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INTRODUCCION

Es indiscutible que una organizacion de la magnitud e importancia del
Instituto Mexicano del Seguro Social tiene la necesidad y responsabilidad social
de Capacitar a su Personal, con el unico propésito de brindar un servicio de
calidad a sus derechohabientes y, al mismo tiempo, propiciar el desarrolio integral

de sus trabajadores.

Para cumplir con este propésito, el IMSS ha recurrido a diversas formas y
érganos institucionales que fueron creados expresamente para realizar la Funcién
Educativa de Capacitacién; entre ellos, el IMSS cuenta con una serie de Centros
de Capacitacién y Productividad que operan en las zonas mas importantes de la
Repiblica Mexicana. Como parte de este grupo de Centros se encuentra el Centro

de Capacitacion y Productividad Region Norte.

El Centro, desde su apertura en octubre de 1992, ha dedicado sus acciones

a servir en materia de Capacitacion a los trabajadores del Instituto Mexicano del

Seguro Social.

Sin embargo, debido a que el manejo de un Centro Educativo no es tan
simple ni senciilo como parece y que su operacién requiere de un gran interés,
responsabilidad y conocimientos especificos de quienes en él laboran; se observan

en el Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte, a sus cinco afos



de existencia, algunos problemas y obsticulos que no le han permitido brindar sus

servicios de manera adecuada.

For este motivo, se considera indispensable realizar una Evaluacién del
desempeiio del Centro, a través de una recapitulacién de lo que ha sido, de su

organizacién, de su acci6n, de su forma de realizar la Capacitacion.

Precisamente, este trabajo tiene ese cometido: Evaluar la manera en que
opera el Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte y, a partir de
ello, Proponer lineamientos de accién para mejorar el funcionamiento de su
servicio educativo: la Capacitacién. En sintesis, se trata de una Propuesta de
Reestructuracién Organizativa que tiene como base una Evaluacién Pedagégica

de la Capacitacién en el Centro.

La importancia del tema radica en encontrar puntos de solucion a los
problemas que aquejan al Centro de Capacitacion y Productividad Region
Norte, pues el evaluar la situacién de una dependencia es punto de partida para

proponer un cambio que beneficie a la misma.

Para realizar esta Evaluacién y plantear las Propuestas de inecjora se

consideré el enfoque que sugiere la Planificacién de Sistemas Educativos, que es




basicamente un proceso de solucion de problemas y que tiene como principal

objetivo identificar los puntos conflictivos y encontrar posibles soluciones.

El trabajo esta dirigido, en primer lugar, a los responsables del Centro de
Capacitacion y Productividad Region Norte: dirigentes y trabajadores en
general; con la firme intencion de que sirva como punto de partida para cambiar
los esquemas y las formas de trabajo que hasta ahora han sido enormes baches en
el camino educativo que debe seguir el Centro. También, serd de utilidad para
aquellos Profesionales de la Educaci6n que se vean en la necesidad o que tengan la
inquietud de conocer una forma de analizar, de evaluar un Proceso de
Capacitacién y proponer alternativas de mejora; ya sea en un Centro de las
caracteristicas del que ahora nos ocupa, en una organizacién o en un

Departamento de Capacitacién.

La organizacién de la obra es la siguiente: en el Primer Capitulo se da
cuenta del Fundamento Teérico que orienta el trabajo; en el Segundo Capitulo se
expone la organizacién y el funcionamiento del Centro de Capacitacion en
todos sus dmbitos, haciendo hincapié en aquellos que se relacionan directamente
con la Capacitacién; en el Tercer Capitulo se presentan los resultados obtenidos de
la Evaluacién; el Cuarto Capitulo presenta las propuestas para reorganizar la
Capacitacién en el Centro; y finalmente se comentan las Conclusriones que se

generaron a partir del trabajo realizado.



1. FUNDAMENTACION FILOSOFICA DE LA ACCION EDUCATIVA.
1. YUNDAMENTACION FILOSOFICA DE LA ACCION EDUCATIVA.

Todo proyecto pedagogico esta sustentado por las concepciones que de
hombre, sociedad, conocimiento y Educacién posee su creador y esto es lo que se
llama Fundamento Filosifico de la Pedagogia. Se trata de tomar a la Filosofia de la
Educacién, como sugiere Eduardo Weiss!, en dos de sus sentidos: el eritico y el
utdpico. Primeramente hay que verla como una forma de reflexionar, de
conceptualizar el mundo que nos rodea y la relacién que guarda con nuestro
objeto de estudio, esto constituye el sentido critico. Como segundo punto se le debe
considerar en su sentido de propuestas de accion, ¥ya que posteriormente a la
critica, la Filosofia de la Educacién debe plantear las posibilidades de una nueva
realidad. En este sentido, el acto educativo es una prictica social premeditada,
pues siempre tiene una finalidad previa a la realizaci6n, es un acto racional con
respecto a fines y valores, en donde se articulan: la tradici6n, el presente y la
esperanza de innovaci6n en el futuro que constituye el sentido utdpico que puede
proporcionar la Filosofia, haciendo a la Educacién potencialmente transformadora.

La Pedagogia se constituye como la forma en que la Filosofia reflexiona
sobre Educacion. Cualquier idea pedagégica tiene fundamento en una matriz
filoséfica. Ya lo dijo Freire: “No puede haber una teoria pedagogica, que implica
fines y medios de la accién educativa, que esté exenta de un concepto de hombre y
de mundo. No hay en este sentido una Educacién neutra”?. Lo qgue nos leva a
pensar que toda pretensi6n pedagégica es el discurso por el cual se justifica
determinado ideal. )

Asi, el objetive de quien reflexiona sobre Educacién es encontrar la idea
filoséfica que sustentara su proyecto o el discurso que desee proponer. Como
primer paso en su tarea, le es necesario preguntarse: iqué tipo de hombre pretende
formar?, ;qué es para él la sociedad?, ;qué Educacién quiere desarrollar? y ;como
concibe el conocimiento?

Siguiendo esta linea, se considera que la Educacién se encamina a la
formacién de hombres integros, que posean capacidad de anilisis, de reflexién y
critica, el desarrolio de estas capacidades lo acercaran al terreno de la creacion y la
evolucién. Tenemos que pensarlo como un ser de permanentes relaciones con el
mundo, “en constante interaccién con la realidad, que siente, percibe y sobre la

' WEISS, Eduardo. *Pedagogia y Filosofia hoy’, Mecanograma. Pigs. 1-4
* FREIRE, Paulo. Ensayos escogidos. Pig. 1




cual ejerce una prictica transformadora™. Por tal razén, la Educacién no se concibe
como la simple transmisién de conocimientos, sino como un proceso de
comunicacién y de intercambio dialéctico!, de compromiso. Ya que “es
exactamente en sus relaciones dialécticas con la realidad, que concebiremos a la
Educacién, como un proceso de constante liberacién del hombre, Educacién que,
por esto mismo, no aceptara, ni al hombre aislado del mundo -credndolo en su
consciencia-, ni tampoco al mundo sin el hombre -incapaz de transformarfo-"5.

Aunque todo acto educativo es conservador, también es potencialmente
innovador y generador de transformaciones, por lo que se convierte en un proceso
liberador. La Educacion no es sélo la reproduccion de los intereses, valores y
conocimientos de la clase en el poder; hay que verla, también, como agente de
cambio. Es importante considerar en la Educacién dos funciones basicas: la de
conservacion y ia de transformacion, “se experimenta simultineamente como
instancia enajenante y como posibilidad liberadora”s. Estas caracteristicas implican
la toma de una posicién con respecto a la accién educativa: (transformar o
conservar?

Para quien la Educacién es un proceso de interaccién continuo y dialéctico
del hombre con su realidad que permite el conocimiento, la reflexién critica y la
transformacién; tendré que educar a un hombre consciente de su responsabilidad
social e histérica, que sepa buscar un equilibrio entre sus fines personales y los de
la colectividad. Formara hombres que nunca estaran satisfechos con el saber que
poseen. Esta Educacién permitirg a los hombres apropiarse criticamente de la
posicién que ocupan con los demas en el mundo y estars dirigida a proporcionar
aprendizajes significativos que conlleven a la construccién de conocimientos yala
bisqueda de mejores situaciones de vida.

La educacién, asi entendida, tene que recurrir a la problematizacion del
hombre-mundo: “problematizacién del mundo del trabajo, de las obras, de los
productos, de las ideas, de las convicciones, de las aspiraciones, de los mitos, del
arte, de la ciencia, el mundo de la cultura, y de la historia... (porque) Plantear este
mundo como un problema, a los hombres, significa proponerles que ‘admiren’,
criicamente, en una operacién totalizada, su accién y la de los otros sobre el

* FREIRE, Paulo. ; Extension o comunicacién? La concientizacién del medio rural. Pag. 57

* La dialéctica Marxista, orientada cn 1a Filosofia de Hegel, considera a b dialéctica como la causa de todo
movimicnto; este reside en la lucha dc los contrarios ¥ en su contradiccion. Todo ser o suceso dc
conocimiento posce parejas de opuestos o contrarios internos que se hallan unidos y simuttancamente en
tucha. La lucha de los contrarios s¢ representa por 1a triada dialéctica: tesis, alirmacion dc la existcncia de
una cosa cualquiera; antitesis, consiste en la negacién del primer contrario y sintesis, que recoptla, analiza y
discrimina la informacién de los contrarios precedentes .

Mis informacién en: ARNAU, H.; BRIA, L. (ct.al.). Temas ¥ Textos de Filosofia. Pigs. 271-274

* FREIRE, Paulo. Op.cit Pig. 86

* PANSZA, Margarita. "Sociedad-Educacion-Didactica’, en Fundamentaci6n de la Didactica. Pag. 25




mundo”’, Se trata de una concientizacién que permite a los hombres asumirse
como seres capaces de comprender y de transformar.

Dentro de esta Educacion, el conocimienfo se concibe como inacabado, en la
medida en que nadie posee la sabiduria total; transformable, puesto que no existen
las verdades eternas; historico, porque s6lo es vilido para determinadas
sociedades, en determinadas épocas?; conflictivo, pues genera luchas entre teorias
y concepciones; ideolégico, cuando representa el pensamiento de algin grupo.

Las anteriores puntualizaciones estan ligadas a la concepcién de sociedad. Se
considera que ésta es cambiante, puesto que es histdrica y como tal debe responder
al tiempo y al pensamiento de quienes la demandan; conflictiva, porque
representa la lucha constante entre grupos sociales, politicos y econdmicos;
inacabada, pues siempre esta transformandose v es dinamica.

Estos conceptos constituyen, propiamente, los hilos conductores que
permitirdn el acercamiento a nuestro objeto de estudio: la Capacitacién. A partir
de ellos se hace necesario, para el fin que se persigue, enmarcar el ambito de la
Capacitacion, su definicion y los elementos con los que se relaciona; sin embargo
es pertinente ubicar, antes que nada, su insercién en la Educacién, como objeto de
estudio y practica social y la formna en la que se genera desde la misma Pedagogia.

2. LA EDUCACION PERMANENTE.

L3

Tradicionalmente se ha reducido el concepto de Educacién al proceso que
se origina en el ambiente escolar, esta idea proviene de un profundo
desconocimiento de la Educacién como fenémeno social. Y sélo debe ser
permisible para quienes no son estudiosos del campo. Dentro de la Teoria
Pedagégica, han surgido planicamientos que dejan atras estas concepciones
estrechas y abanderan “la permanencia del proceso educativo”?, afirman que la
formacién del ser humano no puede concebirse, en ningin momento, como un
estado acabado, la Educacién es un proceso con el cual el individuo establece
relaciones desde su nacimiento y estas relaciones solo concluyen con la muerte.
Durante toda la vida y en todas las dimensiones de la existencia humana esta
presente la Educacion.

7 FREIRE, Paulo. Op.cit. Pag, 96

* A csto se reficre Freire cuando habla de “sucesion constante def saber”. afirma que: “El hombre, como un

scr histérico. inscrio cn un permancnic mevimicnto de bisqueda. bace v rehace constanlemente su saber, Y

s por csto que todo saber nucve se geners cn un saber que pasd a ser vigjo. el cual. anteriormente.

§cncrﬁndosc en otro saber, que también pasd a ser vicjo, se habia instalado como saber nuevo™. Ibid. Pag 51
Ibid. Pig. 97




Jaime Castrejdn' nos dice que la nocién de Educacion como un proceso que
dura toda la vida no es tan nueva como sc piensa y sefala varias definiciones que
datan, inclusive, de 1919". A lo largo del tiempo este conceplo de “Educacion
permanente”, término utilizado a partir de los anos sesentas'’, se integra, en
cuanto a conceptualizaciones, en tres corrientes fundamentales que abarcan su
accion:

1. Educacion Permanente como formas especializadas de
Educacion de Adultos, tales como la Capacitacion para y en el
trabajo, asi como la alfabetizacién.

2. Educacién Permanente como Educacion de Adultos: un campo
total, pero limitado a ésla etapa de la vida.

3. Educacién Permanente como un proceso educativo a lo largo de
la vida, encaminado al desarrollo integral del individuo.

De estas corrientes la mas acertada, en su vision del fenémeno educative, y
que por lo mismo abarca a las demds, es la que toma a la Educacién como un
proceso continuo y fundamental de la vida humana. El hombre aprende a partir
de la interaccién y comunicacion con el mundo, por lo que la Educacién rebasa el
marco de la escuela, por naturaleza, y ocupa todas las actividades del hombre,

A pesar de coincidir con la idea de una Educacion como proceso continuo
en la vida del ser humano, no se considera indispensable el término “Educacién
permanente”, seria la aceplacion de una Educacién fragmentada. Es decir, pensar
que existe una Educacién familiar, una Educaciéon escolarizada y una Educacién
permanente; cuando la Educacion es unma, por si misma, y naturalmente es
continna, No se le puede pensar de otra forma.

La Capacitacién ha sido ubicada dentro de la “Educacién permanente”,
pensdndola, en una de sus corrientes conceptuales y de accién, la que se dedica a
las formas especializadas de Educacion de Adultos, como la Capacitacién para y
en el trabajo™ y la alfabetizacion. Sin embargo, la Capacitacién no es parte de una
idea denominada “Educacion permanente”. La Capacitacion es parte del proceso
educativo, proceso que evidentemente es continuo y que por lo mismo no necesita
otra denominacién; lo importante es considerarlo como un proceso constante que
abarca todas las etapas de la vida del ser humano. Esta idea, en realidad, y la
sugerencia de no olvidarla, constituye el aporte mds importante de los trabajos
sobre “Educacién permanente”; el error se encuentra en enmarcarla con un
término que la aleja del concepto tinico y global de Educacion.

' CASTREJON, Dicz Jaime. Educacién Permanente. Principios y experiencias.

! Para mayor informacién ver: Ibid. Pags. 11-24

e I?.poca en la que se analizan y cucstionan. con mas fuerza. la funcién de los sistemas cducativos, sus
estructuras y sus métodos.

" Para profundizar en éstas corricates, ver: CASTREJON, Dice. Op.cit. Pags. 1922

** Mas adelante sc mencionaran las difercncias existentes entre estos dos tipos de Capacitacion.




3. LA EDUCACION DE ADULTOS.

Se ha situado también a la Capacitacién dentro de esta modalidad
educativa, sobre todo porque su accién se dirige exclusivamente a la poblacién
adulta.

En los paises latincamericanos!®, se denomina Educacion de Adultos al
programa educative de tipo gubernamental, que atiende a la poblacién mayor de
15 afios, que no fueron aceptados por el ambito escolar, los desertores, los que
abandonaron el sistema escolar sin completar el nivel basico ¥ los analfabetas,
principalmente. Sin embargo, este concepto se ha extendido captando los
programas de extensi6n agricola y, ocasionalmente, a los de Capacitacién laboral.

Aunque la Educacién de Adultos ha comenzado a extender su accién,
todavia no logra incorporar a la Capacitacién como parte de ella, por lo menos en
Meéxico, su atenciéon sigue centrada, casi exclusivamente, en los programas de
alfabetizacién y Educacién basica. Por lo que la Capacitacién ha tenido que
ganarse un campo propio, alejado de los que conocemos como Educacién de
Adultos. Esta es la razén que hace considerar a la Capacitacion apartada de esta
modalidad, con la que solo comparte la edad de los usuearios.

4. EDUCACION FORMAL, NO FORMAL E INFORMAL.

La Educacién es un proceso inico, sus partes coexisten interrelacionadas,
por lo tanto es indivisible; sin embargo, para su estudio y como mero recurso
analitico, se ha dividido en tres tipos: Educacién formal, no formal e informal,

Philip H. Coombs y Manzoor Ahmed®* son los primeros en distinguir
conceptualmente estos tres términos.

