialmente en desarrollo constante, sirven de base para
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construir concepciones nuevas acerca del Instructor y del
capacitando asi como de sus procesos formativos.

Y es que ya no basta reducir las funciones de cada uno de
ellos encajonindolos a partir del lugar que ocupan en el aula,
la educacién humanizada ha de tender a la formulacién de una
did&ctica 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 decisiones 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 satisfaccion de
estas necesidades. El gue el adulto se entrene para poder asumir
sus propias responsabilidades implica el desarrollo de su
autonomia, lo cual le permite ampliar su criterio a partir de la
ejecucién de su acci6bn critica sobre su educacién y sobre su
medio y por lo tanto convertirse en sujeto para si.

Ahora bien, dada la incistencia sobre la formacién técnico-
diddctica que debe tencr ol instructor para optimizar el proceso
diddctico, resulta importante aclarar que el referirnos a lo
técnico-didactico, implica la concepcidn de Tecnologia Educativa
y al mismo tiempo la idea de que el instructor sdélo es formado
en un marco residual e instrumentalista que se reduce a la
apropiacién de técnicas y herramientas didacticas, rebajando su
nivel formativo a la disposicién de acciones gque controlen los
comportamientos mediante estimulos y reforzamientos, sometiendo
al capacitande a la {ideologia del individualismo y 1la
neutralidad.

De ninguna manera consideramos que la concepcién anterior
justifique el quehacer pedagégice del Instructor, as{ como
tampoco negamos la intencionalidad de la aplicacién de dichas
tecnologfas a partir de los fines que se persigan. Sin embargo,
estamos en el entendido de que los recursos diddcticos como parte
de la Tecnologia Educativa pueden ser considerados como la
expresién del Ser Humano por utilizar y combinar materiales y
procedimientos que permiten resolver de una manera sistemdtica
problemas y necesidades que se le presentan, el problema gue se
presenta en la supuesta formacién del Instructor, es que 1la
Tecnologfa (té&cnicas didacticas, dinadmicas grupales, materiales,
etc.) se asume como algo ya dado, sbélo transferible y aplicable
s8in distinci6n alguna a todo tipo de situaciones, de ahf{ la idea
de que sistematizacién implique utilizacién de Tecnologia
Educativa.

En este sentido, es visible el abandono a la continuacién
de la formacién del Instructor dada la existencia del mnodelo
predominante que determina la no-formacién del Instructor, pues
se trabaja a partir de informacién e ideas no originales y
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reproductivas de como solucionar problemas.

Desde nuestro punto de vista, la Tecnologia Educativa debe
ser significativa en tanto asuma su cardcter instrumental y al
mismo tiempo ejerza su carga histérica para que de esa
articulacién resulte un evento situado en su contexte y
personalizado. Lo cual quiere decir que el dominio de una
situacidén educativa apoyada en el uso y manejo de aparatos e
instrumentos did4cticos resulta justificable en tanto estos se
adecuen a las exigencias grupales y dejen de ser el eje de la
actividad didéctica.

8i bien es cierto que el Instructor debe saber y manejar los
recursos y materiales didacticos apoyados en la Tecnologia
Educativa, también debe promover 1la participacidén activa
impulsando a los capacitandos a la articulacién de 1ia
informacitén, de sus experiencias y de los instrumentos didacticos
proporcionados por la Tecnologia Educativa para que los sujetos
se conviertan en hacedores de sus propias formas de aprender, y
peor lo tanto de su formacién.

Es asi, que el instructor debe utilizar 1las técnicas
apropiadas para cada grupo y sesién al que se presente, y al
mismo tiempo, permitir que el capacitando se apropie de ellas a
partir de 1la interaccién gque experimenten, con esta idea
intentamos romper el viejo esquema de poder del que tiene el
conocimiento (gue en este caso seria el Instructor) y al que es
aplicado (capacitando), y dinamizar la transferencia de roles en
el aula, para que la interrelacién sea reciproca, es decir
Instructor-capacitando, Capacitando-instructor, logrando asi un
grado minimo de empatia de ambos sujetos, lo cual a su vez
determinarfa el nivel de comunicacién donde los involucrados en
este proceso den de si mismos lo m&s personal y gue mediante el
hecho diddctico se ha de enriquecer y/o modificar.

En este sentido, los objetivos de la capacitacién ya no
deben apuntar solamente haclia la especializacién de funciones
para responder a las exigencias de la actualidad, pues la
capacitacién guedarfa 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
informacién propios del &rea en la cual actGa, sin embaxgo,
pensamos que dentro de la capacitaci6n resulta mas viable 1la
formacién de habilidades intelectuales que pernitan 1la
utilizacién de la informacién y los conceptos especializados para
solucionar problemas, analizar, crear y cuestionar.

Ahora bien, dadas las observaciones hechas en el "Diplomado
en Seguros“que impartidé ASEGURADORA HIDALGO, S.A., Y en base a
los fundamentos pedagégicos manejados en el capitulo III,
pensamos que los problemas presentados en el desarrollo de dicho
evento se pueden subsanar mediante tres acciones formativas, las
cuales estarian a cargo del Departamento de Capacitacién.
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1.- Dadas las caracteristicas de cada grupo, resulta fundamental
redefinir la funcidn del Coordinador, pues no basta con cumplir
formalismos come lo es su presencia en el evento, desde nuestra
perspectiva, el Coordinador deberfa recoger las impresiones
positivas y/o negativas de los capacitandos a fin de promover las
mejoras pertinentes en el transcurso del evento, asi como también
fungir de enlace entre el Instructor y el Capaclitando y entre el
Instructor y el Departamento de Capacitacién.

El Coordinador, al asumir estas funciones, permitirfa 1la
apertura del grupc en tanto hubiera un margen de libertad para
expresar las fallas que se van suscitando en cada curso. De esta
manera, el grupo se estaria preparando para ejercer una
autovigilancia en sus procesos de aprendizaje y en sus relaciones
interpersonales, lo cual conlleva la idea de una evaluacién
continGa no sistematizada reflejada en el desarrollo personal de
los capacitandes y en su capacidad de adaptacién ante las
diversas situaciones derivadas de la aceptacién de diferentes
instructores que se presenten. Asi, al final del diplomado, el
grupo asumirfia comportamientos de respeto y apertura ante la
participacién de sus miembros, ademds de resultar mas cohesionado
por el clima democrético que se establezca.