La Educacion informal es “el proceso que dura toda la vida, por el cual cada
persona adquiere y acumula conocimientos, capacidades, actitudes y comprension
a través de las experiencias diarias y de contacto con su medio” . Este tipo de

15 A diferencia de los paises desarvollados, en donde, ta Edncacién de Adultos sc dedica al “reciclaje de los
conocimientos, sobre todo en los niveles supcriores de 13 jerarquia laboral y a la imparticién de cursos que
satisfagan aspectos concretos de tipo cultural y recreativo”, nos dice: CASTILLO, Aifonso. “Educacion da
Adultos en México”, en Ensayos sobre la Educacién de los Adultos en América Latina. Pig 231.

' COOMBS, Philip y MANZOOR, Ahmed La lucha contra la pobreza rural; el aporte de la
Educacién no formal, citados por LA BELLE, Thomas A Educacién no formal y cambio
social en América Latina, Pigs 43,44

Y Ibid.



Educacion es espontinea, carece de organizacion y de sistema, pero representa la
mayor parte del aprendizaje total de la vida humana.

La Educacion no formal es “toda actividad educativa organizada y sistematica
realizada fuera de la estructura del sistema formal, para impartir ciertos tipos de
aprendizaje a ciertos subgrupos de la poblacion”18.

La diferencia sustancial entre estos dos tipos de Educacién radica en la
intencionalidad educativa y el programa bajo el cual se lleva a cabo la Educacién
ne formal.

La  Educacion formal es “el sistema educativo inskitucionalizado,
cronol6gicamente graduado y jerarquicamente estructurado que abarca desde la
escuela primaria hasta la universidad”!®. Este tipo de Educacién esti sujeta,
ademds, a un estricto sistemna de acreditacién y certificacién.

Dentro de este analisis, es necesario ampliar la definicién de “Fducacidn no
formal”, ya que en ella se sitia, inequivocamente, la Capacitacion como objeto de
estudio y como practica social.

la Educacién me forwal se da fuera del marco de las instituciones
organizadas y puede ser promovida en diversas circunstancias mediante
diferentes instituciones u organizaciones sociales. Es una modalidad flexible que
permite una mas facil vinculacién con la sociedad, pues no es rigida en cuanto a la
organizacién por ciclos y etapas, es dinamica y hace posible introducir o suprimir
contenidos de acuerdo con las necesidades reales.

Debido a la flexibilidad que se le atribuye a este tipo de Educaci6n, Inés
Castro® nos dice que se le ha considerado como “la modalidad adecuada para
impulsar el desarrollo econémico y el cambio social... este tipo de Educacion
permite: 1) ensefar habilidades especificas requeridas para el desemperio laboral,
2) adaptar el proceso educativo a las necesidades y problemas de grupos concretos
y resulta ser una modalidad de Educacién menos costosa que la formal”21.

Por su parte, Callaway? dice que los programas de Educacién no formal:
“1) sirven de complemento a la Educacién formal; 2) tienen diferente organizacion,
distintos patrocinadores y diversos métodos de instruccién; 3) son voluntarios y
estin destinados a personas de edades, origenes e intereses diversos; 4) no

" Ibid. Pag 44

¥ Ibid. .

¥ CASTRO, Ma. Inés. El dilema de la Educacién: iproblema tebrico o transformacion de la
conciencia social?

2 Ibid. Pag 22

™ CALLAWAY, Archibald Frontiers of Out-to-School Education, citado por LA BELLE, Thomas A.
Op.cit. Pig 47




culminan con la entrega de credenciales o diplomas; 5) se realizan donde la
clientela vive o trabaja y 6) su ritmo, su duracién y su finalidad son flexibles y
adaptables”2.

En pocas palabras, se puede decir que, este tipe de Educacién dedica su
accion a los programas organizados, no escolares, que proponen brindar
experiencias de aprendizaje a sectores especificos de la poblacién. Consiste en
actividades educativas que se caracterizan por ser sistematicas, estructuradas y de
corta duracién. Esta Educacién es respaldada por alguna persona, grupo u
organizacion que definira la intencionalidad de su accién educativa. Y es por esto
que la Capacitacion encaja, perfectamente, dentro de la Educacién no formal.

Para terminar, quisiera recordar que la distincién entre Educacion formal,
no formal e informal es solamente un recurso analitico. La Educacién, como ya se
dijo, es una unidad indivisible, pues sus partes estan intimamente ligadas e
interrelacionadas, una no se explicaria sin la otra.

5. LA DIDACTICA.

Sabemos que la Educacién formal y la no formal poseen diferencias
sustanciales, pero también, tienen algo en comin, ese algo es la intencionalidad de
su accién educativa y la existencia de un programa que las ayuda a realizar esos
objetivos. Para cumplir con este elemento que las caracteriza deben contar con
alguna direccion, con una guia que las oriente y esa guia es, sin discusi6n, la
Didéactica.

La Didactica ha sido concebida como una disciplina instrumental, que
ofrece respuestas técnicas para la conduccién del proceso ensefianza-aprendizaje,
por lo que se le ha considerado una disciplina “neutra, universal y acabada”,
Esto nos lleva a un reduccionismo en la forma de abordar el proceso ensehanza-
aprendizaje y plantea a la Didactica como una propuesta de carécter operacional,
mds que tedrica.

Para evitar caer en un reduccionismo que descontextualize al proceso
ensenanza-aprendizaje de lo social, es decir, de la complejidad de la practica
educativa, tenemos que enfocar su analisis en “tres niveles fundamentales: aula (el
proceso ensefianza-aprendizaje mismo), institucion y sociedad”?. Estos niveles se
interrelacionan y determinan el comportamiento de este proceso.

® |bid. Pags. 47.48.
* MORAN, Ovicdo. “Instrumentacion Diddclica® cn Fundamentacion de la Didactica. Pag. 139
* Ibid. Pig 140
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Cuando se piensa en la Didactica como disciplina debemos tener en cuenta
que posee dos dimensiones; una de fundamentacion teérica y otra de
operatividad, el fundamento teérico servird de sustento a la operatividad; la
Didactica asi planteada es objeto de estudio y practica educativa, al mismo tiempo.

Podemos decir, en términos generales, que la Diddctica es la disciplina que
aborda el proceso ensefianza-aprendizaje, se encarga de reflexionar, conocer,
comprender y plantear la dimension tedrica y la operativa de la didactica, con el
fin de mejorar &l proceso ensefianza-aprendizaje. Para lograrlo, esta disciplina se
interrelaciona con otros campos de estudio (ciencias y disciplinas), como son la
psicologia, la epistemologia, la sociologia, la historia y la filosofia, principalmente.

Dentro de la Didactica, existen diferentes posiciones teéricas y de accion,
diferentes formas de concebirla y de aplicarla. Estas posiciones tedricas, son
representadas por tres corrientes fundamentales, que reclaman para si el poseer la
verdadera fundamentacién y operatividad de la Didactica. Estas tres corrientes
son: la Didactica Tradicional, la Techologia Educativa y la Didactica Critica.

¢ La Didactica Tradicional

La Diddctica Tradicional posee como caracteristicas principales: el
verticalismo, el autoritarismo, el verbalismo, el intelectualismo, el aprendizaje
memonistico y 1a disciplina.

Esta Didactica presenta un rigido sistema de autoridad, que es
personificado en el maestro, duefio del conocimiento y del método. Este se
diferencia del alumno por ser el que ensefia, de ahi que se considere que el
conocimiento se extiende “del que se juzga sabio, hasta aquellos que se juzgan no
sabios”?, La exposicién por parte del profesor es e procedimiento por excelencia
de la Didictica Tradicional y se convierte en mero verbalismo. Tl maestro se
refugia en clases discursivas, retéricas y que funcionan “como si fuesen ‘canciones
de cuna’. Deleitandose, narcisistamente con el eco de sus palabras, (que)
adormecen la capacidad critica del educando™?. Por esto, el aprendizaje queda
reducido a la memorizacion de nociones, conceptos, principios e inclusive
procedimientos; convirtiéndose en un proceso mecanico.

El alumno es concebido como un recipiente al que hay que Henar y “cuanto
mds simple y décil receptor es de los contenidos, con los cuales, en nombre del
saber es ‘llenado’ por sus profesores, tanto menos puede pensar y sélo puede
repetir”®, En este sentido, el profesor exige al alumno sumisién para que reciba

* FREIRE, Pauio. Op.cit. Pag. 39
*7 Ibid. Pig. 61
* Ibid. Pag. 60



décil y pasivamente el conocimiento, que para esta corriente didactica es estatico,
absoluto y queda reducido a Ja aprehensién de los objetos a través de los sentidos,
al acto mecdnico de apropiacién de la realidad, de una realidad inmutable,
divorciada de la accién del hombre. Estas acclones educativas generan un hombre
sometido, dependiente, enajenado y acritico, negado como ser de transformacion.

La Didictica Tradicional hace mayor “énfasis en la conservacion y
transmisi6n de los contenido como algo estitico. El enciclopedismo, la tendencia a
sobrecargar a los alumnos de contenidos, que suelen ser memorizados, ests con
frecuencia presente tanto en el plan de estudios, como en los programas”2,

La Diddctica Tradicional se expresa a través de la llamada “ensefianza
intuitiva”, una propuesta educativa que consiste en ofrecer elementos sensibles a Ia
percepcion y observacién de los alumnos. Esta corriente educativa, tiene sus
fundamentos psicologicos en la logica de la psicologia sensual-empirista, pues
concibe la nocién de las cosas y de los fenémenos como derivados de iméagenes
mentales, de intuiciones y de percepciones. “La psicologia sensual empirista
explica el origen de las ideas a partir de la experiencia sensible y no atribuye al
sujeto sino un papel insignificante en su adquisicion”.

Otra corriente psicolégica que influye a la Didictica Tradicional, es la
“disciplina mental o teoria de las facultades”. Es un discurso psicolégico vinculado a la
Filosofia que enfatiza la importancia de ejercitar la mente, ésta posee ya facultades
0 atributos, que la Educacién debe hacer progresar. La Educacion sera, entonces,
“un proceso de disciplina y adiestramiento de Ia mente ¥ las facultades mentales
solo se fortaleceran con su ejercicio. Una didactica, orientada en esta perspectiva,
s6lo es importante cuando desarrolla los atributos mentales”3!.

For lo tanto, el aprendizaje es concebido, en ésta Didictica, como [a
capacidad de retener y repetir informacion. “Los educandos no son llamados a
conocer, sino a memorizar’2,

Para terminar, se coincide con Freire cuando dice: “esta falsa concepcidn de
Educacion, que se basa en el depésilo de informe en los educandos, conslituye, en
el fondo, un obsticulo para la transformacién. Por esto mismo, es una concepcidn
antihistorica... rigida dogmatica y autoritaria”®,

** PANSZA, Margarita. Pedagogia y Curriculo. Piag, 13

I MORAN, Oviedo. Op.cit. Pag 161

*! DIAZ, Barriga. Ensayos sobre |a problemética curricutar Pig. 54
* MORAN, Oviedo. Op.cit. Pig. 162

™ FREIRE, Paulo. Op.cit. Pig. 92
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¢ La Tecnologia Educativa

La corriente de la Temmologia Educativa se relaciona con “la presencia
creciente del pensamiento tecnocratico en los modelos de desarrollo en algunos
paises”™. Con esta influencia, la Educacion se descontextualiza, como fenémeno
social e histérico, y se universaliza, pensando que las ideas educativas pueden ser
transplantadas de un pais a otro, sin mayor dificultad. “Asi las consideraciones
sociales e histéricas son hechas a un lado y se da paso a una forma “cientifica’ del
trabajo educativo”, Surge, entonces, la Tecnologia Educativa apoyada en las
nociones de “progreso” y “eficiencia”. Esta retoma el caracler instrumental de la
Didéctica, preocupandose mas por el cémo ensenar, que por el qué y para qué
ensenar; con esto cay6 en un “practisismo inmediatista, que carece de una critica
previa a su implantacién”?,

El caracter instrumental o de operatividad en la Didictica es primordial,
superponiéndose al caracter de fundamentacion teédrica, que es considerado
secundario.

Se recalca también el papel del profesor como controlador de estismilos,
respuestas y reforzamientos. Obviamente, esta corriente Didactica iene sus bases
psicologicas en el Conductismo. Aqui, la mente es concebida como algo pasivo,
“adaptable” al conjunto de estimulos que el sujeto pueda recibir. El modelo
conductista indica que la conducta puede cambiar, por lo que ef aprendizaje se
pientsa como ana modificacion de la conducta que se genera a través de estimulos
y refuerzos. Eusefiar significa cambiar a la gente. El Conductismo se interesa por
la conducta observable, susceptible de ser provocada y controlada, argumentando
que sus “procesos internos no son medibles y por tanto no son controlables; hace
un lado, o desconoce, la importancia de los procesos inconscientes de la
conducta”. La ensefianza, por lo tanto, se centra en el reforzamiento de las
conductas, el profesar dispone los eventos para lograr la conducta deseada y tiene
como principal funcién el control de estimulos, conductas y reforzamientos. Esto
lo convierte en un “ingeniero de la conducta” como lo denomina Margarita
Pansza®, un ingeniero especializado en planear situaciones de aprendizaje. El
hombre para la Tecnologia Educativa, es un objeto a manejat, se dispone de él y de
su conducta.

La Tecnologia Educatioa fragmenta la practica educaliva, debido a que
“privilegia el detallismo metodolégico sobre la reflexi6n epistemolégica

profunda”™. Este detallismo metodologico, se refiere a la exaltacién de la

* PANSZA, Margarita. “Sociedad Educacion -Didictica” en Op.cit. Pig. 54

* Ibid. Pag. 55

* MORAN, Oviedo. Op.cit Pag. 168

>" PEREZ, Esther. *Problemdtica General de la Didictica’ en Fundamentacién de ta Didactica. Pig. 80
** PANSZA Margarita. *Sociedad-Educacion-Didsctica” cn Op.cit. Pag 55

* Op.cit. Pig 57
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instrumentacién didéctica que se concreta predominantemente en una propuesta
técnica: la Carta Descriptiva, cuyo elemento fundamental son los objetivos
conductuales. Estos marcan el camino a seguir en la elaboracion, aplicacién y
evaluacién de los programas, son muy precisos, claramente delimitados,
especificando rigidamente los cambios conductuales que se esperan del alumno; lo
que fragmenta, mecaniza y distorsiona el aprendizaje, el conocimiento y
consecuentemente la realidad.

Este modelo tiene un caracter ahistérico y reduccionista del proceso
educativo. Aqui la Didactica se ocupa sélo de los procedimientos técnicos, que
aseguren el cambio de conductas, sin importar el contexto social en que se use,

Todo esto se explica porque Epistemologicamente, 1a tecnologia educativa
se basa en la corriente filoséfica del Empirismo®. En ella se considera “la
experiencia sensorial como la tnica fuente del saber. Afirma que todo
conocimiento, se fundamenta en la experiencia y se adquiere a través de ésta.
Subestima la abstraccién y centra el proceso del conocimiento en los hechos™4!, Se
puede decir, entonces, que el Empirismo se sustenta en la concepcién de que la
experiencia bésica capta directamente la realidad tal cual es ¥ que el conocimiento
esta contenido sélo en los hechos, negando la abstraccién y reflexién que se pueda
hacer de los mismost2. Por ésta razén, la Filosofia de la Ciencia del Positivismo
Decimonénico, o Filosofia de la Ciencia Empirico-analitica®?, también fundamenta
a la Tecnologia Educativa. E] positivismo se preocupa por explicar los hechos (en este
caso el proceso de ensefianza-aprendizaje) no por comprenderlos#, lo cual resulta
mas c6modo; pues las explicaciones “cientificas” de los procesos educativos
“proporcionan el conocimiento requerido para predecir su ocurrencia”® y generan
la oportunidad de controlar su practica. del mismo modo que se puede usar el
conocimiento de las Ciencias Naturales para predecir y controlar los
acontecimientos del mundo natural; la Didactica, segin ésla corriente, puede
usarlos para explicar, predecir y tratar de controlar el proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

En pocas palabras, la Tecnologia Educativa presenla un caracter
eminentemente técnico e instrumental, se fundamenta en el pensamiento
pragmatico del Conductismo y en la Filosofia de la Ciencia Empirico-analitica, de

“ El Empirismo provicne de 1a tradicién galileana de 1a ciencia, para mayor informacion ver: MARDONES
¥ URSUA. Filosofia de las Clencias Humanas y Sociales. Pigs. 16-34

‘' PANSIA, Margarila. Pedagogia y Curriculo. Pig. 19

“* Para mayor informacién, ver: CONITRERAS, Domingo. Ensefanza, Curriculum y Profesorado.
Introduccidn critica a la Didactica. Pags. 104-110

 El positivismo provienc también de la tradicién galileana de la ciencia, ver: MARDONES y URSUA
Op.cit

* El debate entre las dos posicioncs de la teoria de la cicncia se basa en las concepciones que se
contraponen: Explicar (Erkliren) vs. Comprender (Verstehen). Mis informacién en: MARDONES y
URSUA. Op.cit.