2.~ Siendo el Diplomado en Seguros un evento planteado para la
participacién voluntaria resulta importante mostrarle atractive
al personal al que va dirigido, sin embargo, alin cuando es
voluntaria la asistencia, se notaron diversas problenidticas en
cuanto a la dificultad que tenian los participantes para acceder
a los conocimientos, este motivo se presentd como una constante
que obstaculizaba su participacisn y por lo tanto su aprendizaje.
Sabemos qgue la apatia presentada se debidé a diversas causas
externas al capacitando (ver capitulo IV}, para salvar esta
situacién proponemos la planeacién y programacién de un curso
propedeGtico dirigido a los futuros participantes del Diplomado,
en donde el objetivo principal sea la obtencidén de ESTRATEGIAS
DE APRENDIZAJE gque le permitan al sujeto reconocer sus propilas
posibilidades de aprehensién de conocimientos, ademis de sentar
las bases de la integracién grupal.

Y es que adn cuando un instructor posea todo un abanico de
estrategias de enseflanza combinadas con técnicas didécticas, si
el capacitando no tiene sus propias estrategias para aprender,
ambos fracasardn en sus intentos por dinamizar =1 proceso
Ensefianza-Aprendizaje.

En este sentido, la elaboracién del curso ha de contemplar
tres categorias que le permitan al capacitandoe construir su
propia forma de aprender, pues si el contenido tiene un
significado personal se facilita la incorporacién a la estructura
cognoscitiva y por lo tanto a su posterior evocacién, dichas
categorfas son:

a) La existencia de procesos cognitivos: Los cuales son métodos,
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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, asimilacién
y utilizacién de los conocimientos, es el descubrirse como sujeto
conocedor (yo autaconsciente) 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 accién 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 aceidn
directa sobre el Sujeto para que sea €1 mismo quien genere y
controle la informacién, en este sentido el proceso Ensefianza-—
Aprendizaje puede explicarse como proceso de regulacién del
trabajo que el hombre hace sobre si mismo, siendo entonces una
actividad autoformativa basica.

c) La estrategia de aprendizaje: Referida al uso voluntario de
una destreza mental a una tarea de aprendizaje.

Es decir, la utilizacién gque haga el capacitando de la
aplicacién de una destreza mental implica 1la capacidad
anticipadora del hombre gue le permite elaborar un plan para
orientar de forma intencional su pensamiento y su accién. La
manera en que el Cepacitando acceda al conocimiento mediante una
estrategia individual, conlleva la idea de trabajar sobre si
mismo, y sobre la realidad, de ahi que la articulacién que haga
de ambos elementos le permita elaborar imégenes, criticas,
principios, ideales, utopias, en fin, todo aquello que pertenezca
a la creatividad humana y a su posibilidad de autoconstruccién.

De esta manera y en apoyo a la propuesta anterior, también
se debe reforzar la interaccién en el grupo mediante ejercicios
de integracién gue revaloricen su papel como Capacitandos y como
compaficros dentro de la empresa. Asi como también proporcionarles
técnicas de estudio que permitan el establecimiento de habitos
individuales correspondientes al nivel del Diplomado y a las
condiciones institucionales.

3.~ Si bien es cierto que apoyamos la formacién técnica-
didactica del Inmstructor (entendida en el sentido comin como la
utilizacién de técnicas y recursos wateriales) s6lo lo hacemos
en tanto se vea fundamentada por una formacién pedagbgica bisica;
estamos claros en que decir Instructor es referirnos a Sujetos
con diversas tendencias diddcticas adquiridas (implicitas o
explicitamente) en su +trayectoria profesional, de ahi la
propuesta de que los Instructores internos vy externos
seleccionados para impartir los diferentes médulos del Diplomado
en Seguros organizado por "ASEGURADORA HIDALGO, S.A."™ y con apoyo
del departamento de Educacifén Continua de la Universidad Nacional
Autbnoma de México, se sometan a un curso previo de formacién de
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Instructores manejado desde la 6ptica de la metodologia
participativa, en donde aparte de cubrir las cualidades del "buen
Instructor" (facilidad de palabra, control de grupo, condicién
de 1lider, interés por su trabajo, capacidad de anilisis,
habilidad para el manejo de conflictos, entusiasta, etc.) deben
ser formados a la luz de fundamentaciones teéricas que le
permitan realizar un an&lisis de la realidad y poder asi
contextualizar la situacién de la empresa, de los participantes
y de &l mismo.

De esta manera, el Instructor tendria acceso a la cultura
del grupo al gue se enfrente y su reconocimiento le llevaria a
ubicarlo en un marco social para poder plantear el cémo y el
porqué de los objetivos de la empresa, del curso y de los
sujetos inmersos en el evento, esto como una puerta a la
concientizacién sobre el actuar del Ser Humano.

Es asi, que el papel del Instructor rebasaria la concepcién
de transmisor y actualizador de conocimientos para convertirse
en eptrenador de habjlidades intelectuales Yy de esta manera
apoyar al capacitando en sus procesos de aprendizaje al darle
herramientas que le permitan simplificar 1la informacidén
especifica de su &rea laboral. La manipulacién gue cada
individuo haga de su propio conocinmiento y de las experiencias
laborales de su campo profesional le permitirian lograr cada vez
mayor independencia y autosuficiencia en cuanto a su
participacién,

Y es que si recordamos un poco las actitudes de 1los
participantes de ambos grupos en sus diferentes sesiones, podemos
considerar actitudes de dependencia hacia el grupo y hacia el
Instructor, segGn el caso lo ameritara. Si el Instructor no
cubria las necesidades de informacién de algin 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 comportamiento ambivalente se modificarfa poco a poco
en tanto el sujeto se responsabilizara de su propio actuar y de
la obtencién de sus conocimientos involucréndose de lleno en el
proceso intencionado de Ensefianza-Aprendizaje e intentando
mejorar sus actitudes anta dicho proceso sopesando sus propias
posibilidades.

De esta manera, el conocimiento adguirido no sé6lo serviria
para la resolucién de problemas inmediatos, sino como base e
instrumento de indagacién hacia nuevas concepciones de 1la
realidad laboral, permitiendo la actuacién hacia la misma, pues
se evitarfa la informacién dada y acabada que obstaculiza los
procesos de aprendizaje, permitiendo asi la obtencién 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
capacitacién como el Diplomado en Seguros sea competente para el
autodidactismo, el pensamiento critico, la solidaridad y posea
mayor nivel de creatividad serd maAs capaz de adquirir y
aprovechar los cambios tecnolégicos y las nuevas formas de
servicios que las necesidades impongan, integréndelos a su
cultura, a sus hdbitos y destrezas en el trabajo, s6lo asi
sabremos que se alcanzé la calidad en la capacitacién y en el
trabajo.

Por otro lado, sabemos que el implementar cursos dirigidos
a Instructores y capacitandos, no es tarea ficil, existen muchos
factores que obstaculizan y determinan su planeacién y ejecucién:
politicas empresariales, presupuesto, tiempo, condiciones
fisicas, recursos humanos, etc. Sin embargo, hay gque recordar
que la capacitacién es un proceso que bien puede evitar futuros
costos y requiere de gente especializada para su  buen
funcionamiento, asi como también de una planeacidn rigurosa.

En este sentido, y basadas en la experiencia obtenida en
ASEGURADORA HIDALGO, S.A., creemos gue realmente son necesarios
estos cursos dirigidos en su sentido original (interrelacién
humana) y por profesionales en el drea, esto es, por PEDAGOGOS,
ya que contamos con los elementos necesarios para involucrarnos
en el proceso de capacitacién en general, asi como para planear
cursos del nivel que se propone, Yy wmis aGn, dadas las
caracteristicas profesionales del Pedagogo, consideramos gue es
precisamente &l quien debe
fungir como formador de Instructores.
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5.2 UNA FORMACION HUMANIZADA.

Hablar de formacién humanizada como alternativa de
formacién, implica la idea apriori de que exsite cierta
deshumanizacién en los procesos diddcticos, Esto es entendible
en tanto la interrelacidn en el aula esti dada bajo un esquema
de reproduccién de conocimientos, ademis de que estos son el eje
central del acto didactico, dejando de lade los aspectos
individuales y grupales de las personas involucradas en el
proceso Ensefianza-Aprendizaje.

AGn cuando suene repetitivo, es necesario recordar que la
caracteristica del momento histérico en el que nos desenvolvemos
es el cambic constante y vertiginoso, la ciencia y la tecnologia
suelen ser obsoletas en menor tiempo que en épeccas pasadas, el
hombre va cambiando sus valores éticos, politices, religiosos,
sociales, etc., cada vez mds rapide en aras del consumisma,
pareciera que lo mis importante ahora es tener y estd superpuesto
al SER.

La tecnologizacién de los procesos productives han
propiciado el desarrello econémico gue aungue desiguwal, nos han
proporcionado cierto grado de bienestar, pero al mismo tiempo,
el hombre ha venido pagando un alto precio: su deshumanizacidn
en tanto pérdida de idéntidad y pertenencia a un grupo.

Es decir, la participacién en los diversos reoles gue asume
el individuo para impoder desempefarse en los diversos grupos a
los quu pertenece trae consigo una crisis de identidad que
forzosamente repercute en todas las &reas de su vida y mds aGn
en su trabajo, pues la despersonalizacién que este trae consigo,
involucra al individuo en un proceso de enajenacién y por 1lo
tante de deshumanizacién.

Decimos despersonalizacién dado que el Sujeto no esta
plenamente conciente del papel guc tiene é) para la empresa, adn
cuarde si percibe el significado que tiene la empresa para &l
{pues ésta constituye el medio de supervivencia del Sujeto en la
sociedad) . Es decir, la deshumanizacién en el trabajo esté
basada en la concepcién y la practica que cada componente de la
empresa tiene de ésta, ya que cada sector tiene sus propios
objetivos y sus fines individuales, olvidindose que la empresa
es una Unidad Social, pues existe en cuanto su produccién
contribuye a la satisfaccién de determinadas necesidades soclales
creadas por la misma dindmica de consumo que le da sentido a la
empresa.

Es imgorc‘znte -aclarar que como alternativa para el proceso
de rehumanizacién del Sujeto en el trabajo resulta necesario
rescatar a la Empresa o Institucién como Unidad Seocial cuya
fung1én sea el bien comln, estd idea debe ser entendida come la
accién articulada de todos aguellos elementos que intervienen en
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una empresa, que van desde inversionistas hasta los trabajadores
en todos los niveles.

Lo fundamental aqui, es que cada sujeto este conciente del
papel que juega en la empresa y que estd a su vez satisfaga las
necesidades del individuo gque labora, es decir, que el individuo
pueda contextualizar su labor, entenderla y transformarla hacia
mejores niveles de desempefio, 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 Instituvcién y se
haga participe de la misma, responsabilizandose de sI mismo, de
su trabajo y de su interrelacién con los demis, este aspecto es
importante, pues el grado de pertenencia que tenga el Sujeto para
con su empresa determina el grado de su frustracidn elemento que
necesariamente repercute en otros &mbitos de su vida.

Sabemos que el éxito o fracado del progreso empresarial
depende en alto grado del bienestar de los sujetos que ahf
laboran, es por ello que la Institucién cuenta entre otros
elementos con la capacitacién, clave para el desarrollo
empresarial y personal, pues atravéz de ella es como puede
lograrse el establecimiento de la comunicacién entre sus miembras
y el mejorameinto de la Relaciones Humanas apartir de las nuevas
actitudes que asuma el Sujeto en su comportamiento.