** CONTRERAS, Domingo. Op.cit. Pig. 117
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la cual tomé su cardcter “controlador” de los hechos educativos; considerando al
aprendizaje como un conjunto de cambios y/o medificaciones en la conducta que
se opera en el sujeto’ como resultado de acciones determinadas y a la ensehanza
como el control de la situacion en la que ocurre el aprendizaje.

Como hemos vista, tanto la Diddctica Tradicional coma la Tecnologia Educativa
expresan una enorme desconfianza en los hombres. Subestiman su poder de
reflexionar, de conocer, de comprender y de transformar. Tienen la pretension de
hacerlo décil y paciente recibidor de informacién , que les es depositada, estitica,
inmévil.

Una Educacién fundada en alguna de estas formas de negar a! hombre no
conduce a nada; por lo que se hace necesario buscar una Didéactica que replantee
estas concepciones y que responda a verdaderas necesidades educativas, que
beneficie al hombre y a la sociedad, no que los manipule o enajene.

De esta manera surge una corriente que cuestiona, en forma radical, los
principios y los métodos de la Didictica Tradicional y la Tecnologin Educativa.
Pronuncidndose por la reflexi6n, seria y comprometida, de los problemas que se
han sembrado en el ambito de la Did4ctica, a ésta corriente se le ha denominado:
Diddctica Critica.

¢ La Didactica Critica

La Diddctica Critica busca el didlogo y la problematizacién del conocimiento
para alcanzar la concientizacién, que exige del hombre Ia reflexion critica de su
realidad. La toma de conciencia se genera de la confrontacion del hombre con su
mundo. Esta confrontacion formara hombres comprometidos que establezcan
vinculos de cooperacién , que participen en su transformacién y en el cambio
social, que colaboren en la construcciéon de un saber conectado con una realidad
histérico-social.

Para ello, esta modalidad Didactica, problematiza al conocimiento en su
indiscutible relacién con la realidad concreta, en la cual se genera y sobre la cual
incide, para comprenderla mejor, explicarla y transformarla.

La tarea del educador sera, entonces, problematizar a los educandos e
conocimiento, esta problematizacién implica un proceso de reflexién, que el
hombre “ejerce sobre un contenido, fruto de un acto, o sobre el propio acto”¥ para
encontrar su verdadero sentido. Esta idea se entendera mejor asi: “Si 4x4 son 16 v
esto sélo es verdadero en un sistema decimal, no ha de ser per esto, que el

“ Visto como un ratén de laboratorio quc responde a un estimulo y a un reforzamicnto, sin que para sus
actos intcrvenga la reflexién, 1a abstraccion v 1a critica.
*7 FREIRE, Paulo. Op.cit. Pag. 95
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educando debe, simplemente, memorizar que son 16. Es necesario que se
problematice la objetividad de esta verdad, en un sistema decimal. De hecho 4x4
sin una relacién con la realidad seria una falsa abstraccién. Una cosa es 4x4 en la
tabla que debe ser memorizada; otra cosa 4x4 traducidos en la experiencia
concreta: hacer cuatro ladrillos, cuatro veces. En lugar de la memorizacién
mecénica 4x4, es necesario descubrir su relacién con un quehacer humano”*,

Por ésta razon, es preciso discutir, dialogar con el alumno, llevarlo a
reflexionar a criticar el conocimiento, pues para la Didactica Critica el mejor
alummeselquemelriesgodepeusarydeexpmsaresasideas.

De esta manera, la Educacion es comunicacién, es didlogo, un encuentro de
sujetos interfocutores. Educador-educando y educando-educador, que buscan
juntos, en una relacién igualitaria y de respeto, una postura critica ante el saber,
que los lieve a comprender su realidad y posteriormente a transformarla.

La Didictica Critica considera que para aprender es necesario aproximarse a
la realidad y obtener de ella una lectura verdadera. El conocimiento es una
construccion social, producto de la reflexion-accién que de la realidad hacen los
hombres.

& aprendizaje es concebido come un proceso de esdclarecimiento, de
ehborackindeverdadesqueseproduceenuelosImMresysecﬁstalimen

transformaciones individuales que inciden en los procesos de cambio social. Todo
aprendizaje consiste en una serie de acciones orientadas hacia determinadas
metas, estas involucran a la totalidad de la persona humana. Se trata de acciones
simbdlicas, operaciones manuales, sentimientos, valoraciones y formas de relacién
con el medio social, que son adquiridas por el ser humano,

En esta corriente, el aprendizaje es visto como un proceso espiral, los
cambios conseguidos, a partir de él, son la base sobre la que se lograran olros
nuevos, mis complejos y profundos; porque el aprendizaje no es el cambio de la
conducta sino la modificacion de “pautas” de conducta. La conducta es molar, es
decir, total, integral del ser. Con ella el individuo se expresa como un todo
integrado. Es una unidad compleja que se manifiesta en tres areas, que Blegert
denomina como: drea de la menle, drea del cuerpo y drea del mundo externo. El
movimiento de la mano no puede ser interpretado Gnicamente como un cambio de
conducta observable, sino que se requiere ubicar en el contexto y la situacién en la
que se originé el movimiento de la mano, para entenderla como una conducta total
del ser humano. Por lo tanto, si la conducta se compone de estas tres reas, no se le
puede cambiar; porque tendrian que modificarse cada una de ellas, lo cual es un
tanto complicado. El cambio puede darse en alguna de éstas dreas, por eso se

“* Ibid, Pag. 58
** Mayor informacién cn: BLEGER, José. Psicologia de la conducta,
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habla de modificacion de “pautas” de conducta, la transformacién generada en
una, provocarg, si las condiciones lo permiten, un cambio en las demds.

El aprendizaje es un proceso en construccion permanente, no es estatico,
como lo ve el Conductismo. Cuando el hombre aprende, no sigue un cambio
lineal, sino que a su paso se encuentra crisis, paralizaciones, retrocesos,
reformulaciones, resistencia al cambio, entre otras cosas. Esto se genera porque “fa
apropiacion y transformacién del conocimiento no estd determinada sélo por la
mayor o menor complejidad del objeto de conocimiento, sino también por las
caracteristicas del sujeto de conocimiento”® Es decir, el sujeto que inicia un
proceso de aprendizaje, no lo enfrenta con la mente en blanco, al contrario, se
involucra en él con una carga importante de experiencias, producto de
aprendizajes anteriores, que influiran, invariablemente, en la reaccién que tenga
ante esta nueva situacion.

De ahi que la Diddctica Critica se preocupa en producir aprendizajes
significativos, es decir, significativamente importantes para el alumno. Mediante la
realizacién de aprendizajes significativos, el alumno construye su realidad
atribuyéndole significados.

Esta teoria, destaca la importancia del conocimiento previo del alumno en fa
adquisicion de aprendizajes significativos, “Fl factor mas importante que influye
sobre el aprendizaje es la cantidad, claridad y organizacién de los conocimientos
que ya tiene el alumno. Estos conocimientos ya presentes (en el momento de
iniciar el aprendizaje), constituidos por hechos, conceptos, relaciones, teorias y
otros datos de origen no perceptivo, de los que el alumno puede disponer en todo
momento, constituyen su estructura cognoscitiva™s!,

Para que el aprendizaje sea significativo, debe cumplir con dos condiciones:
en ler. lugar, el contenido debe ser potencialmente significativo, desde el punto de
vista de su estructura interna y de su posible asimilacién (significatividad
psicolégica): tiene que haber, en la estructura cognoscitiva del alumno, elementos
pertinentes y relacionables. En segundo lugar, se ha de tener una actitud favorable
para aprender significativamente, es decir, el alumno debe estar motivado para
relacionar lo que aprende con lo que sabe®. La significatividad del aprendizaje
esta vinculada también con su funcionalidad. Los conocimientos adquiridos deben
ser utilizados cuando las circunstancias en que se encuenire el educando Io exijan.

Como se puede observar, las ideas que conforman esta concepeion de
aprendizaje provienen de la Psicologia Cognoscitivista, de la Psicologia Genética y
del Psicoanalisis que dan fundamento, en este sentido, a la Didictice Critica. Estas

* MORAN, Oviedo. “Instrumentacion Didactica”, en Operatividad de la Didactica. Pag. 183
*! COLL, Cesar. Psicologia y Curriculum. Pig. 39
= Mayor informacitn sobre éstas condicioncs en Joid. Pigs. 3940
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corrientes  ponen ¢nfasis en la condicion psicolégica interna del hombre,
cominmente llamada personalidad, que es el producto de una combinacion de
elementos originales y biologicas (impulsos, necesidades, instinios, libido) con
factores sociales inlernalizados (normas, valores, costumbres), produciendo asi
represion, sublimacion, agresion, frustracién, entre otras cosas. Fsta condicién
interna se crea en edades tempranas y permanece, la mayor parle del tiempo, a
nive] inconscientes3,

Epistemolégicamente, esta Didactica, toma fundamento en la corriente
filosofica del Materialismo™, éste considera que en la existencia objetiva del
mundo exterior, el conecimiento es el resultado de la interaccién dialéctica entre el
sujeto y los objetos de la realidad. El conocimiento objetivo se construye después
de una ruptura con el conocimiento sensible y sensorial, a partir de la critica de la
apariencia y de la idea, que de forma mas o menos espontinea, nos hacemos de los
objetos.

La Hermeneitica también se inserta en este modelo Didactico, postula la
existencia de una unidad sujeto-objeto de conocimiento que permite la
comprension® de los fenémenos histérico-sociales. Para la Hermenedtica no se
puede estudiar un hecho “prescindiendo del contexto sociopoliticoecondmica,
pues los factores existenciales y sociales penetran en la estructura misma del
conocimiento”, Por esta razén, la Diddctica Critica busca la “comprension” del
fenémeno educativo (proceso ensenanza-aprendizaje), sin olvidar el aspecto
histéricosocial que indudablemente lo determina.

Brevemente, acabamos de revisar las principales caracteristicas de cada una
de eslas corrientes diddcticas. Se considera, debido a su postura, a la Didictica
Cntica como el modelo didactico mas acertado para Hevar a cabo cualquier
modalidad educativa, incluyendo, obviamente, a la Capacitacion.

La Capacitacidn encuentra en esta corriente, una guia para sus propésitos,
porque considera al hombre como un ser de permanentes relaciones con el
mundo, al que transforma a través de su trabajo. 1.a Educacién busca, de esta
manera, la profundizacion de ta toma de conciencia, que se opera en los hombres,
cuando actian, cuando trabajan. Ellos pueden hacer y rehacer, transformar al
mundo, a partir de la reflexion de su accién en una realidad concreta, histérica y
social, lo que nos lieva a pensar en una praxis educativa. Praxis en donde “la
accién y la reflexion, solidarias, se iluminan constantemente y mutuamente. En la

5} Para profundizar, ver: LA BELLE, Thomas A. Op.cit. Pigs. 62-70 y DIAZ, Barriga. Op.cit. Pigs. 64-73
* El materialismo provicne de la tradicion aristotélica de la ciencia, mas informacién en MARDONES y
URSUA. Op.cit.

% Una de las posicioncs frente al debate, en la teoria de la ciencia, cxplicar (Erkliren) vs. comprender
(Verstehen), mas informacidn cn; Ibid.

% MARDONES y URSUA, Op.cit. Pig. 28



cual la préctica, implicando la teoria, de la cual no se separa, implica también una

postura de quien busca el saber, y no de quien, pasivamente lo recibe”.

A partir de estas reflexiones, se hace necesario conceptualizar, definir

propiamente a qué nos referimos al hablar de Capacitacién.

6. LA CAPACITACION.

En el émbito de la Administracién y por lo tanto de las organizaciones,
existen términos que se relacionan con la Capacitacién y que llegan a confundirse
entre si, estos son: Capacitacion, adiestramiento, desarrolio y entrenamiento. Por

lo que se hace necesario precisarlos:

* La Capacitacién: se orienta a la ensefianza-aprendizaje de los
conocimientos que requiere un trabajador para saber “cémo
hacer”%, desempefiar eficientemente un puesto de trabajo.

e El adiestramiento: también llamado entrenamiento, se ocupa del
desarrollo de las habilidades y destrezas necesarias para la
ejecucion del trabajo, preponderantemente fisico, es decir para
“peoder hacer”®.

* El desarrollo: atiende los intereses y aspiraciones del hombre,
busca un desarrollo integral en las personas y se relaciona con el
“querer hacer”,

Estas tres modalidades educativas, se conjugan para imtegrar una mas
amplia ¥ que toma el nombre de Capacitacien, por ser ésta, la expresidén mas

difundida y utilizada para referirse a cualquiera de las anteriores modalidades.

La Capacitacidn, asi entendida, es la accion educativa tendiente a propiciar
el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes en las personas vy en los
grupos, con el fin de ayudarlos a desempefiarse mejor en las labores o funciones
que desarroilan, logrando, al misimo tiempo, incrementar sus potencialidades
para transformarse a si mismos y al medio. Hay que recordar que la Capacitacion
no es sinonimo de Educacion, en realidad, forma parte de la Educacion como

proceso continuo.

7 FREIRE, Pauto. Op.cit. Pig. 92

 PINTO, Villatoro. Proceso de Capacitacién. Pig. 27
** [bid,

“ ibid.
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La Capacitacion tiene dos campos de accién:

* La Capacitacién para el trabajo: que es de caracter escolarizado
¥ se refiere a la ensefianza-aprendizaje de los conocimientos,
habilidades, actitudes y destrezas que requiere el individuo para
incorporarse al sistema productivo en una ocupacién especifica.

* La Capacitacion en el trabajo: es la que se imparte en los lugares
de trabajo, en centros establecidos, por la organizacién, para tal
proposito o bien en instituciones a las que la organizacién
recurre por no poder coslear su propio centro. Y es esta la que
nos interesa.

Los propésitos de la Capacitacion en el trabajo, segiin Alfonso
Siliceo®!,son:

1. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y
valores de la organizacion.

2. Clarificar, apoyar 'y  consolidar los cambios
organizacionales.

3. Elevar la calidad del desempeiio laboral.

4. Resolver problemas.

5. Habilitar para una promocion.

6. induccién y orientacion del nuevo personal de la
Institucion.

7. Actualizar conocimientos y habilidades.

8. Preparacién integral para la jubilacién.

Esto nos indica que la Capacitacién debe apertar a la organizacién un
personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para que desempefie
bien sus funciones, habiendo previamente descubierto las necesidades reales de la
organizacién. La Capacitacion es la funcién educativa de una empresa u
organizacién por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén
necesidades futuras respecto a la preparacion y habilidad de los trabajadores.

Es a partir de las necesidades reales detectadas que debe establecerse un
sistea integral de Capacitacién que comprenda todos los esfuerzos Y actividades
educativas en un mismo plan rector de desarrollo humano y profesional.

Para esto la Capacitacién tiene que recurrir, ademds de la Didactica, a la
Administracién como disciplina que estudia a las organizaciones y a los hombres
dentro de éstas. La Administracion ha aportado diversas teorias que explican la
funci6n de los recursos humanos de manera diferente.

¢! SIUCEO, Alfonso. Capacitacion y desarrofio de personal. Pags, 29-33
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Estas teorias han influido a la Capacitacién, cada una de ellas se dirige
hacia diferentes niveles o areas de la organizacion, asignandoles un proposito
distinto de acuerdo con los valores que privilegia y con la nocién de organizacién
a la que responda. Para explicarlas brevemente se recurrird a la sigutente tabla‘?:

Impacto de las corrientes administrativas en la Capacitacion.

Teoria Escuelas que Representante
Administrativa comprende e
Teoria chisics FEscuddas dc fa Taylor
Administracion
Crifica.
Esoucla Anstornista- Fayal
Fwologista
Teoria bemanista Escuelas de Fransickn
* Administracin ¥
lidera zgo
*Pricologia dc las Mary Parker Follat
CpANLZACHNE
*La organizacién como  Chester Ramard
sloma sociat
*Eacucla de las thon Mayo
Relaciones Humanas
Teoria Esoucls Buricreta de ln Levy Strauss
estrocturafists Administracion
Escuela Catmduralista  Max Webar
de la Administracion Radclifie-Brown
Teoria Ad_milﬁstmufm por Druka
neockinien objetivas
Teoria kehavorisn l’.smdl_a Bcha_vurim de  Fate movimiclo
Admmistracrom micgra
Desarrollo apurlaciones di
organizacional disunias
disciplinas y

Teoria de sistemas

diforantes ledrics,

Esle movimiano
totegra las
aportacione de las
mudgoslcas, fa
dlrandtica y la
worin de sistemus.