Es asi, que la capacitacién y el adiestramiento juegan un
papel determinante dentro de la Empresa, por un lado son medios
para gue el trabajador se actualize y tenga un mejor
desenvolvimiento en su vida 1laboral, por otro lado surge la
alternativa de que la Capacitacién sea una forma de combatir la
deshumanizacién formando a los niveles gerenciales para gue hagan
un recto ejercicio de la autoridad, formando a los jefes para que
adguieran conscientemente su responsabilidad como miembros de un
cuerpo administrativo, coordinando los intereses tanto de
trabajadores como de consumidores e inversionistas, y por Gltimo
capacitando y formando al trabajador para gque éste descubra la
dignidad de su trabajo y se identifique con &1, para que sea &1
quién domine y gobierne los procesos mecdnicos dAndole la
responsabilidad y libertad para la organizacién de su propio
trabajo.

ES por esto que la Capacitacién y concretamente el proceso
de Instruccién como un elemento de ésta, es el punto de partida
para que se alcance un mayor grado de humanizacién del
trabajador, este hecho requiere de que el proceso didictico sea
enriquecido a través de las buenas Relaciones Humanas, de que el
instructor modifique su actitidu tradicionalista a una actitud
abierta al cambio, orientando el proceso Ensefianza-Aprendizaje
a un ambiente de compafierismo, colaboracién, participacién y en
donde el capacitando tenga la posibilidad de cuestionar, de
reflexionar y de identificarse con el porgué y el para qué de su
trabajo logrando con esto la aceptacién de si mismo y 1la
importancia de su trabajo.
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Es por esto que se debe dar una mayor apertura a la
comunicacién dentro de todo proceso y principalmente del
aid4ctico, para que también los fines de la capacitacién y de la
empresa sean alcanzados en un ambiente de cooperacién y
adaptacién, y asl el trabajador logre adquirir aprendizajes
significaativés para su trabajo y para su vida personal.

Es asf, que al enfrentarnos a un caso concreto de
Instruccién 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 participacién por
parte de los capacitandos. Esto como consecuencia del papel que
funge cada uno de los instructores, en este caso s6lo como agente
informador, generador de una comunicacién unilateral.

En este sentido, la funcién y la formacidén del instructor
es determinante para hacer mds activo el acto didédctico, como ya
seflalamos, no basta con tener conocimientos técnico-did&cticos,
consideramos que la funcién del instructor va mds all&, en el
sentido de dar y proporcionar a los capacitandos bases para la
comprensién de su realidad laboral, de los problemas que afectan
su actividad, de la estimulacién al desarrollo de su imaginacién
y de Bu creatividad para hacer de la actividad laboral un
elemento m&s de su personalidad como agente de cambio.

Por lo cual proponemos por parte del Instructor la
aplicacién de una metodologia participativa, la cuwal, va
encaminada a la participacién activa del Sujeto, partiendo del
desarrollo de una formacién acorde a las necesidades y a la
problemitica del hombre.

La participacién activa vista como medio transformador de
la realidad del hombre iniciando con la manifestacién de las
experiencias vividas, del marco de referencia del capacitando,
de los problemas cotidianos que le aguejan, es decir, la
vinculacién de los objetivos de aprendizaje y de los contenidos
de programas con la realidad del sujeto,

La participacién dentro del proceso de Ensefianza~Aprendizaje
del adulto, se da a partir del reconocimiento de las condiciones
especificas del mismo. Esto para dar una integracién del
potencial de conocimientos y de la creatividad del adulto como
agente productivo y como persona.

Dicha integracién de conocimientos es generada a partir de
un andlisis de la realidad concreta del capacitando en tanto
este se involucre de una manera activa al proceso de comunicacién
entendido este como modo de produccién de conocimientos a través
del didlogo y de la retrcalimentacién

_No basta con que el instructor comprenda la realidad del
capacitando, sino que ademis 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 comunicacién como elemento fundamental de las
Relaciones Humanas dentroc del proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

. Asimismo, el papel del instructor como gufa y animador,
necesariamente nos remite a una relacién de &1 con el capacitando
y viceversa, tomando en cuenta sus aspectos socioculturales tanto
del uno como del otro. En este sentido, dentro del proceso
Ensefianza-Aprendizaje, el instructor deberid aprender a ser
participante dandose asi el intercambio de papeles durante todo
el proceso, lo cual permitird gue el acto didactico sea mas
dinamizado y por 1o tanto que tienda al di&logo.

Sin embargo, el didlogo puede ser elemento generador de
conflictos y estos a su vez pueden fungir como factores que
dinamicen el proceso didactico.

Es asi que la participacién juega un papel activo y rompe
con las préacticas tradicionales del acte didactico, estimulando
maés la comunicacién entre Instructor y Capacitando, ademés de
crear espacios para la reflexién apoyando el proceso de
conclentizacién del hombre y rescatando asi la humanizacién del
proceso Enseflanza-Aprendizaje.

Por otro lado, no gse trata solamente de ofrecer
participacién, sino de crear condiciones para que é&sta se haga
posible en tanto se atiendan a los intereses y necesidades de los
participantes en un espacio de reflexién, creacién y recreacién
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 dGltimo con 1a
construccién de procesos de aprendizaje acorde a las capacidades
mentales necesarias para la blsqueda creativa de soluciones
dirigidas a la superacién de problenmas.

Sin embargo, para gue el instructor comprenda la realidad
de 1los capacitandos, es indispensable que cuente con una
fundamentacién teérica, partiendo de un contexto social del
hombre, en tanto pertencciente a un tiempo, espacio y a un
momento histérico determinado.