InfIuencia en la
erganizacidn

Propdsitos del entrenamiento

Fstnaturs rigids y fcal.

Es una cstructura téonica y
humona, que adomds de
producir bremes y savicios
debe distribuir satsfaccion
catre sus participantcs.

Es ups wudad  social
conplga regida por normas
y reglamkantos que delimitan
las funciones ¥
responsabilidades de ks
grupos (e fa confirman.

Es tna ostructura gue surge
oo furion de sus objetivos
y resublados.

Siterna socip-téameo  om
uma  cultura propia v
un sslana de valores
[+ 3] ditermman 5]
comportamuate de a
erganizacion

Es una estructura agtdnoma
cm wapacidad para
womprandyr & maners
ohytiva sus maTclacones
¥ lomar docisiones.

I:og;rar la efiicncia a través de b
mecanizacion de bas funciones.

Proporcions a joy directivos, gerentes y
supervisores las tocnicas para dinigir v
motivar a sus subordinados, para qae
otos satisfapan sus noxsidades ¥
expectalivas

Hacer que = micmbros de la
OrgamzZAGion mteriorian sus
aebligaciones ¥ cumplan
voluntariarnente con sus compromisos.

Incrematar  los  rosulads de b
OrEaNizAcion a travis de la plancacin,

Geawrar  #pradizajes y formas  de
comportatmiato on el individuo parz
organizer sus esfuarzos ¢ imegrarlo o
grupos de Lrabajo.

Seleccionar  dos  problemay qucl
obstaculizan ¢ desarrollo de  los

suhsistomas de la organicacién y que
rapidm  lograr los  objetivos i
propucstos. \
i

De estas teorias, la que logra conjuntar una visién acertada sobre la
Capacitacion en las organizaciones es la Teoria de Sistenass,

“ PINTQ, Villatoro. Op.cit. Pigs. 24.25
*» También llamada Teoria Sistémica o Teoria Sistematica. ver: SILICEQ, Alfonso. Op.cit. Pags. 165-176:
PINTO, Villatoro. Op.cit. Pigs. 23-25 v KAUFMAN, Roger A. Planificacion de Sistemas
Educativos. Pigs. 11-189
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7. LA TEORIA DE SISTEMAS.

Define a la organizacién como una estructura auténoma con capacidad
para comprender de manera objetiva sus interacciones y tomar las decisiones mas
adecuadas para la organizacion en su totalidad.

La organizaci6n es todo un sistema cuyos elementos se relacionan entre si.
La interrelacién entre dichos elementos y subsistemas es la condicién primordial
para que exista el sistema y cualquier cambio que se presente en una de sus partes
afectara a toda la unidad.

“Para comprender el enfoque sistémico, se definird como el conjunto de
fuerzas, elementos y factores que se encuentran intimamente relacionados”®.

La organizacién como sistema recibe influencias del entorno, las cuales
constituyen un suprasistema que de alguna manera afecta el buen funcionamiento
de la organizacion.

Cada sistema recibe insumos para poder ser transformados mediante un
proceso y obtener un producto. Los insumos se introducen por determinadas vias
denominadas entradas, para seguir con el proceso de transformacién, y llegar a
los resultados esperados.

Los recursos humanos conforman uno de los subsistemas de la estructura
que se caracteriza por influir y ser influido por su medio ambiente, procurando
alcanzar un estado de equilibrio dinamico en ese medio.

La Capacitacién se presenta como uno de los factores que contribuyen a
mantener ese equilibrio al atender los recursos humanos de la organizacién y se
dirige a aquellas areas de la organizacién donde se requiere solucionar problemas
que obstaculizan el desarrollo de las operaciones e impiden lograr, los objetivos
propuestos.

8. LA PLANIFICACION DE SISTEMAS EDUCATIVOS.

Para un departamento o un Centro de Capacitacién, como es nuestro caso,
la planificacion de las acciones a seguir es importante; para ello la Planificacion de
Sistemas Educativos es una buena opcién para instrumentar un plan de trabajo
objetivo y operativo.

La Planificacién de Sistemas es un proceso permanente para establecer y
revisar acuerdos con respecto a los objetivos, las metas, las politicas, las

“ PINTO, Villatoro. Op.cit. Pag, 35
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estrategias, prioridades y recursos de un grupo de trabajo. Teniendo sus bases en
la teoria de Sistemas, se le considera un proceso légico de solucién de problemas
que se aplica para identificar y resolver problemas educativos; asi como para
planificar sistemas educativos. Mediante este proceso “se identifican necesidades,
se seleccionan problemas, se determinan los requisitos para la solucién de
problemas, se escogen soluciones entre las alternativas, se obtienen y aplican
métodos y medios, se evaltan los resultados y se efectdan las revisiones que
requiera todo o parte del sistema de modo que se eliminen las carencias”s.
Cuando se requiere realizar reformas la Planificacion de Sistemas Educativos,
ayudara proporcionando elementos para planificar adecuadamente los cambios
que se requieran.

En términos generales, este enfoque es un instrumento para lograr de
manera mas efectiva los resultados educalives gue se deseen v un modo de
pensar que enfatiza ia importancia de la solucion de problemas; todo esto a traves
de una planeacion estratégica.

Mas adelante, se explicara con més detalle en qué consiste este enfoque de
Planificacion de Sistemas, puesto que ser el modelo a través del cual se evaluara la
Capacitacion en el Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte.

A lo largo del presente capituto, se han establecido los lineamiento te6rico-
pedagégicos que dan sustento al problema a tratar. En el préximo apartado, con el
fin de adentrarnos al asunto que nos ocupa, se revisara el marco referencial del
Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte; lo que nos dara una visién
general de su situacién a nivel legal, institucional y organico.

“ XKAUFMAN, Roger. Op.cit. Pig. 12
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La Educacion no formal, como se mencioné anteriormente, dedica su accién a
los programas organizados, no escolarizados, que proponen brindar experiencias
de aprendizaje a seclores especificos de la poblacién. Consiste en actividades
educativas que se caracterizan por ser sistematicas, estructuradas y de corta
duraci6n. Esta Educacién es respaldada por alguna persona, grupo u organizacién
que definird la intencionalidad de su accién educativa. Y es por estas razones que
se colocé a la Capacitacién dentro de la Educacién no formal.

Concretamente, se definié también lo que se entiende por Capacitacién.
Afirmando que ésta, es la accién educativa tendiente a propiciar el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes en las personas y en los grupos con el fin
de ayudarlos a desempefiarse mejor en las labores o funciones que desarrollan,
logrando, al mismo tiempo, incrementar sus potencialidades para transformarse a
si mismos y al medio. Se hablo, ademé4s, de los campos de accién de la
Capecitacién: 1a Capacitacién para el trabajo y la Capacitacion en el trabajo, siendo
esta Gltima la que nos interesa.

Ahora bien, en este conrtexto, iqué es lo que compromete, ademis de los
beneficios organizacionales que conlleva el aplicar un programa, un plan o sistema
de Capacitacitn, a los patrones o directivos de las empresas o instituciones a
impartir Capacitacion en el trabajo? Nada menos que una obligacién legal.

1. FUNDAMENTO LEGAL DE LA CAPACITACION.

La legalidad de la Capacitacién, se di6 tras una exigencia por la que luché
el trabajador y que se vio reflejada en nuestra Carta Magna en el afic de 1978;
cuando se eleva a rango constitucional el derecho de los trabajadores a la
Capacitacién y al Adiestramiento, asf como la obligacién patronal de impartirla%.

La iniciativa de ley para concretar esta accién fue enviada, por el entonces
Presidente de la Republica José Lépez Portillo, a la Camara de Diputados. El 9 de
Enero de 1978, se publicé en el Diario Oficial el decreto por medio del cual la
Capacitacién en el trabajo se adjudica, como una de sus caracteristicas principales,
la condicion de obligatoriedad legal®”.

* Mis Informacién en: SIWCEO, Alfonso. Op.cit. Pags. 74-93
“ Ibid.



Art. 123 Constitucional
L
Ley Federal del Trabajo

De esta forma, la Constitucién® en su articulo 123 fraccion X0, consigné
como obligacién de las empresas capacitar y adiestrar a sus trabajadores:

+ Constituciéon Politica de los Estades Unidos Mexicanos.

Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarin obligadas a
ARTICULO 123 proporcionar a sug trabajadores, capacitacién o adiestramiento para el

Apartado A trabajo. La ley reglamentaria delerminari los sistemas, métodos y
Fraccién XTI procedimientos conforme a los cuales los patrones deberin cumplir
con dicha obligacién;

Como se puede observar, este articulo menciona la existencia de una ley que
reglamenta las acciones de Capacitacién. La idea de realizar una reglamentacion
de la Capacitacién y Adiestramiento fue expresada por el Presidente José Lopez
Portillo en su ler. Informe de Gobierno. Esta idea la convirtié en iniciativa de ley,
y el 28 de abril de 1978 se publican, en et Diario Oficial, las reformas a la Ley
Federal del Trabajo relacionadas con la Capacitacién y el Adiestramiento®®.

Es asi, como la Ley Federal del Trabajo™, en su articulo 132, fraccién XV y

XXVIll y en el Capitulo III Bis, reglamenta esta norma constitucional partiendo de
las siguientes disposiciones:

+ Ley Federal del Trabajo.

TEMA ART. CONITENIDO

Sobre el propésito 153 A Elevar el nivel de vida y la productividad del trabajador.
de la Capacitacién 153F ¢ Actualizar y perfeccionar sus conocimientos y

habilidades.
5-VIlly |+ Incluir en el Contrato Colectivo puntos referentes a
391-vll Capacitacién.
Sabre las 132XV (s Proporcionar Capacitacién y Adiestamiento.
obligaciones de la | 132-XXVIII |e Participar en las Comisiones parma este fin.
Empresa 153 N ¢ Presentar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

(STPS} los planes y programas; e informar avances yfo
modificaciones de los mismos,

“ Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Pig 98
“ Ver: SILICEQ, Alfonso. Op.cit. Pigs. 74-93
™ Ley Federal del Trabajo. Pigs. 36, 80-84, 94- 95y 186
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TEMA ART. CONITENIDO
153 A e Dereche a la Capacitacifn y Adiestramiento.
Sobre los derechos 153 H ¢ Obligacién de asistir puntualmente a los eventos; atender
y obligaciones de las indicaciones de los instructores y presentar eximenes.
los trabajadores 1531 ¢ Derecho a formar parte de la Comision Mixta de
Capacitacién y Adiestramiento.
Sobre el registro y 1531 ¢ Las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento,
vigilancia de los su integracidn y facultades.
elementos del 153C ¢ Autorizacién de instructores o Escuelas de Capacitacion.
Sistema Nacional 153L * Formacién y designacién de los miembros de los Comités
de Capacitacién y Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento.
Adiestramiento. 153 P ¢ Requisitos para el registro de los Agentes Capacitadores.
Sobre los medios 153 B * Presentacién de las opciones para impartir Capacitacién.
para impartir 153D » Presentacién de las opciones pam la formulacion de
Capacitacién y Planes y Programas
Adiestramiento
153N ¢ Presentacitn de Flanes y Programas con relacién a la
Sobre Planes y celebracion, revisién o prérroga del Contrato Colectiva.
Programas 153Q * Requisitos de los Flanes y Programas de Empresas con
Contrato Colectivo ¢ Contrato Individual.

Contrato Colectivo de Trabajo del IMSS
2
Reglamento de Capacitacién y Adiestramiento del IMSS

En cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 123 Constitucional, en la Ley
Federal del Trabajo y “considerando esencial el desarroilo de los trabajadores, asi
como la elevacién de su calidad de vida”7, el IMSS y el SNTSS (Sindicato Nacional
de Trabajadores del Seguro Social) incluyen en su Contrato Colectivo de Trabajo
puntos referentes a la Capacitacién:

*» Contrato Colectivo de Trabajo del IMSS.
Capitulo XV Capacitacién y Estudios.

TEMA Cléusula CONTENIDO

114 1 El Instituto se obliga a organizar e impartir permanentemente
cursos y actividades de capacitacién, adiestramiento, actualizacién
¥ orientacién de los trabajadores, conforme a los planes y

Sobre programas elaborados por las dependencias del Instituto de convin

Capacitacién acuerdo con el Sindicato, signiendo las normas establecidas porta

¥ Comisién Nacional Mixta de Capacitacion y Adiestramiento,
Adiestramiento informando de ellos a la Secretaria del Trabajo y Previsitn Social.

Las dependencias del Instituto se sujetarin en lo que se refiere a
la caparitacion, adiestramiento, actualizacién ¥ orientacion
invariablemente a lo dispuesto en el Reglamento de Capacitacién
y Adiestramiento.

! Contrato Colectivo de Trabajo del IMSS, 1995-1997. Pig 68




Con el fin de precisar ¢l camino a seguir en el terreno de la Capacitacion,
dentro del IMSS existe el Reglamento de Capacitacion y Adiestramiento™ que
establece las normas y lineamientos para llevarla a cabo. He aqui los puntos que,
por su relacién con el problema a tratar, se consideran importantes:

¢ Reglamento de Capacitacién y Adiestramiento del IMSS.

TEMA

ART.

CONTENIDO

Capitalo [
Generalidades

1

» El presente Reglamento establece las normas y lineamientos para
otganizar e impartir permanentemente cursos y actividades de
capacitacign, adiestramiento, actualizacion y orientacién.

¢ Definicién de:

Plan de Capacitacién y Adiestramiento del IMSS: Expresitn escrita de la

estralegia con la que e] Instituto organiza los conjuntos de programas de

capacitacién, adiestramiento y actualizacién de cada una de las &reas
ocupacionales, con el objeto de satisfacer las necesidades de todos y cada
uno de los puestos de trabajo.

Programa General: Unidad formal y explicita de cardcter terminal que

forma parte de un sistema general, que corresponde a un determinado

puesto de trabajo y estd integrado por unoc o més méodulos.

Capacitacién: Proceso educativo, activo y permanente que consiste en

adquitir, manterer, renovar, reforzar, actualizar o incrementar los

conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para el desarrollo personal

y colectivo de los trabajadores.

Asi como lo que s¢ entiende por: Deteccion de Necesidades, Induccidn al

dreay al puesto, Programacién, Modalidad Educativa y Constancia.

* Se consideran cuatro tipos de Capacitacién:

Capacitacién y Adiestramiento en el puesto: dirigida a trabajadores de

reciente contratacién, asi como a los que ya laboran en el Instituto.

Comprende la ensefianza sobre los médulos de Integracion a la Mision

Institucional y Sindical, Seguridad e Higiene en el Trabajo y los comocimientos

tcnicos y administratives de las funciones y actividades del puesto.

Capacitacién Continua en el Trabajo: comprende la ensefianza para que el

trabajador reciba, actualice e incremente los conocimientos, destrezas y

actitudes que sus actividades demanden, previa deteccién de necesidades

de capacitacién.

Capacitacién y Adiestramiento Promocional a Plazas Escalafonarias:

ensefianza sobre conocimientos técnicos e instrumentales contenidos en los

programas generales registrados ante la STPS.

Capacitacién y Adiestramiento para cambio de rama: ensefianza de los

médulos técnicos comprendidos en los programas generales, registrados

ante la STPS, dirigida a categorias auténomas y de pie de rama.

El Instituto daré capacitacién selectiva de acuerdo con sus necesidades.

* El Institato proporcionard locales en donde no existan y sean
necesarios, asi como todo lo indispensable para su funcionamiento.
Esta misma obligacién incluye el Centro Nacional de Capacitacién y
Productividad en el Distrito federal y los que la Organizacion tenga en
el fuduro,

™ "Regamento de Capacitacion y Adestramients”, cn Contrato Colectivo de Trabajo del IMSS,
1995-1997. Pigs. 293-305
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TEMA ART. CONTENIDO

Capitulo V 17 e La Capacitacion y el Adiestramiento, se basari en necesidades reales
Planes detectadas y/o validadas por la Comisién Nacional.

yProgramas | 18 |e Fl Plan de Capacitacién y Adiestramiento del Instituto estari
integrado por los Programas Generales y Especificos.

B Los Programas Generales: servirdn para impartir la Capacitacién y el
Adiestramiento en el puesto, promocional a Plazas Escalafonarias y
para cambio de Rama, comprende: [ntegracién a ta Misién Institucional
y Sindical, Seguridad e Higiene en el Trabajo y conocimientos
especificos del puesto.

H Los Programas Especificos: servirdin como base para impartir la
Capacitacion ~ Continua en el trabajo, comprende: Actividades
Educativas, para que el trabajador reciba, actualice e incremente los
conocimientos y destrezas que sus actividades demanden, previa

My deteccion de necesidades.

21 |* lLas Dependencias Institucionales, pondrin a consideracién de la
Representacién Ejecutiva de la Comisién Nacional y Subcomisiones
Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento los programas parma su
registro y supervision, :

22 |* EllInstituto presentari ante la $TP5, a través de la Comisién Nacional

Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, para registro y aprobacién,

el plan y propramas, asi como sus modificaciones.

De esta manera, el Reglamento indica con claridad la existencia de un Plan
de Capacitacién y Adiestramiento, mismo que se integra por dos modalidades de
programas: los Programas Generales y los Programas Especificos.

* Los Programas Generales: estin disefiados para impartir Capacitacidn en
el puesto, promocional a plazas escalafonarias y para cambio de rama. Estos
programas comprenden los siguientes médulos:

1. Integracion a la Misi6n Institucional,
2. Seguridad e Higiene en el Trabajo y
3. Conocimientos especificos del puesto.

* Los programas especificos: estan disefiados para impartir cualquier otra
actividad de Capacitacion, diferente a las mencionadas anteriormente, que sirva
para actualizar e incrementar los conocimientos, destrezas y actitudes del
trabajador en su actividad laboral,

El Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte del IMSS
(C.CP.RN), trabaja especificamente con este lipo de progranas. Aunque
eventualmente imparte, a peticion de algin Departamento Delegacional de
Desarrollo o  Area de Capacitacién en Coordinacién Normativa, el médulo
Integracion a la Mision Institucional, correspondiente a los Programas Generales.



En ef articulo 4" del Reglamento, se menciona el compromiso Institucional
de proporcionar locales para impartir Capacifacién en donde sean necesarios y
con lo indispensable para su funcionamiento. Dentro de estos locales se
encuentran los Centros de Capacitacion del IMSS, actualmente 26 a nivel nacional,
entre ellos: el Centro Nacional de Capacitacion y Productividad y el Centro de
Capacitacion y Productividad Regién Norie.

Se ha delineado, a grandes rasgos, el Marco Legal que orienta a la
Capacitacién en nuestro pais y més concretamente en el IMSS. En este sentido,
surgen algunos comentarios:

El aspecto legal respecto a la Capacitacién es necesario, sin embargo no es
la base para que exista una funcién educativa eficaz dentro de las organizaciones.
Muchas veces, la Capacitacién se realiza solo por dar cumplimiento a un mandato
legal y no posee la orientacion pedagogica, organizacional y social que deberia.
Aunque la Capacitacién se ha elevado a garantia constitucional, ha quedado
transformada en letra muerta pues falta a los directivos y lideres sindicales
mexicanos tener una concepciéon maés sana, méas educativa, mas estratégica de lo
que esta funcién significa.

Para este fin, 1a Capacitacidn en las organizaciones debe eamarcarse no
s6lo desde su obligatoriedad legal, sine también desde su compromiso
pedagogico, organizacional y social. Compromise que implica: promover el
conocimiento para transformar, actualizar y hacer perdurar la cultura de trabajo y
productividad, dentro de cualquier organizacién; concebir a la Capacitacién como
un apoyo indispensable para lograr una mejora constante de resultados, como
facilitadora del cambio, del crecimiento individual, del desarrollo solido de Ia
organizacion y de la sociedad en su conjunto.

2. EL_SISTEMA IMSS-CAPACITACION.

La Direccién General del IMSS para cumplir con la normatividad legal, en
materia de Capacitacién, ha implementado un sistema que pretende “ formar
parte del proceso de transformacién tecnolégica e integral del Instituto, (que
permita) encauzar y orientar las funciones y tipos de capacitacién y desarrollo,
promover el cambio hacia la mejora continua de los servicios, la modernizacién y
la simplificacién administrativa en la ejecucion de los planes anuales de
capacitacion, adiestramiento y desarrollo”?. Tal sistema es denominado: Sistema
IMSS-CAPACITACION.

* Manual de Procedimientos del Sistema IMSS-CAPACITACION. Pig 3



El Sistema IMSS-CAPACITACION cuenta con una serie de politicas™ que
precisan las lineas a seguir para su organizacién y desarrollo, he aqui las més
importantes:

¢ Politicas Generales

4 Cualquiera de las dependencias normativas y delegacionales del
IMSS que coordinen y/o realicen acciones de capacitacién y
desarrollo deberdn, invariablemente, cumplir con las disposiciones
del Sistema IMSS-CAPACITACION.

4 La Jefatura de Servicios de Personal y Desarrollo sera la
responsable, a nivel nacional, de normar la planeacién, operacién y
evaluacién de los tipos de capacitacién, adiestramiento y desarrolio.

# Las acciones de capacitacién y desarrollo estaran orientadas a
satisfacer necesidades reales de capacitacion y desarrollo; y
propiciarén el incremento de la productividad en el trabajo, ademas
de la calidad de los servicios que presta el Instituto.

4 La capacitacion en el puesto para el personal de base y confianza
podré operarse a través de programas generales y/o cursos de
capacitacién continua en ef trabajo.

& Las Jefaturas Normativas™ sersn responsables de elaborar y
mantener actualizados los programas generales de sus categarfas
y/ o puestos; y orientar la operacién de la capacitacidn en sus &reas y
delegaciones.

4 Las Jefaturas Normativas, a través de sus areas de capacitacién, y
con la asesoria de la Jefatura de Servicios de Personal y Desarroilo,
seran las responsables de administrar la capacitacién del personal a
su cargo.

4 Las 4reas de capacitacion en Jefaturas Normativas y los
Departamentos  Delegacionales de Desarrolio proporcionaran
supervisiébn , asesoria y apoyo a las estructuras delegacionales,
subdelegacionales y operativas, segin sea el caso, a efecto de
incrementar la eficiencia productividad de la operacion.

+ Los cursos y actividades de capacitacién y desarrollo deberan estar
dirigidos exclusivamente al personal del Instituto,

™ ibid. Pig 5y 6
™ Actualmente denominadas: Coordinaciones Normativas.




% Politicas Especificas

El Sistema IMSS-CAPACITACION se integra, a su vez, por tres
subsistemas: el de Apoyo, el de Operacion de Tipos de Capacitacion y el de
Control. Para la organizacién y funcionamiento de cada uno de estos subsistemas,
se han creado una serie de politicas especificas™ que indican su forma de
operacion. S6io mencionaré las que son de interés para nuestros fines:

Subsistemma_de _Apoyo: “consiste en el soporte técnico y los instrumentos
requeridos para la deteccién de necesidades de capacitacién, programacién y
presupuestacion”7’.

* Deteccion de Necesidades de Capacitacién: “estars orientada a precisar
las limitaciones y carencias reales del personal en relaci6n con su puesto de trabajo
y su potencial de desarrollo, que puedan satisfacerse medianle acciones de
capacitacidn. La determinacién de necesidades debers precisar las acciones de
capacitacion que propicien el desarrollo de aptitudes y el mejoramienio de
actitudes a nivel individual y grupal.”7
El Departamento Delegacional de Desarrollo o las Areas de Capacitacion en
Coordinacion Normativa promoveréan, coordinaran Yy participaran en una reunién
de trabajo para analizar e identificar las necesidades de Capacitacion y elaborar la
planeacién anual.

El jefe del area delegacional o normativa también efectuard la deteccién de
necesidades de capacitacién, considerando la participacion del jefe inmediato y del
propio trabajador.

sProgramacién: la programacién de los cursos y/o actividades de
capacitacién, adiestramiento y desarrollo se debers elaborar semestralmente;
adoptando cualquiera de las siguientes formas de organizacién: operacion local,
regionalizaci6n delegacional, centralizacién delegacional, regionalizacién nacional,
centralizacién nacional.

Subsistema de Operacién: “lo integran los diferentes tipos de capacitacion y
desarrollo con los procedimientos relativos para su ejecucién””s,

¢ Operacién de la capacitacién y adiestramiento en el puesto para el
personal de base y confianza: Los Programas Generales para la capacitacién en el
puesto estaran integrados por los médulos siguientes: Integracion a la Mision
Institucional, Seguridad e Higiene en el Trabajo, capacitacién y adiestramiento
técnico.

’ Manual de Procedimientos del Sistema IMSS-CAPACITACION. Pégs. 7-60
7 Ibid. Pig 3
™ ibid. Pag. 7
” Ibid. Pig. 4
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La operacién de los cursos y/o actividades de capacitacién continua, debera
basarse en los criterios siguientes:

+ Cuando las necesidades de Capacitaci6n no puedan ser satisfechas
con programas generales, en virtud de que afectan a un &rea o
servicio;

4 Motivada por cambios de los recursos tecnolégicos en los
procedimientos de trabajo de un puesto o categoria; en un drea o
servicio;

# Cuando se pretenda reforzar la identificacién del trabajador con la
mision de la Instituci6on y del puesto.

“De los programas generales y de los cursos de capacitacién continua se
aplicarin solamente aquellos contenidos que, de acuerdo con la deteccién de
necesidades de capacitacién, requieran los trabajadores para el correcto
desempefio del puesto de que se trate.”®

“Los programas generales y los cursos de capacitacién continua invariablemente
tendran el propésito de proporcionar a los trabajadores la capacitacién necesaria
para su desarrollo y superacién personal, acorde con el mejoramiento de la
calidad de los servicios.”®

Subsistema_de Control: “consiste en la retroalimentacién permanente de los
resultados obtenidos, a través de los instrumentos de evaluacién en cada proceso,
considerando recursos humanos, financieros y materiales destinados a la
capacitacién, asi como la adopcién de posibles medidas correctivas”®2.

Tras analizar las Politicas Generales y Especificas del Sistema IMSS-
CAPACITACION, se puede observar, con §Tan sorpresa, COMO NO se ocupan por
definir, ni orientar las tareas y las responsabilidades de los Centros de
Capacitacion y Productividad que posee el Instituto, En realidad, sélo se enfocan
a delinear las disposiciones y lineamientos que tienen que seguir los
Departamentos Delegacionales de Desarrollo y las Areas de Capacitacién en
Coordinacion Normativa, encargadas de atender Jos asuntos de Capacitacion del
personal a su cargo.

Esta falta de consideracién a los Centros de Capacitacion, nos obliga a
pensar en dos posibilidades: una, que cuando se concibieron estas politicas, en el
Instituto, no existian los centros de Capacitaci6n y por lo tanto no fueron tomados
en cuenta; la otra posibilidad, la existencia de una rivalidad entre los
Departamentos Delegacionales de Desarrollo, la Areas de Capacitacién en

Ibid, Pig. 41
" Ibid. Pag 42
2 |bid. Pag. 4
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Coordinacion Normativa y los Centros de Capacitacion; rivalidad que debié
generarse tras la lucha por adjudicarse las diferentes actividades de Capacitacién.

En realidad, ambas posibilidades son certeras. Cuando se generaron las
politicas que rigen las acciones de Capacitacién dentro del Instituto, no existian
ain los Centros de Capacitacién. Sin embargo, al aparecer dichos Centros en el
terreno Institucional, las areas ya existentes y que tenian la Capacitacién del IMSS
2 su cargo comenzaron una campafia defensiva, no permitiendo que las
actividades de Capacitacion fuesen divididas. Los Departamentos Delegacionales
de Desarrollo y las Areas de Capacitacién en Coordinacién Normativa, no
cedieran a las presiones y se quedaron a cargo de las mismas actividades de
Capacitacién. De esta forma y tras una lucha al interior del Instituto, los Centros
de Capacitacién lograron, solamente, atender los Programas Especificos;
compartiéndolos, obviamente, con las dreas ya mencionadas.

En este sentido, lo que queda claro, acerca del Centro de Capacitacién y
Productividad Region Norte, es su insercion dentro del Plan de Capacitacion del
luss.Mendiendo.enesm*nﬂdo,alostgmmasdemoEspedﬁm;esdecir a
la Capacitacion que el Instituto denomina como Continua, y para ello debe
apegarse a las disposiciones que, sobre este tipo de Capacitacién, senala el
Sistema IMSS-CAPACITACION.

Debido a esta carencia de informacién surgen diversas preguntas: ;qué es
un Centro de Capacitacion para el IMSS?, ;cudles son sus objetivos?, ;como esta
organizado?, ;de qué manera se encarga de proporcionar la Capacitacion?

3. EL CENTRO DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
REGION NORTE.

Para responder a los cuestionamientos planteados y con el propésito de
comprender objetiva y cabalmente la organizacion de la Capacitacién en el Centro
de Capacitacién y Productividad Regién Norte, es necesario, antes que nada,
revisar sus antecedentes; es decir en qué circunstancias y por qué se origind, lo que
servird como punto clave para obtener una visién global de la posicién que ocupa
el Centro a nivel Institucional®,

® Esta parte del trabajo se sustenta en enirevistas realizadas a personas relacionadas con el tema a tratar yen
lasexpcricuciasoblcnichsalola.rgodelosseismcstsenquerwlicémiserviciosocialenchmode
Capacitacidn y Productividad Regidn Norte. En csie sentido, cs importantc mencionar la falta dc un
documento oficial que proporcione un acercamiento al copocimiento de la organizacién y operacién del
Centro.
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Por disposicion del Instituto y del Sindicato de Trabajadores se establece el
Centro Nacional de Capacitacién y Productividad, primero en su género,
pensando en la necesidad de capacilar al personal y de impulsar los programas
especificos de Capacitacion. Sin embargo, tras problemas detectados y después de
una renovaci6n total en el personal, se observé que el Centro carecia de un objetivo
definido, de un plan estratégico de Capacitacién y de una planeaci6én pedagégica
adecuada.

Con la intencién de resolver esta problematica, el nuevo equipo de trabajo
del Centro Nacional se dio a la tarea de establecer el objetivo, las politicas, la
estructura orgdnica y las funciones del mismo. En este sentido, es conveniente
saber que el esfuerzo por planear, por organizar las acciones del Centro Nacional,
jamés fue aprobado institucionalmente; sin embargo, de manera informal y sin
ninguna autorizacién normativa, esta organizacién ha sido asumida por el Centro
Nacional de Capacitacion y Productividad.

De esta forma, se concibié al Centro Nacional, en palabras del personal que
vivié este cambio, como capaz de: “proporcionar servicios especializados de
capacitacion, adiestramiento y formacién integral para los trabajadores del
instituto, optimizando el aprovechamiento de los recursos institucionales con el fin
de propiciar e incrementar la productividad y el bienestar de los trabajadores”.

El Centro Nacional de Capacitacién y Productividad fue visto, por este
equipo de trabajo, como “unidad de cambio” para el Instituto; que generaria, a
través de la capacitacion, “servicios de calidad, con un alto sentido humano Y una
elevacién significativa en la productividad”.

Abanderando esta idea y con el objetivo de promover e impulsar los
servicios de Capacitacidn, de tal forma que pudieran llegar a gran parte del
personal del Instituto, se considers necesaria la creacién de Centros Delegacionales
de Capacitacién y Productividad, los cuales dependerfan del Centro Nacional. Este
seria el encargado de normar las actividades y controlar el desarrollo de los
Centros Delegacionales, ahora llamados Centros de Capacitacién y Productividad.

En este contexto surge, entre otros, el Centro de Capacitacion y
Productividad Region Norte, como un multiplicador del cambio que proponia el
Centro Nacional.

Desde entonces (1992) y por una total falta de interés de los involucrados, el
Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte carece de objetivos que
dirijan sus acciones de Capacitacién, no cuenta con politicas que regulen sus
actividades, no tiene definidos los procedimientos para llevaria a cabo, carece de
una planeacion pedagogica adecuada y de un plan rector de Capacitacion que se
vincde a Sistema IMSS-CAPACITACION. Lo que evidentemente acarrea
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problemas al momento de ejercer la Capacitacién, pues nadie sabe qué se debe
hacer, c6mo se lleva a cabo y con qué fin se realiza.

El Centre de Capacitacién y Productividad Region Norte se organiza, de

manera informal y siguiendo el modelo del Centro Nacional, de la siguiente
format:

Organigrama del Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte

DIRECCION
COORDINACION COORDINACION COORDINACION COORDINACION
ADMINISTRATIVA TECNICA DE PROGRAMAS DE
ESPECIALES INFORMATICA

La Direccién tiene como funciones:
» Vigilar el desarrollo de los programas a cargo del Centro.
* Controlar y evaluar a las oficinas bajo su responsabilidad.