Es as{ que el Instructor debe comprender gue el cardcter del
Ser Humano es aquel aspecto de la indidvidualidad logrado através
de la adquisicién de hébitos y actitudes a le large 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 cardcter 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 caracter 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 expresadas
mediante el didlogo, la comunicacién se convierte en una
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necesidad en si misma; es asi, que el capacitando facilita su
aprendizaje a través de sus experiencias, inquietudes y de su
marco de referencia ya establecido, por lo cual, la facilitacién
de dicho aprendizaje significativo, depende de la relacién
interpersonal entre &l y el Instructer. Esto se logra en tanto
el Instructor tenga una relacién auténtica con el capacitando,
dirigiéndose a este de una manera directa y personal,
estableciendo una relacidn 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 aceptacién y no
de rechazo, confiar en su capacidad como ser humano. Es
importante sefialar gque el Instructor debe aceptar las
experiencias personales que afecten o estimulen el aprendizaje,
vya que finalmente, el objetivo de todo proceso de Ensefianza-
Aprendizaje, es gue el individuo adquiera un aprendizaje
significativo y una satisfaccién personal.

Otro elemento fundamental que debe poseer el Instructor es
su capacidad de comprensién emp&tica, 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 conclusién, podemos decir que es necesaria una
formacion humanizada por parte del Instructor para que pueda
entender y facilitar el aprendizaje de los adultos. En este
sentido, los puntos ya sefialados son alternativas que en su
momento conllevan la idea de dicha formacién, ademds de que
reafirmamos que no basta s6lo una preparacién técnica para lograr
comprender el proceso diddctico en su totalidad y lo més
importante, comprender gque los actores de este proceso
(Instructor y Capacitando) son personas que necesitan y requieren
algo m4s para la adquisicién de conocinlentos, esto es, un acto
didictico humanizado tendiente al desarrollo de la creatividad
personal y grupal, cntendida como una forma de expresién y
transformacién que manifiesta el ser humano a través de 1la
creacién de algo, donde ese algo es la construccién y elaboracién
de verdades, producto de 1la interrelacién humano-social que
permiten la transformacién de sif mismo y la posibilidad de
incidencia en los procesos de cambio de la sociedad, representada
por su &mbito laboral.
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CONCLUSIONES.

Plantear la conclusién de una investigacién como la presente
implica la idea de plasmar las aseveraciones hechas comoc 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, més que esto, s6lo sentamos las bases para
posteriores investigaciones donde se retomen lo gue desde nuestra
perspectiva resulté ser el eje de anadlisis de esta tesis, esto es,
la elaboracién teébrica de alternativas didicticas aplicables al
&mbito laboral a la luz de la metodologia participativa como
respuesta a las necesidades actuales por humanizar el acto
pedagégico practicado en "ASEGURADORA HIDALGO, S.A.".

Cuando decimos humanizar nos referimos a la concientizacién
que debe tener el Individuo respecto a la organizacién 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 nuevas formas de relacionarse con los demas en
base a la participacién activa, conlleva dinamismo y avances
laborales a nivel produccién y a nivel Relaciones Humanas,

Es cierto que sdlo dimos pautas generales para entender a la
metodologfa participativa a la cual recurrimos como la alternativa
m&s viable para la formacién del Sujeto (sea instructor o
capacitando), esto apoyado en la preocupacién por humanizar a los
sujetos y hacer de la instruccién un intercambio cultural y de
conocimientos.

En este sentido, la capacitacién adgquiere importancia en tanto
sea considerada como elemento mediador del comportamiento humano en
una institucién, y asuma su funcién no escolarizada al considerarse
como un proceso que, por el hecho de desarrollarse en un centro
laboral adquiere caracteristicas especificas, siendo su principal
objetivo promover la formacién del Sujeto no como algo externc a
&), sino como un procesc interior en donde cs el mismo sujeto el
responsable de su formacién; ésta idea implica la modificacidn de
comportamientos, pero no bajo la éptica de Estimulo-Respuesta, sino
desde las posibilidades de cambio y desarrollo permitidas por la
Educacién permanente.

Ahora bien, dentro del proceso de capacitacién, un elemento
determinante en el proceso E-A es la formacién técnico -~ pedagdgica
del Instructor, formacién que en su momento puede afectar el
aprendizaje de los capacitandos, tal es el caso de los Instructores
observados en AHISA. Situacién que nos dejé ver las diferentes
tendencias profesionales, propiciando diferentes actitudes de los
Sujetos inmersos en el proceso didictico.
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La mala formacién del instructor propicié que los capacitandos
obstaculizaran su propio proceso de aprendizaje, al no asumir
responsabilidad en el acto pedagégico. Aunda a esto, la barrera
que anteponian los capacitandos, al no asumir su rol como tales,
reproduciendo el esquema tradicionalista de la relacién maestro-
alumno.

Esto no dejé ver mds que la dificultad del adulto para crear
nuevas situaciones que le permitan relacionarse con los integrantes
de un grupo dentro de un aula, pues todavia 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 dindmica mecanisista de: maestro (el
que sabe) - alumno (el que aprende), perdfa de vista el abanico de
posibilidades que tenfa ante siI para propiciar nuevas formas de
Ensefanza. Esta falta de creatividad dejé entrever la falta de
elementos técnicos- pedagdgicos indispensables para manejar un
grupc heterogéneo de adultos.

De hecho sabemos gque el trabajo con adultos no es f&cil, 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 desenmpefiarse cada uno en su &rea de
trabajo, por lo tanto resulta nesesario brindarle al instructor las
herramientas diddcticas que le permita delinear el proceso de
Ensefianza para reforzar el uso de estrategias de aprendizaje que
cada individuo posea y al mismo tiempo promueva la elaboracién de
nuevas habilidades intelectuales.

En este sentido, consideramos que la capacitacitn en AHISA no
es vista como un tramite solamente, sino gue es un medio de acceso
para dar informacién a su personal. Informacién que el capacitando
tiene el compromiso de asimilar, de traspolarla a su desempefio
laboral y personal, para dque ésta sea parte de Su  proceso
formativo.

Aunado a esto, el desempeiio laboral mejoraria en tanto el
sujeto tenga un clima de comunicacién y cohesién con sus
semejantes, hecho que en AHISA se reflejé en el buen clima de
trabajo que nosotras percibimos, ya que a pesar de gque somos
parsonas ajenas a la vida laboral de esta empresa, y aunque parezca
subjetivo, no podemos dejar de lado que atin cuando nuestro campo de
aceién era restringido por la politica institucional en la gue se
enmarca el departamento de capacitacidn, fuimos en su momento
sujetos participantes del proceso, lo cual nos permite mencionar
gue la comunicacién establecida era 6ptima y por lo tanto las
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relaciones humanas son buenas.