* Es importante mencionar que solamente ¢l Centro Nacional de Capacitacién v Productividad y ef Centro
de Capacitacidn y Productividad Regisn Norte operan con ésta estructura organica; los demds Centros que
posee ¢l Intituto carecen, en particular, de la Coordinacién Administrativa y cucntan, ¢n su lugar, con apoyo
administrative dependiente de la Direccion.
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Las funciones de la Coordinacién Administrativa son:

¢ Cumplir y hacer cumplir a través de las instancias respectivas,
las normas institucionales en materia de administracién de
recursos.

* Proporcionar los recursos necesarios a las diferentes areas del
Centro para la operacion de los programas.

Como podemos observar, en el organigrama, la Coordinacién
Administrativa se encuentra al mismo nivel jerarquico que las demas
Coordinaciones; sin embargo, por cuestiones que convienen a la Direccién y que
tienen que ver mds con el desconocimiento del puesto, con la existencia de
conflictos interpersonales, con la necesidad de fortalecer su mando; que con el
buen funcionamiento del Centro, se le ha dado informalmente mayor fuerza en
todas las decisiones que se toman, siendo o no de su competencia.

El Ceniro de Capacitacién y Productividad Regién Norte, de la misma
forma que el Centro Nacional, se organiza en tres coordinaciones que abarcan las
dreas que se consideran necesarias para el desarrollo integral del personal a
capacitar:

Coordinacién Técnica: encargada de la Capacitacion propia para el
desarrollo de habilidades y conocimientos que el trabajador requiere en su puesto
de trabajo, de los servicios del Sistema de Educacién Abierta, as{ como de los
cursos para la ensefianza del idioma inglés. Sus funciones:

» Coordinar y controlar el desarrollo de los programas que realiza
la oficina.

* Administrar los recursos humanos, financieros ¥y materiales
asipnados a la coordinacién.

Esta Coordinacién cuenta con 7 instructores, mas el Coordinador del area,
quien también imparte cursos.

Algunos de los cursos que imparte: Desarrollo Secretarial I y II, Gestion de
Documentos Institucionales, Introduccién a la Investigacion, Metodologia de la
Investigacién, Introduccion a la Estadistica, Nociones de Administracién
Institucional, Introduccién al Disefio Grafico, Unico de taquigrafia, Unico de
Mecanografia; del Sistema de Educacién Abierta: secundaria y preparatoria con
reconocimiento oficial de 1a SEP; Laboratorio de Inglés, curso intensivo.

Es importante mencionar que tanto el Sistema de Educacién Abierta como el

Laboratorio de Inglés presentan severos problemas, de hecho se vislumbra su
préxima desaparicién. Lo que se ha generado principalmente por dos situaciones:
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una, el descuido y la falta de interés por mantener dichos servicios y la otra, el
poco apoyo financiero con el que cuentan.

Coordinaciéon de Programas Especiales: Atiende principalmente el drea
afectiva del personal, pretende el desarrollo de actitudes adecuadas para el mejor
desempefic de su trabajo. Sus funciones:

= Coordinar y controlar el desarrollo de los programas que realice
la oficina.

s Administrar los recursos humanos, financieros y materiales
asignados a la coordinacién.

Esta Coordinacién cuenta con 3 instructores, mas el Coordinador del 4rea,
quien también imparte cursos.

Algunos de los cursos que imparte: Autoestima, Procesos Grupales
Psicosociales, Talleres Vivenciales, Taller de Sexualidad, Ser y Valer de la Mujer.

Coordinacién de Informitica: Se encarga especificamente de capacitar al
personal en el uso de equipo vy programas de coémputo. Sus funciones:

e Coordinar y controlar el desarrollo de los programas que realice
la oficina.

¢ Administrar los recursos humanos, financieros y materiales
asignados a la coordinacion.

® Operar y mantener los sistemas de informacién requeridos por
el Centro.

¢ Auntomatizar la operacién del Centro a través del usoe de equipos
de computo.

Esta Coordinacion cuenta con 2 instructores , mds el Coordinador del drea,
quien también imparte cursos.

Algunos de los cursos que imparte: Introduccion a la Microcomputacion,
Windows con accesorios, Quattro Pro, Excel, Dbase IV.

Tras definir las funciones de cada una de las dreas que integran al Centro,
con preocupacién se observa, que de las funciones llevadas a cabo por las
Coordinaciones encargadas propiamente de la Capacitacién, ninguna se encamina
a la realizacién de actividades de tipo pedagdgico y mas concretamente didactico,
que se supone, deberian ser las mas importantes para un Cenfro con estas
caracteristicas. Las actividades, tales como: deteccion de necesidades de
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capacitacién, elaboracion de programas, evaluaciéon de los mismos, seguimiento de
los resultados obtenidos, entre otras, parecen no existir.

Por otro lado, es necesario comentar que, la mayorfa de los cursos que
ofrece el Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte, fueron
implantados, tal cual, del Centro Nacional y se crearon aproximadamente en el
afio de 1991; cuando el Centro Nacional se dio a la tarea de entrevistarse con
directivos de diversas entidades del Instituto, estableciendo asi un parametro de
las necesidades que “ellos consideraban” tenia el personal a su cargo para el mejor
desempefio de su actividad laboral. Ademés, cuando se desarrolla algin
programa de Capacitacién®, en el Centro propiamente, surge no de una
investigacion de las necesidades del personal, sino de una idea que algin
instructor o coordinador tuvo en forma individual o grupal; ya sea por tener
conocimienio del tema, por haber tomado un diplomado, curso o taller, por la
mera creencia de que beneficiard al personal o por el simple gusto o carifio a
alguna tematica en especial. Esta idea, asi generada, es presentada a la Direccion
del Cemtro y si al Director le parece atractiva se aprueba y comienza a
desarrollarse. Esta situacion nos hace pensar en una falta de congruencia entre las
necesidades actuales de Capacitacion en el IMSS y los cursos que ofrece el Centro.

Se contabilizan en el Centro un total de 12 instructores y 3 coordinadores de
firea que, ademas de las actividades propias de su cargo, también proporcionan
instruccién. Todos ellos tienen una formacién académica variada, provienen de
diferentes campos de estudio y de distintas actividades laborales. De hecho, Ia
mayoria jamds habia tenido ningiin contacto con la Capacitacién y por supuesto
carecia del conocimiento necesario para llevarla a cabo, por lo que fueron
formandose con la practica, de manera empirica. Lo que ha generado muchos
errores al ejercer la Capacitacién. En este sentido, es interesante saber que del
personal que labora en el Centro, s6lo hay una pedagoga, quien ejerce como
instructora.

En cuanto a la programacion de los cursos, se realiza de manera trimestral y
cada coordinador es responsable de programar los cursos que corresponden al
area de su competencia; para ello cada uno utiliza el criterio que mejor considere,
pues no existe unificacién al respecto. Tras esta actividad, la programacién es
trasladada a la Direccién para su total aprobacion.

Después de haber reflexionado sobre la manera en que se organiza el
Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte, se visiumbra en él una
organizacién informal, poco estructurada y llena de improvisacién; en donde, lo

Bl-anu:cm.‘m,alhablardeprogramasdcCapacilaciémcsnecesa:iosabcrquccnclCma-ode
Capacitacién y Productividad Regidn Norte sc reatizan “intentos de programas de Capacitacién™ ya que no
se conoce la metodologia didictica, propia para la elaboracién de programas de Capacitacién, ademas de no
existir criterios unificados para ello. Cuando se desarrolla un curso algunos enlistan los temas, otros dividen
cl tiempo con actividades; en fin, la mayoria no sabe cémo realizar un programa de Capacitacidn,
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mas importante es el aspecto numérico de la Capacitacién: horas—curso, horas-
intructor, cantidad de participantes, y no el aspecto educative, pedagoégico y
especificamente didictico de la misma, que sin lugar a dudas es el mas importante.

Es en este agreste y complicado lerreno, donde existe y opera el Centro de
Capacitacion y Productividad Regién Norte. En el siguiente capitulo, evaluaremos
de qué manera y con qué calidad se lleva a cabo ésta operacién en lo que se refiere,
obviamente, a la Capacitacion.



En el Capitulo anterior se revisé el fundamento legal, institucional y
organico del Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte, con el
objetivo de tener un punto de vista contextual del mismo, lo que fue de utilidad
para aproximarse al conocimiento de su problematica. Ahora, para cumplir con
uno de los objetivos principales del trabajo: evaluar el funcionamiento de la
Capacitacién en el Centro, se recurrira al modelo que sugiere la Planificacion de
Sistemas Educativos.

1. LA PLANIFICACION DE SISTEMAS EDUCATIVOS
COMO INSTRUMENTO DE EVALUACION.

En el Primer Capitulo se visilumbra brevemente qué es y qué pretende la
Planificacion de Sistemas Educativos. De este modo recordamos que, teniendo sus
bases en la teoria de Sistemas, se le considera un proceso légico de solucion de
problemas educativos, que se aplica para identificarlos y resolverlos.

La Planificacion de Sistemas asi planteada, es un instrumento disefiado
especificamente para identificar y resolver problemas. En este sentido, se coincide
con Kaufman que define la solucién de problemas como: “el proceso de pasar de
las condiciones presentes a otras que se desean”#.

Para lograrlo, la Planificacion de Sistemas propone dos etapas: 1. la
Identificacién_de Problemas y 2. la_Determinacién_de Alternativas para su
Soluci6n. En este momento, para Evaluar el funcionamiento de la Capacitacion en
el Centro se abordara solamente la 1° etapa. Mas adelante se explicara y se pondra
en prictica la 2°,

1* etapa: Identificacion de problemas, se realiza a partir de los siguientes
pasos:

* Recoleccion de Informacion,

¢ Andlisis de la Informacién obtenida,
* Identificacién de problemas y

» Exposicién de Necesidades.

* KAUFMAN, Roger. Op.cit. Pig. 13



Esta etapa busca, en lérminos generales, evaluar la situacion educativa que
se desee, estableciendo “una discrepancia mensurable entre lo que es y lo que
deberia ser”#. Tal discrepancia se obtiene de la recoleccion de la informacion y del
andlisis de la misma, que a su vez arrojara la identificacion de los problemas. De tal
forma que se reflejen las necesidades que hay que cubrir para resolver el o los
problemas que presente. La exposici6n de las necesidades, tras la identificacién de
los problemas, es importante en la Planificacion de Sistemas Educativos; ya que
proporciona un punto inicial de referencia tangible y preciso para la planeacién de
un sistema educativo pertinente y objetivo. En sintesis, esta 1° etapa es la mds
importante, ya que si se tratan de resolver problemas mal definidos se puede caer
en: “1) un ndmero infinito de soluciones posibles, y 2) en una situacion en la que
nos ocuparemos de los sintomas, sin resolver el problema verdadero”s,

Tras establecer en qué consiste la 1* etapa de la Planificacion de Sistemas, se
observa evidentemente que se trata de un proceso de evaluacién; cuyo proposito
no es solamente analizar, en este caso, el funcionamiento de la Capacitacion en el
Centro, sino ubicar las causas que afectan su desarrollo. En este sentido, la
evaluacion se constituye por un conjunto de actividades que, convenientemente
planeadas y ejecutadas, ayudara indiscutiblemente a mejorar la calidad de toda

practica pedagdgica.

% Proceso de Evaluacion

Con el objetivo de efectuar la Evaluacion de la Capacitacién en el Centro de
Capacitacion y Productividad Regién Norte y cumplir, para ello, con el primer
paso propuesto por la Planificacion de Sistemas Educativos, se recolectd la
informacién a través de las siguientes técnicas:

¢ Investigacién Documental.- Informacién contenida en fuentes
oficiales editadas por el Centro, especificamente: anuarios,
calendarizacién de los cursos, folletos y formas institucionales
de evaluacién, programacién y registro de la Capacitacion. Asi
como programas de los cursos que se ofrecen y son realizados,
de manera individual, por cada instructor.

¥ Ibid. Pag 26
* Ibid. Pag. 17

41



* Investigacién de Campo.- Realizada a través de la estrategia de
la Observacién Participante y la técnica de Entrevistas no
estructuradas. La primera, permite observar desde dentro los
hechos y vivir las situaciones. En ella el investigador participa
con el fin de ver lo que ven los actores de la situacién a
estudiar, de conocer lo que ellos conocen y pensar como ellos
piensan; pero también, tomando su distancia de los hechos y
ayudado de una gran objetividad, se espera que el investigador
amplie ese punto de vista y que vea lo que los actores no ven®.
Por otro lado, la Entrevista no estructurada permite tener un
foco informal de informacién, a través del didlogo directo, de
manera especifica, abierta y con un amplic margen para
adaptarse de acuerdo al entrevistado. Ademas de poder ser
aplicada con sencillez: como un oyente no amenazador,
comprensivo y empatico.

La informacién asi recolectada, por sus caracteristicas, se dividié para un
mejor anlisis en los siguientes topicos:

¢ Medio Ambiente Externo:

= Terreno Institucional

* Medio Ambiente Interno:

= Aspecto Administrativo
= Situacién Pedagégico/Didactica

* En este sentido, el investigador s como un espfa que seleccions una identidad, la cual Ie permile;
“1. Aprender, o poner en servicio, scrics de habitidades sociales para tratar con 1os otros y actuar
de forma apropiada en las diferentes situaciones culturales.
2. Oblencr y descmpeitar papeles sociales legitimos. tales como pucstos de trabmjo o afiliaciones a
grupas.
3. Cuhtivar ¢ incorporarse uno mismo en las redes de las relaciones sociales,
4. Identificarse psicolégicamente con tipos de personas, con determinadas imagencs de si mismo,
valores morales y estilos de vida”
De tal forma que se encuentra en posicion de acercarse suficientemente al fendmeno que trata de estudiar,
considerando que “en todo escenario exislen ciertas personas de las cuales se requicre 13 aceplacién, a fin de
ganar ¢l acceso al escenario y a sus participaciones”.
SCHWARTZ, H. Jacobs, J. Sociologia cualitativa. Pégs. 78 y 81
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Los datos obtenidos fueron analizados paso a paso, con el objetive de
detectar los problemas que aquejan al Centro, veamos el resultado:

* AMBIENTE EXTERNO

=> TERRENO INSTITUCIONAL

El Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte en su relacién con
el Sistema Institucional presenta una serie de factores de caracter externo que
afectan, de una u otra forma, su desempeiio.

Anteriormente se mencioné la existencia del Sistema IMSS-
CAPACTACION, el cual se instituy6 con el objetivo de encauzar y orientar las
funciones y tipos de Capacitacion y Desarrollo del IMSS¥. Sin embargo, también
se dio a conocer que tal Sistema no conlempla a los Centros de Capacitacién y
Productividad; por lo tanto no se ocupa por definir, ni orientar los objetivos, las
tareas y responsabilidades que de ellos se esperan. Solamente y de manera
indirecta proporciona informacién acerca de la operacién de los cursos de
Capacitacién Continua, pertenecientes a los programas de tipo Especifico® y de
ios cuales se encarga, junto con otras dependencias institucionales®, el Cenfro de
Capacitacion y Productividad Region Norte.

Esta situacién tuvo su origen en dos hechos concretos:

L Cuando se generaron las disposiciones del Sistema IMSS-
CAPACITACION y que rigen las acciones en esta materia dentro del Instituto, no
existfan adn los Centros de Capacitacién y Productividad, incluyendo el que nos
interesa, y por lo tanto no fueron tomados en cuenta.

L Fl otro, se presenté cuando aparecieron los Centros de Capacitacién y
Productividad en el terreno institucional de manera explosiva, con una rapidez

* Recudrdese: Capacitacién y Adiestramicnto en el puesto, Capacitacion y Adicstramicnto promocional a
Plazas Escalafonarias ¥ para cambio de Rama, asi como, la Capacitacién Conlinua cb cl Trabajo. que es de
la que s¢ encarga el Centro. Mas informacitn en "Reglamento de Caparitacion y Adiestramiento”, cn Contrato
Colectivo de Trabajo del IMSS, 1995.1997. Pags. 293-305.

" Los Programas Especificos, como ya se habia mencionado, estin diseiiados para impartir 1a Capacitacion
Continua en el trabajo, comprende: las actividades educativas para que el trabajador reciba, actualice ¢
incremente Jos conocimicntos y destrezas que sus actividades demanden, previa deteccion de necesidades.
Para ms informacion; Ibid.