Por otro lado, una de las ideas originales para la elaboracién
de este trabajo fue la inquietud por involucrarnos en el proceso de
capacitacién como una forma de acercarnos a situaciones reales de
la didictica laboral y de esta manera adquirir la experiencia
personal y profesional de vivenciar el objeto de estudio.

Esto nos permitié reforzar en nuestra formacién profesional la
idea de la dificultad de trabajar con el recurso humano de una
empresa, pues conlleva un alto grado de responsahilidad al intentar
concientizar a los sujetos sobre su disposicién a hacerse cargo de
su propia formacién; en la medida en que esto se logre, existe la
posibilidad de apertura al didlogo dentro de un marco de respeto
mutuo ante las diferentes funciones de los Sujetos implicados en el
acto did4ctico.

Por iltimo consideramos que aGn cuando contamos con s6lidoes
elementos tedricos que nos permiten el andlisis de lo educativo y
nos dan la capacidad de crear y dar alternativas de solucién ,
también reconocemos que nuestra forpacién como perofesionistas no
estd del todo completa, pues dentro del plan de estudios al cual se
apegé nuestra formacién como Pedagogas, no existen las suficientes
materias que esten encaminadas al mejor desenvolvimiento del
Pedagogo dentrc de las empresas, especificamente en el idrea de
Capacitacién, de ahi que dicha Area asi como los responsables de la
formacién de Instructores esten ocupados por otros profesiocnistas
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
es es marco en el que estamos inmersos como pedagogos, es por esto
que nuestra funcién estd envuelta en una dinédmica de redefincién
entre lo que es y lo que debe ser la actividad profesional
delpedagogo, Yy es que las necesidades socio-econémicas nos reclaman
nds alld del 4ambito escolarizade dado que la educacién 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-econémica del pals.,

Esto implica que se esten abriendo posibilidades de desarrollo
profesional para el Pedagogo, en Instituciones de produccién de
Bienes y Servicios, sean pablicas o privadas, este hecho requiere
de nosotros una mayor preparacién en las diferentes dreas de
nuestra profesion, y la capacitacién no escapa a esta
consideracién.

Es asi 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 aprehensién de conocimientos en otras personas y al mismo
tiempo promover y respetar la formacién de los demis. En este
sentido, y como pudimos darnos cuenta en AHISA, el personal
encargado de la capacitacisn es ajeno al proceso educativo, lo cual
implica la reproduccién de roles y esguemas en la promocién del
acto pedag6gico, este heche no nos lleva a otra aseveracién que no
sea la afirmacién sobre el papel del Pedagogo como participante en
cada etapa del proceso de capacitacién y por lo tanto como agente
principal en 1la formacién de Instructores, asi como el
reconocimiento de 1la exigencia social por ampliar nuestros
conocimientos y desempeflarnos en el &rea de trabajo asumiendo el
compromiso de hacerlo cada vez mejor.
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ASEGURADORA HIDALGO,S.A.
DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO

§ < EVALUACION DE INSTRUCTORES
CURSO:__- PERIODO:
INSTRUCTOR: TEMA:

INSTRUCCIONES: CALIFIQUE EL_DESEMPENO EDUCACIONAL DEL INSTRUCTOR SEGUN
© . LA SGUIENTE ESCALA:

l—{g EXCELENTE (MB; MUY BIEN @) BIEN (R) REGULAR

1, CONTENIDOQ

* Tennindlogiq adecuada

* Dingido a un otjetivo

¢ Cumpii6 el cbjativa

* Domind el tema

* Uso de canales (visual 0 Quditivo)

* Retroalimentacion

H. PRINCIPIOS ENCOS

* Experniencia.

¢+ Conocimientos

¢ Respoto individual

* Respeto grupol _ .




'(III. USO DE RECURSQOS DIDACTICOS

* Usogeacetatos
* Usoae dicoositivas
* Usode videos

*  Usoda onos recursas

11V, MANEJO DE GRUPO

° Ackré gudos
* Deyg ponicipor

* Retordfas respuestas de ios porticicantes

* Buenanbienta ge trabcjo

€ M8 I

f COMENTARICS:




GUTA PARA LA COORDINACION DE EVENTOS

GUTA DE ACTIVIDADES A OBSERVAR EN LA
COORDINACION DE UN EVENTO

CURSO:

FECHADE COORDINADOR:
REALIZACION 0

ACTIVILADES DURANTE UN EVENTO

CONCEPTO SESION|SESION|SESION{SESION|SESION
- 1 2 3 4 8

1, ESTAR 30 MINUTOS ANTES DEL EVENTO

2. LLENADOQ DF 1.3 HOJA DE REG(STRO

A ENTREGA DEL MAT AFOYO AL PARTICIE.
4. VERIEICAR QUE SE FIRME USTADEASMIST 4
i MOSTRAR ESTAQISTICA DEL GPO. ALINST.
|i_COMENTAR AL GPO, NORMAS Y. POLITICAS,
‘Z_APLICARDINAMICASDEGRUPQ_
8. RETROALIM, INST.SQBRE COMPORT. GRUPAL
9._VERIFICAR REQUERIMIENTOS DEL INSTRUCTOR]
(10, VERIFICAR EL CUMZLIM. DE LQS.OBIETIVOS.
11 TOMAR REGISTRO DE COMENTARIOS DEL GPQ
12 APLICAR EVALUACIONES

13 PERMANECER ON EL GRUPQ DURANIE LA SE
L4 UBJCARSE LUGAR ESTRATEGICO(GPO, (NSTA._
15 ESTAR CON EL GRUPQ EN RECESO (INTEGRAR)
16.SUEALTAN 1,05 _PARTIC. IDENTIFICAR CAUSA