" Especificamente con los Departamentos Delegacionales de Desarrollo y las Areas de Capacilacién en
Coordinacién Normativa.
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inusitada, sin una planeaciéon adecuada, sin tener definidos normativamente sus
objetivos y alcances dentro del Plan General de Capacitacion del IMSS%,

En este sentido, el apoyo econémico para montar cada uno de los Centros
fue importante y a pesar de conocer la necesidad de capacitar al personal; se
olvidé el aspecto sustancial de este proyecto: ;cuél serfa la aportacién especifica de
estos Centros al Instituto?, ;c6mo se organizarian? y ;de qué manera
proporcionarian su servicio? Todo fue como querer volar un avién y
proporcionérselo a una persona que no sabe manejarlo, que no Heva instructivo y
que no sabe adénde va.

Esto provocé una lucha interna por adjudicarse las diferentes actividades de
Capacitacién entre los Centros y las 4reas ya existentes ¥ que tenian la
Capacitacién del Instituto a su cargo®. Fue asi como los Centros de Capacitacion y
Productividad lograron tras esta lucha obtener la atencién a los Programas
Especificos de Capacitacién.

El Centro Nacional de Capacitacién y Productividad, previendo estos
problemas, traté de proporcionar a los Centros objetivos claros, especificos y una
organizaci6n congruente; sin embargo, sus esfuerzos jamas fueron aprobados
institucionalmente y esto fue lo que motiv6 a los Centros de Capacitacién y
Productividad a tomar como modelo para su organizacién el que seguia el propio
Centro Nacional, obviamente de manera informal.

Esta situacién en su conjunto se refleja en el Centro de Capacitacién y
Productividad Regién Norte de la siguiente forma:

Desde su creaci6n, octubre de 1992, el Centro® ha carecido a nivel
institucional de un plan rector con objetivos claros y funciones especificas
que le permitan vincularse eficazmente al Sistema IMSS-CAPACITACION.
Al no existir esta relacién de complementariedad, surge en el Cenfro de
Capacitacién y Productividad Regién Norte una gran incapacidad para
integrarse a los objetivos que en materia de Capacitacion persigue el
Instituto. De tal forma que el Centro no tiene una funcién clara dentro de la
organizacién, no sahe cual dehe ser su aportacion a ella. El no tener
definidos estos aspectos ha provocado ademais que el Centro realice funciones que
no le corresponden, que se utilice su servicio para fines que no estan exactamente
relacionados con la Capacitacién; asi como el desinterés y desvalorizacion, por
parte del personal del Centro, del servicio que se presta.

* La rapidez con la que surgieron los Centros de Capacitacién pucde medirse con el simple hecho dc saber
que en aproximadamcnte 3 afios sc abrieren 26 Centros, en todo ¢l pais.

* Los ya mencionados Departamentos Delegacionales de Desarrollo y la Arcas de Capacilacién cn
Coordinacion Normativa.

* Lo mismo que los demés Centros de Capacitacion y Productividad,



Se ha sobreentendido que su objetivo principal es: proporcionar
Capacitacidn, sin embargo ninguna entidad institucional les ha indicado formal y
concretamente el por qué, el para qué y el como debe proporcionar este servicio.
Esta situacion se ha proyectado en una preocupante desorganizacién e
improvisacién en las actividades de) Centro, sobre todo en las de tipo
Pedagogico/Didacticas.

* AMBIENTE INTERNO

=> AREA ADMINISTRATIVA

Todo Centro Educalivo para su buen funcionamiento requiere de dos
motores importantes que se complementan: el Proceso Administrativo y el Proceso
Pedagogico/Diddctico.

El Proceso Adminisirativo tiene como propésito servir de apoyo a las tareas
Pedagégico/Didacticas propiamente; con el fin de que éstas puedan realizarse
satisfactoriamente a través de acciones que hagan posible el uso adecuado de los
recursos disponibles: financieros, fisicos, de control y humanos, para que éstos
conlribuyan de la mejor manera posible a los objetivos propuestos y a las
funciones esenciales de Educacion.

En este sentido, el Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte
presenta algunas situaciones problemdticas, que desde el Terreno Administrativo,
han afectado el funcionamiento de la Capacitacién:

El Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte presenta en su
personal dos situaciones muy peculiares:

L El cargo de Director en el Centro es desempenado por un médico, quien
fue propuesto para tal fin por el Sindicato de Trabajadores del IMSS (SNTSS); sin
embargo, debido a su formaci6n, éste carecia de la preparacion pedagbgica y
administrativa que se requiere para manejar un Centro con las caracteristicas del
que ahora nos ocupa. De hecho, jamas habia tenido contacto con lo que es y
significa la Capacitacién en todos sus ambitos. Antes de tomar posesién de la
Direccién fue enviado por una semana al Centro Nacional de Capacitacién y
Productividad para proporcionarle los rudimentos de lo que representa la
Direccién de un Centro de Capacitacién, medida que resulta insuficiente para
adquirir una formacién adecuada en los aspectos pedagégicos y didacticos
necesarios para realizar tal actividad. De esta forma, el Director tuvo que tomar
conocimientos y herramientas para su labor en el ejercicio del puesto.
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Légicamente esta situacién trajo consige infinidad de problemas que mas adelante
seran abordados.

En cuanto a la Coordinacion Administrativa del Centro de Capacitacion y
Productividad Regién Norte recae en un Administrador con experiencia
suficiente en el aspecto presupuestal de la misma, es decir en la Administracién
de las Finanzas y en el aspecto de servicios generales, que se refiere a la
Administracién de los Recursos Fisicos; pero sin conocimiento y experiencia en lo
concerniente a la Administracién de los Recursos Humanos, a fa Planeacion, a la
Organizacién y al Control Administrative que buscarian organizar y equilibrar
todas las partes que integran al Cemtro, motivo por el cual se han criginado
algunos problemas que seran tratados en breve.

La Coordinacién del Area Técnica ests a cargo de un Lic. en Sociologia,
quien, debido a su anterior vivencia laboral, llegé al Centre con un conocimiento
previo en el manejo de la Capacitacién y la experiencia adecuada en ello. Los
instructores que con €] colaboran provienen de diferentes campos de estudio y de
distintas actividades laborales; se puede encontrar un disefiador grafico, un
ingeniero y tres secrefarias. Ninguno de ellos habia tenido algin acercamiento con
la Capacitacién hasta que llegaron al Centro, asi que sus conocimientos en esta
materia son los que han adquirido a partir de sus experiencias.

Una psicdloga es la encargada de la Coordinacién de Programas Especiales,
ella igual que el Coordinador de} Area Técnica también tenia, antes de ingresar al
Centro, conocimiento y experiencia en Capacitacién. Como instructores en esia
Coordinacién fungen dos psicélogas y una soci6loga, quienes jamés habian tenido
contacto con la Capacitacién y como la mayoria se formaron a partir de sus
experiencias. Programas Especiales cuenta ademas con una pedagoga laborando
como instructora quien, por su formacién, si contaba con los conocimientos
deseables para ello.

La Coordinacién de Informatica por su parte esta dirigida por un actuario,
quien al incorporarse al Centro carecia del fundamento pedagégico para su labor,
por lo que él también se formoé a partir de sus experiencias. Colaboran con él como
instructores un ingeniero y una licenciada en Computacién quienes al ingresar al
Centre estaban en la misma situacion que el Coordinador del Area.

¢Qué nos indica todo esto? primero: el personal del Centro, a excepcion
de algunos casos, se integroé sin atender a perfiles adecuados para cada
puesto. La mayoria, como ya se explicd, presentaba un total
desconocimiento de lo que es la Capacitacion y como se lleva a cabo; lo
que los obligé a formarse a través de la experiencia, en el ejercicio de su puesto. Es
importante mencionar que antes de comenzar a laborar en el Centro fuercn
enviados a un curso de Didactica, con una duracién de una semana, algo que para
una adecuada formacion pedagogico-didactica es insuficiente.
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Esta situacion de desconocimiento ha provocado en el Centro,
desorganizacion y comportamiento erratico en el manejo de la
Capacitacion, en todos sus aspectos. Sumado a que desde un principio y a
partir de ello no se dio al interior del Ceniro un trabajo en equipo que diese
como resultado el establecimiento de objetivos que definieran las metas a
lograr tras sus actividades, que vincularan el servicio que ofreceria el
Centro con el Sistema IMSS-CAPACITACION; de politicas que guiaran las
acciones en el Centro y establecieran limites pertinentes; no se
determinaron procedimientos que ordenaran las actividades de manera
sistematica, que indicaran lo que se hace, como se hace, en qué orden,
con qué y quién lo hace; por lo que las funciones de cada drganc en el
Centro se encuentran mal definidas, sobre todo en el terreno
Pedagogicol/Didactico.

De tal forma que a nivel institucional, debido al desinterés del Instituto
y a nivel interno, por no conocer la importancia de la Planeacion y
Organizacién Administrativa; el Centro carece de objetivos y funciones
claras que orienten sus acciones de Capacitacién y definan su aportaciéon a
la organizacion de la que forma parte.

2 El Ambiente Laboral representa uno de los problemas méas severos que
aquejan al Centro. En él se pueden observar dos grupos en conflicto, estos grupos
se generaron a partir de acciones inadecuadas en el ejercicio de Ia Direccién.

La Direccién del Centro, como se habia mencionado, fue asumida por un
médico carente del conocimiento necesario para tal labor, con poca experiencia en
el ejercicio de la jefatura, del liderazgo y del manejo de grupos de trabajo.
Consciente de esta situacién el Director comenz6 a formar un grupo de personas
que aconsejaran y apoyaran sus decisiones, entre ellos el Coordinador del Area
Administrativa quien se ha convertido en su més cercano colaborador, lo que lo ha
colocado informalmente en una posicion jerdrquica importante. Sin embargo, la
formacién de esta coalicién aunada al liderazgo de tipo autocratico que ejerce la
Direccién, a su desconocimiento de la Capacitacién y a la poca delicadeza en la
conduccién del personal, trajo consigo la formacién de otro grupo que se
encuentra inconforme con esta situacion.

Fue asi come se formaron dos grupos en el Centro: los que estan con la
Direccién y los que no, es decir: “los consentidos y los renegados” (como ellos
mismos se nombran); sumando también a los que no estdn ni con unos ni con otros
y se mueven de un lado a otro segtn les conviene.

El grupo que simpatiza con la Direccién hace a un lado en todas las

decisiones a los demés, por lo que estos dltimos han optado por apartarse y
realizar inicamente lo indispensable, ningiin esfuerzo adicional; ya que cuando
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han querido realizar alguna aportacién o proporcionar ideas novedosas sélo
encuentran negativas, trabas y ningiin apoyo.

Adn cuando el grupo que apoya a la Direccion parece ser s6lido en estas
acciones, son muy pocos los que brindan este apoyo incondicionalmente; la
mayoria lo hace sin conviccién, pues temen que cualquier tipo de confrontacion
con la Direccién pueda acarrearles prejuicios en su trabajo. Algunos para obtener
beneficios de la Direccién han llegado a utilizar el espionaje y la intriga en contra
de sus propics compaiieros de trabajo.

A todo esto, hay que anadir que la Coordinaciéon Administrativa no se
preocupa por remediar esta situacién a través de una buena Administracion de los
Recursos Humanos, que tenga como objetivo lograr el mayor aprovechamiento de
la capacidad de los trabajadores y propiciar al mismo tiempo la realizacién tanto
de las metas institucionales como de las expectativas e intereses individuales.

En este ambiente laboral caético y complicado se trabaja en el Centro de
Capacitaciéon y Productividad Region Norte, lo que ha provocado una total
desintoegracion del equipo de trabajo, falta de interés y motivacion para
laborar; incapacidad de organizacién entre sus miemhros; ia prevalencia
en el personal del cuidado de su posicion ante la Direccién sobre el
cuidado de la funcion que deben desempeiiar.

En el Capitulo precedente se habia mencionado que el Centro, ademas de
ofrecer el servicio de Capacitacién en el trabajo, proporciona los servicios del
Sistema de Educacién Abierta: secundaria y preparatoria especificamente, y los
cursos del Laboratorio de Inglés. En este sentido, el Centro ha tenido algunos
problemas de caracter econémico, mismos que tienen un origen concreto:

El presupuesto para la operacion del Cemtro de Capacitacién y
Productividad Regién Norte es proporcionado, a través de la Jefatura de Finanzas,
por la Delegacién 1 Noroeste del IMSS en el D.F. Sin embargo, en esta partida
presupuestal que designa el Instituto al Centre no estin contemplados el Sistema
de Educacion Abierta y el Laboratorio de Inglés; ya que son considerados servicios
que presta el Cemtro adicionalmente, por lo que su financiamiento esta
condicionado a la calidad y al nimero de usuarios del servicio, asi como a las
relaciones que lleve la Direccién del Centro con la mencionada Delegacion.

De esta forma, el apoyo econémico para estos servicios era proporcionado
también por la Delegacion 1 Noroeste; hasta que la Direccién del Centro de
Capacitacion y Productividad Regién Norte entr6 en conflicto con ésta instancia y
el apoyo dej6 de existir. Ahora la Direccién estd tratando de encontrar nuevos
apoyos institucionales para seguir con estos servicios; pero esta busqueda se ha
vuelto dificil, por lo que todo parece indicar la préxima suspension de los mismos.



= SITUACION PEDAGOGICO/DIDACTICA

Se habia mencionado anteriormente que para el buen funcionamiento de un
Centro Educativo se requiere de dos procesos complementarios: el Administrativo
y el Diddctico/Pedagdgico; siendo este ditimo el de mayor importancia, puesto que
comprende el desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje y dependiendo de
su buena o mala ejecucién se hablara de resuitados educativos pertinentes.

En este sentido, el Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte
manifiesta una serie de problemas y tropiezos que no han permitido que este
proceso, esencial y eminentemente educativo, sea llevade a cabo con la calidad y
responsabilidad necesarias, veamos:

El Centro de Capacitaciéon y Productividad Region Norte ha carecido
desde sus inicios de un Plan de Capacitacion que indique las lineas a
seguir por el Centro; es decir, las metas que persigue, a través de qué
medios administrativos y didacticos se van a cumplir y a qué necesidades
de Capacitacion se esta respondiendo con dicho Plan.

Esta situacién se ha originado per los siguientes motivos:

& El desconocimiento del personal del Centro de las
acciones de tipo administrativo™ y principaimente de
Metodologia Didactica que se requieren ejercer para el
buen funcionamiento del mismo y que ha provocado a su vez

& La falta de objetivos, politicas y procedimientos que
orienten las acciones de Capacitacion y que dicten la
necesidad expresa de establecer un Plan de
Capacitacion visto como a estrategia
Pedagégico/Didactica indispensable para brindar el servicio
de Capacitacién y satisfacer las necesidades que en este sentido
presente el personal.

& La ausencia total de una Deteccién de Necesidades de
Capacitacion, producto del desconocimiento de la Metodologia

™ Especificamente en o que se refiere a la Administracion de los Recursos Humanos, a la Plancacion, a la
Organizacién y al Control Adminisirativo, de lo que ya sc habld e esic mismo apartado,
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Didictica¥ y la Planeacion Administrativa, que permita
identificar las necesidades del personal y a partir de ellas
elaborar un Plan de Capacitacibn que las cubra
satisfactoriamente.

La Capacitacién Continua en el trabajo, que es a la que dedica sus acciones
el Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte, y que segin el
Reglamento de Capacitacién y Adiestramiento del IMSS se refiere a “la ensefianza
para que el trabajador reciba, actualice e incremente los conocimientos, destrezas y
actitudes que sus actividades demanden”%; se ofrecera siempre, segiin el mismo
Reglamento, previa Deteccién de Necesidades de Capacitacion.

Asi mismo, las politicas especificas que guian las acciones del Sistema IMSS-
CAPACITACION indican que la Defeccién de Necesidades sera la que precise y
oriente las acciones de Capacitacién. Aunque no refiere cémo deberén llevarla a
cabo los Centros de Capacitacién®, si es muy puntual regulando la importancia
que posee le Deteccién de Necesidades para el ejercicio de cualquier actividad de
Capacitacion.

Esto indica que el Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte
esta faltando a lo establecido por el Reglamento de Capacitacién y Adiestramiento
del IMSS, especificamente en los articulos 3° y 18avo™ y o que establece el Sistema
IMSS-CAPACITACION en lo referente a la Deteccion de Necesidades!®, puesto
que jamas ha realizado una Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

Al no existir un Plan de Capacitacién en el Centro de Capacitacién y
Productividad regién Norte ;qué se ofrece entonces para cubrir el servicio
educativo de la Capacitacién? Bien, ya se habia mencionado que el Centro ofrece
casi los mismos cursos desde 1992, afio de su creacién, y que fueron implantados
del Centro Nacional. Estos cursos los desarroHé el Centro Nacional de
Capacitaciéon y Productividad tras entrevistarse con los directivos de diversas
entidades del Instituto; estableciendo asi un parametro de las necesidades que

¥ Nos referitnos cvidentemente, cuando hablamos de Mctodologia Diddctica, al proceso de tipo pedagdgico
que sc sigue para realizar oualquicr actividad educativa ¥ que en cf caso especifico de la Capacitacidn
comprende: la Deteccion de Necesidades de Capacitacion, 1a Elaboracién de Plancs y Programas dc
Capacitacism, 1a Ejecucion y la Evaluacion de los mismos. En ¢l capitulo siguicnic se abordard con ms
detalle este tema.