24 EL”I'&OALI\LAJ_QRQLSQHBEELMNIQ___

DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO




wyia FARA LA COORDINACION DE EVENTOS

ACTIVIDADES DURANTE UN EVENTO (HOJA DE OBSERVACIONES)

OBSERVACIONES:
SESION
1
OBSERVACIONES:
SESION
2
OBSERVACIONES:
SESION
3
QBSERVACIONES:
SESION
4
R . OBSERVACIONES:
GESBION
5

DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO



ASEGURADORA HIDALGO,S.A.
DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO

EVALUACION DEL CURSO
CURSOQ:
COORDINADOR:
LUGAR: FECHA: DEL AL,
INSTRUCCIONES:

ASPECIOS DEL CURSO.
! TAMBIEN LE AGRADECEREMOS SUS COMENTARIOS,

* ESTA EVALUACION TIENE POR ORIETO CONOCER SU VALIOSA CPINION ACERCA DE DIVERSOS
* MARQUE EL NUMERO QUE CONSIDERE MAS REPRESENTATIVO PARA CADA OPINION.

L CONTENIDO DEL CURSQ.

‘ £l objelivo cal curso tud presentado ol inicio:

*" & objetivo del curso se did de manera:

* Eltarnario del curso s@ did @ conocer:

* £l objetivo del curso se cumplhid:

* Los ternas tratodqos Quardan relacon
. con el objetivo:

* lasecuenck dg los temas fué:

* Los ternos progromados $e trataron:

* £ tiempo para el curso fué:

* Eleurso 1@ propoiciond Nueves conecimigntos:

* Los femas tratados presenton dificuitades
para su comprensién:

* Hmaterialimpreso croporcionodo de

ESCALA
NO 2|3]4ls| s
CONFUSA | 112|3]4]58] CLARA
AL FINAL 2|31 4|8] ALINICIO
PARCIAL 2)3)4)5] TOTAL
£scasa | 1]2]at4)s) rorat
INADEC. 2|3]4j5] ADECUADA
PARCIAL 213)4)5] TOTAL
INSUE. 2{3)4|s) suFC.
NINGUNO| 112]3)4)5] TODOS
SIEMPRE | 1)2}314]5] NUNCA
INSUF. 2)3lais| suFcC.

L ocuerdo alos contenidas del cursa fug:




' APLICABIUDAD

£ contenido del curo 5@ relaciona con sus
funciones:

Los conogimientos adquiridos pueden
NCOIDOIArse a sus funciones:

*Llos puaden

* Los temas tratages contabuyen 0ara su
cesarrolio personal:
L

PARCIAL . | 1|2|3]|4]5] TOrAL

NO 112|34)5| &t

ALARGO | 1{2{3]4{5] ACORIO

ESCASO | 1)2)3|4}5! TOTAL

#l. MATERIAL

iy

i
‘;

* Zlmatenal imoreso nroRcICioncdo ce acuerdo a
H ‘os contemdas cel curso fug:

[wsurc. Ji|2jalds] sure. |

V. INSTALACIONES

ESCALA e

* Loscondiciones generales gel auia fusfon:

DESAGR. ]l[zlamsl AGRADAB,—I

! V. ORGANRACION ¥ DESARROLLO DEL EVENTO

C.CALA
* Elhorano del curso fué: mapec. | 12}3]4|s apecuapo
" Los eventos se efectuaron puntuaimente: NO 112|314|5|st
* Elservic:o de café fug: INADEC. | 1]2]3{4|5|ADECUADO
* Se cumplid con et tiempo progiamado del evento: NO 112|31415181
* Se cumpld cen el iempo progtamado para cada NO 121314l 581
exposicion:
* Lg organeocion cel curso fué: DEFIE:, 112{3|4| 5] ADECUADO

COMENTARIOS:




ASEGURADORA HIDALGO,S.A.
oE 24 Lo

REPORTE DE LA EVALUACION DEL INSTRUCTOR

CURSO. FECHA
PERIODOQ
COORDINADOR

INDICACIONES: Anotar los resultados observados y/o evaluados de
acuerdo a lo siguiente:

o ] s [} emol] o]

I. CONTENIDO

COORDINADOR SUPERVISOR



ASEGURADORA HIDALGO,S.A.
DIRECCION DY, CAPACITACION ¥ DESARROLLO

O. PRINCIPIOS ETICOS

1. USO DE RECURSOS DIDACTICOS

IV, MANEJO DE GRUPO

COORDINADOR SUPERVISOR



ASEGURADORA HIDALGO,S.A,
DIRECCION DX CAPACITACION ¥ DESARROLLO

REPORTE DE LA EVALUACION DEL CURSO

CURSO, FECHA__
PERIODO.
COORDINADOR.

INDICACIONES: Anotar los resultados observados y/o evaluados de
acuerdo a lo siguiente:

i [] wono [| omsa[]  omol]

I. CONTENIDO

COORDINADOR SUPERVISOR



ASEGURADORA HIDALGO,S.A.”

DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO

EVALUACION AL COORDINADOR

CURSO: FECHA:.

HORARIO: : PERIODO:;

COORDINADOR:, =
INSTRUCCIONES: MARQUE CON UNA “X*LA OPCION QUE CONSIDERE MAS. ADECUADA

PARA LA EVALUACION AL COORDINADOR DEL EVENTO.

0 O N O A WwN

3

SE ENCONIRO ANTES DE INICIAR EL EVENTO:
DIO A CONOCER LAS NORMAS Y POUTICAS DEL EVENTO:

* MENCIONO LA FUNCION DEL COORDINADOR EN ESTE EVENTO:
DIO A CONOCER EL OBJENVO DEL EVENTO:
DIO A CONOCER EL OBJETIVO DE CADA TEMA:
PRESENTO A LOS INSTRUCTORES ANTES DE INICIAR EL TEMA:
ENTREGO OPORTUNAMENTE EL MATERIAL DEL PARTICIPANTE:
REALZO ALGUNA DINAMICA DE INTEGRACION:
CUANDO LO REQUIRIO. RECIBIO EL APOYQO DEL COORDINADOR:

COMENTO LA INTEGRACION Y CONVIVENCIA DEL GRUPO DURANIE
LOS RECESOS:

EN GENERAL. COMO CONSIDERARIA LA PARITICIPACION
DE LA COORDINACION EN ESTE EVENTO.

COMENTARIOS:

Sic)  NOC)
Si¢) NOC)
Sic) NOC)
Si¢ ) NOC( )
sic)  noc
$¢)  NOC)
sic) NOC)
Ste ) NOC( )
Si¢c ) NO( )
S0y NOC)

MALA n'ln BUENA




GUIA PARA LA COORDINACION DE EVENTOS

GUIA DE ACTIVIDADES A OBSERVAR EN LA
COORDINACION DE UN EVENTO

CURSQO:

FECHADE

. COORDINADOR:
REALIZACION

ACTIVIDADES DESPUES DE UN EVENTO

CONCEPTO l l OBSERVACIONES

_1. ELABORAR INFORME CUANTITATIVO DEL EVTO,

DIRECCION DE CAPACITACION Y DEBARSOLLL.



GUIA PARA LA COORDINACION DE EVENTOS

GUIA DE ACTIVIDADES A OBSERVAR EN LA
. COORDINACION DE UN EVENTO

CURSO:
FECHA DE COORDINADOR:
REALIZACION
ACTIVIDADES ANTES DE UN EVENTO
CONCEPTO [ , OBSERVACIONES

23. HACER HQUA FSTADISTICARELGRUPQ . *
|2 RECINOSDEMATERIAL. . *
24. INTEGRAR LA CARPETA DEL EVENTO (]

BERRRRRRREREERRNRRNRREARE

NOTA: TODAS ESTAS ACTIVIDADES DEBERAN REALIZARSE MAXIMO 3 DIAS ANTES DEL EVENTO

DIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO



ASEGURADORA H1DALGO
DIRECT:ON, DE CAPACITACION ¥ DESAAROLLA

INFORME

CROGRAMA: ~

NOMBRE' DEL CURSO

LUGAR:
PERIODO DEL CURSO: "~ No. CURSD
HORAR 101

No. DE DIAS No. DE HORAS

TOTAL DE PARTICIPANTES

HOMBRES

MUJERES.

SINDICAL [ ZADOS. _CONFIANZA

NIVEL

INSTRUCTORE!

ASISTENZ!A

NOMBRE Y FIRMA DEL COORDINADOR




ASEGURADORA H1DALGH .
S1RECCICN O CAPACITACION ¥ DESARROLLO

INFORME

HQJA 2

QBJETIVO:

I

[ CONDUCTA TERMINAL: SE CUMPLIO
I NG SE CUMPLID

H

1111

S1 NO SE CUMPLIO INDIQUE POROUE CAUSA.

LA PARTICIPACION DEL INSTRUCTOR FUE:

EXCELENTE

BUENA

ADECURADA

{NARDECUARDA

[ Los matERIALES FUERDN:

EXCELENTES.
BUENCS

ADECURDOS

INRDECUADOS

EL EQUIPO FUE:

EXCELENTE
BUENO.

AnsCUARDO.

INADECUADO.

COMENTARICS DEL COORDINADOR:




ASZGURADORA
DIRECCION DE CAeACITACION T DESARNOLLO.

ESTADISTICA DEL GRUPO

CURSO:

LUGAR: PERIODO:

COQRDINADOR

[ NUM ESTADO
PRO| NOMBRE AFC. (EDAD [SEXQ CiviL ESCOLARIDAD

OBSERVAGIONES

CEDULA




ASLGURADORA HIUALGS 8 A.
DIRECCION DE CAPACITACION ¥ DESARIOLLO,

§j INTEGRAL DE LA HOJA ESTADISTICA!
]

i
CURSG,
LUGAR: PERIODO
COORDINADGR:
ESTADO pIvIL ESGOLARIOAD, -cEDpLA
PR oee. | riov,

SEXO

MUJERES |CASADOS [SOLTEROS | DORC. | u.LiBRE  |PROF| BAcH

TOTAL EDAD
PART. PROMEDIO | HOMBRES

OBSEAVACIONES!




ASEGURADORA HIDALGO,S.A.
Dz v

Lo

SOLICITUD DE REQUERIMIENTOS
PARA LA REALIZACION DE UN CURSO Y/O EVENTO

CURSO Y/0O EVENTO.

COORDIVADOR e FECHA
AREA QUE SOLICITA
AREA QUE ENTREGA.

CONCEPTO CANTIDAD | FECHA DE OBSERVACIONES

ENTREGA

SOLICITUD PARA: _. SESION{ES) D — SEMANA (S) D - MES(ES] D



ASEGURADORA HIDALGO.S.A.
DIRECCION DE CAPACITACION ¥ DESARROLLO

ENTREGA DE MATERIALES SOBRANTES

CURSO Y/0 EVENTO o

COORDINADOR FECHA

AREA QUE ENTREGA :

AREA QUE RECIBE.

CONCEPTOQ CANTIDAD | FECHA DE OBSERVACIONES
ENTREGA .




- ASEGURADORA HIDALGO S. A.
DIRECHION DE CAPATITACION Y DESARROLLI

_ GOMENTARIOS VW3 SUGERENCIAS

JHRSCY FERIOCH. FECHA:
CREINADOR, ’  HORMRN: _
R T ) i
SEPARTAMENTOOCISEND. ~ | CEFTC)AROYOADMIMISTRATIVO © | CEPTO. COORDINADSR
vt '
. i P
L 4
T ;
: P 1
1 ' {
; P i
' . I
' I i
: §i !
1 [ ]
i P !
! b '
. 1 '
N 1 H
M ] i
1 H 1
. ‘ 1
1 i
. ' L
H t HE
i 1 P
H ! b
. i s
' . Lot
1 * i
: |
N 1
: ' |
] | )
i /]
H ! i
i ' | !
! i
i i I
¢ [
L 1] L

ELABORD: SUPERYISO:
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