™ "Reglamento de Capacitacion y Adiestramiente’, cn  Contrate Colective de Trabajo del IMSS,
1995-1997. Pig. 300

* Se tieoe que recordar que cuando se generaron las disposiciones del Sistema IMSS-CAPACITACION aiin
no existian dichos Centros.

1% *Reglamento de Capacitacion y Adiestramientc” cn Contrato Colectivo de Trabajo del IMSS,
1995-1997. Pags. 294 y 300

'"! Manual de Procedimientos del Sistema IMSS-CAPACITACION. Pig. 7
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“ellos consideraban” tenia el personal a su cargo para el mejor desempeiio de su
actividad laboral. Dichos cursos son:

» Area Técnica: Desarrollo Secretarial I (Mecanografia, método
ATV), Desarrollo Secretarial I (Ortografia, redaccién y
archivo), Unico de Mecanografia, Redaccién de Informes
Técnico-administrativos, Introduccion al Disefio  Grafico,
Introduccién a la Estadistica, Nociones de Administracién
Institucional, Introduccién a la Investigacion, Metodologia de la
Investigacion, Gestién de Documentos Insttucionales,

o Area de Programas Especiales: Autoestima, Talleres Vivenciales,
Procesos Grupales Psicosociales.

o Area de Informitica: Introduccién a la Microcomputacion,
Harvard Graphics 3.0, Dbase IV, Lotus, Word Perfect.

Frente a ellos el Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte, en
sus cinco afos de operacién, ha desarrollado solamente los siguientes cursos por
drea:

o Area Técnica: Escritura correctay correspondencia y Calidad
Total.

» Area de Programas Especiales: Conociendo mi  Sexualidad,
Valores de Excelencia, Entendiendo a nuestro ser humano,
Calidad y Excelencia y Ser y Valer de la Mujer.

o Area de Informdtica: Windows I (Introduccién con accesorios),
Windows I (Excell), Flow Chart

Esta situacién revela claramente que de los cursos que ofrece el Centro el
70% fueron creados por el Centro Naciona! e implantados desde 1992 para su
ejecucion en el Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte.

Ahora, el hecho de que el Centro opere casi con los mismos cursos desde
hace cinco afios y que estos ni siquiera hayan sido modificados, ni sean producto
de una Deteccién de Necesidades de Capacitacién realizada por el Centro ha
generado una gran incongruencia entre las verdaderas y actuales

necesidades del personal del IMSS y el servicio de Capacitacién que presta
al Centro.

Los cursos de Capacitacién disefiados en el Centro propiamente, y Gue
constituyen el 30% de los que se imparten, se originaron en su mayoria durante el
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ano de 1996; tras una peticion del Director del Cerntro “con el objeto de renovar la
Capacitacién” segin 1. Lo que sucedi6 realmente fue que en ese momento se dio
cuenta que no habia nuevos cursos y los que operaban comenzaban a aburrir al
personal que acudia al Centro. Este hecho movié a la Direccién para exigir a los
coordinadores e instructores de area el establecer nuevos y atractivos cursos.

Con esta consigna cada Coordinacién comenzé a pensar en la realizacién de
nuevos cursos. Finalmente, estos se desarrollaron sin una Deteccién de
Necesidades de Capacitacién previa. En realidad surgieron de ideas que tuvieron
los coordinadores o los instructores, en forma individual o grupal, por tener
conacimiento del tema, por haber tomado algtn curso, taller o diplomado, por la
mera creencia de que beneficiaria al personal o por el simple gusto por algiin tema
en particular. Hecho que pone en evidencia su desconocimiento del proceso
didactico'®? que debe seguir la Capacitacion.

Las ideas, después de ser aceptadas por la Coordinacién correspondiente, se
hicieron pasar a la Direccion y su aprobacion estuvo sujeta al criterio personal del
Director.

Aprobadas las ideas se procedié a su desarrollo, es decir a la elaboracion
de los programas; sin embargo tal elaboracion fue de lo mas dispar e
improvisada, ya que ninguno de los encargados de esta actividad, los instructores
especificamente, sabian como hacerlo; pues el desconocimiento de la
Metodologia Didactica que se requiere para ello es total ¥y preocupante.
Ejemplificando se puede decir que: ninguno estableci6 objetivos de aprendizaje.
En la seleccién del contenido y en su organizacién la mayoria recurrié a la lectura
de algan libro que tom6 como base, para de ahi tomar un listado de temas y asi
constituir su Programa de Capacitacién. En cuanto a las técnicas didacticas casi
todos utilizaron las ya conocidas por todos los instructores del Centro, los menos
trataron de buscar otras alternativas a través de bibliografia al respecto. A
excepcién de dos instructoras, nadie desarroll6 alguna carta descriptiva o plan de
trabajo diario que los orientara para impartir su curso; ya que la mayoria no
conocia de su existencia o no sabia hacerlo y delimitaron Gnicamente los ternas a
tratar por dia. La Evaluacién no les preocupé en lo mds minimo, ni siquiera
pensaron en evaluar el proceso ensehanza-aprendizaje; para ellos la forma oficial
con la que cuenta el Instituto para tal actividad es suficiente!®, aun teniendo
conocimiento de que no contempla la evaluacién del aprendizaje obtenido por el
participante. Para la aprobacién de un programa de Capacitacion la Direccion lo
nico que pide es un listado de los temas a tratar, ya que al igual que sus
creadores no fiene el mas minimo conocimiento de lo aspectos que deben
constituir un buen programa de Capacitacién.

"% El término Proceso Didictico s utilizado aqui como sinénimo de Metodologia Didictica.
'™ Esta forma es conocida como SIC-05, més adelantc abordaremos ¢l temz con detallc.
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Por otre lado, los cursos para su imparticion son programados
trimestralmente y, como ya se habia mencionado, cada coordinador es el
encargado de realizar la programacion del area que le corresponde. Para ello, cada
quien ocupa el criterio que mejor considere ya que no existe uniformidad o
lineamientos a seguir en este aspecto. Casi la totalidad de los cursos tienen una
duracién de cinco dias y un horario de 8:00 A.M. a 4:00 P.M., a excepcién del
Unico de Mecanografia que dura cuatro meses, del Ser y Valer de la Mujer que
dura tres dias y el curso de Introduccién a la Microcomputacién que dura tres
semanas.

Para impartir los cursos existen también infinidad de criterios: en la
Coordinacion Técnica cada instructor posee la responsabilidad de impartir los
cursos con los que se ha familiarizado, hablando especificamente de los
desarrollados por el Centro Nacional y que fueron implantados en el Centro de
Capacitacion y Productividad Regién Norte; pero tratindose de los cursos
desarrollados especialmente por algin instructor, éste no permite que alguien mas
lo imparta o lo conozca a profundidad, principalmente por celo profesional y con
la esperanza de tener el total reconocimiento de la Direccién. En la Coordinacion
de Programas Especiales las instructoras pueden impartir cualquier curso, siempre
y cuando sea de los desarrollados por el Centro Nacional; porque con respecto a
los cursos que alguna ha desarrollado, sucede lo mismo que en la Coordinacion
Técnica, no permiten a alguien mas ni siquiera conocerlo. En la Coordinacién de
Informatica, en cambio, cualquiera de los cursos puede ser impartido
indistintamente por los instructores.

Hablando propiamente de los cursos que fueron realizados en el Centro
Nacional, los instructores para impartirlos en el Centro de Capacitacion y
Productividad Regién Norte tuvieron que asistir primero como participantes al
Centro Nacional para conocer qué temas se abordaban, qué técnicas didacticas se
utilizaban, c6mo tenian que conducir al grupo, qué bibliografia daba sustento al
curso y todo lo necesario para ponerlo en practica en el Centro. Sin embargo al
finalizar el curso no les dieron mas que un manual de participantes, un resumen
de los temas abordados o la lista de bibliografia requerida; asi que cada uno tuvo
que ingeniarselas y recordar el curso tal y como se lo impartieron, para tratar de
hacer lo mismo cuando fuese su turno. Era de esperarse que les fuera
proporcionado el Programa de todos y cada uno de los cursos, sin embargo esto no
ocurrié. De tal forma que en la actualidad la mayoria de los instructores sabe de
memoria y religiosamente sus cursos y jamés elaboraron su propio Programa de
Capacitaci6én, algunos s6lo realizaron un listado de temas con las técnicas
didacticas utilizadas para cada uno.

En cuanto a la imparticion de los cursos la Direccién en conjuncién con la
Coordinacién Administrativa ha asumide que entre mas cursos se den y mis
cantidad de gente asista al Centro existe mayor productividad, atencién y los
servicios de Capacitacién esperados y deseables. Esto lo demuestran los anuarios
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que edita el Centro y que estan cargados de grificas y cantidades de participantes
por curso, por drea, por mes y por trimestre; as{ como de horas-curso por dreas. No
importa en este caso la calidad del proceso ensehanza-aprendizaje al
interior del aula, lo importante es tenerlas repletas de participantes; lo
esencial aqui es lo cuantitativo y no lo cualitativo del servicio educativo que
representa la Capacitacion. Inclusive, ha habido ocasiones en las que un
instructor ha estado dando al mismo tiempo dos cursos, ya que se prefiere esta
situacién poco pedagdgica a la cancelacién de alguno. Todo por el hecho de no
tomar al Centro como lo que es: un Centro que ofrece un servicio llamado
Capacitacion, que ademas de ser administrativo es sustancial y
primordialmente educativo.

Esla exagerada importancia que se le da a la cantidad de cursos y de
participantes en el Centro como indicador engahoso de que la
Capacitacion esta cumpliendo con su objetivo, ha provocado en los
instructores una lucha por impartir la mayor cantidad de cursos que se pueda y
por tener una constante demanda de participantes en sus cursos. Puesto que se ha
llegado a considerar primero por la Direccién y consecuentemente por la mayoria
de los infegrantes del Centro que el mejor instructor es el que produce mayor
cantidad de horas-curso y de participantes por curso; olvidandose por completo
que el mejor educador es el que posee la conciencia pedagogica de producir el
conocimiento a través de la buena orientacién del proceso ensefianza-aprendizaje.

Habiamos mencionado que el 70% de los cursos que el Centre ofrece estan
operando desde 1992 y que jamas han sido modificados, adaptados o
reconceptualizados; esto aunado a la falta de conciencia y responsabilidad
pedagogica de los actores de la Capacitacion en el Centro: la Direccién,
coordinadores e instructores especificamente, ha generado tedio, un gran
aburrimiento al momento de impartir los cursos; puesto que los conocen tanto que
ya no encuentran motivaci6n en ello. Esta antipatia y displicencia se refleja en el
proceso ensefianza-aprendizaje el cual se vuelve mecénico y rigido; ademas la falta
de interés de los instructores es intuida por los participantes contagiandolos, al
mismo tiempo. De hecho, algunos instruclores abatidos por el aburrimienlo,
atiborran de actividades a los participantes para poder salir un rato del aula y
distraerse, teniéndolos entretenidos hasta por Y2 hora,

Todo ello por la falta ya mencionada de conciencia y responsabilidad
de lo que significa su labor docente y cémo ésta contribuye a Hevar a bien
el proceso ensefanza-aprendizaje, sumado a la poca motivacion que tienen
y al desconocimiento de la Metodologia Didactica.

Esta falta de interés, el aburrimiento y el desconocimiento se refleja en los
cursos, al interior del aula. Sucede por ejemplo, en la Coordinacién de Programas
Especiales, que las instructoras utilizan las mismas técnicas didacticas y los
mismos materiales audiovisuales en cursos diferentes, a pesar de saber que los
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participantes van pasando de un curso a otro, parece no interesarles el hecho de
aburrir a los alumnos y mostrar la poca responsabilidad que tienen en su actividad
docente.

Los cursos que ofrece el Centro estan dirigidos principalmente a personal
de nivel operativo y de cualquier lugar de la republica, aunque obviamente casi la
totalidad de los participantes proviene de unidades de trabajo cercanas al
Centro'™. Como el servicio de Capacitacién del Centro no se encuentra basado en
una Deteccién de Necesidades de Capacitacién y los cursos son fijos en su
mayoria desde 1992, las personas que asisten a tomar algin curso lo hacen porque:

* Al observar la programaci6n de ios cursos identificaron alguno
que les es de ulilidad en su actividad laboral, o por tener interés
de otra naturaleza por alguna temdtica en particular.

e Tienen la intencién de obtener la mayor cantidad posible de
constancias de Capacitacion, con el fin de obtener en el futuro
alguna promocioén.

* Cuando un grupo de trabajadores o un trabajador es enviado por
su drea de ftrabajo a alguno de los cursos con lo que cuenta el
Centro, al identificar en la programaci6n algiin curso que les es
de utilidad en su actividad laboral.

El Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte carece para la
Evaluacion del Proceso de Capacitacion de un Programa Sistematico.
Ninguna de las actividades de Capacitacién es evaluada. Unicamente se cuenta
para ello con una forma institucional creada por el Sistema IMSS-
CAPACITACION para evaluar al instructor y &l curso gue se imparte; esta forma
es llamada SIC05 y califica en valores que van de suficiente a excelente, el
desempeiio del instructor y el desarrollo del curso.

Dicha forma es insuficiente ya que deja de lado muchos aspectos
importanles a evaluar; sélo se refiere al desempeiio del instructor y al desarrollo
del curso, dejando a un lado principalmente el contenido y la estructura del curso.
Ademis la SIC-05 dentro del Centre no es tomada con la seriedad e importancia
debidas; sélo la ocupa la Direccién como prueba y medio para poder amenazar y
reprimir al instructor, jamds se toma como instrumento para encontrar failas y
remediarlas.

En este sentido, los anuarios presentan a manera de Evaluacion y como
reflexiones acerca del servicio de Capacitacion que se ofrecié en el aiio frases

'™ En el Distrito Federal sblo cxisten dos Centros de Capacitacién: El Centro Nacienal de Capacitacion y
Productividad en Villacoapa y €l Centro de Capacitacion y Procuctividad Region Norte cn Lindavista,
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como esta: “este afio lectivo se impartieron 414 cursos, con lo cual celebramos el 4"
aniversario de nuestro nacimiento, atendiendo a 12,976 participantes”*>. Con esto
se demuestra claramente que para el Centro significan mas los numeros, la
cantidad de cursos impartidos y el total de asistentes al aio, que la evaluacién de
los resultados reates: es decir, que se haya dado un aprendizaje significativo que
pueda vislumbrarse en mejores actitudes del personal, incremento en la
productividad, entre otros indicadores; lo que constituiria una evaluacién mas
cualitativa que cuantitativa.

Tras el andlisis de los datos arrojados y la enunciacion de los problemas
detectados, ha llegado la hora de buscar las necesidades que estos probiemas han
generado, para posteriormente darles solucion.

» PROBLEMAS DETECTADOS
y sus sintomas

« NECESIDADES
GENERADAS

AREA ADMINISTRATIVA

s F Centro carece, a nivel institucional (debido al
desinterés del Insfituto) y a nivel Interno (debido al
desconccimiento de la importancia de la planeacion, la
organizacion y el control administrative), de objetivos que
definan las metas a lograr tras sus actividades y que
vinculen el servicio que ofrece el Centro con el Sistema
IMSS-CAPACITACION; de funciones claras que orienten

v Necesidad de planear,

organizar y conholar
administrativamente los
recursos Yy fas
actividades del Centro,
pdra que opere con
verdadera organizacion

sus acciones de Capacitacion y definan su aportacion a la
organizacion; de politicas que guien las acciores en el
Centro y establezcan limites pertinentes; de
procedimientos que ordenen las actividades de manera
sistematica, que indiquen lo que se hace, como se hace,
en qué orden, con qué y quién lo hace. Lo que ha
generado:

y eficiencia.

o Incapacidad para integrarse a los objetivos que en
matena de Capacitacion persigue el Instituto.

o Realizacidn de funciones que no lg corresponden, se
utliza su servicio para fines que no estan exactamente
relacionadas con la Capacitacion,

o Desinterés y desvalorizacién por parte del personal del
Cenfro ded servicio que se presta.

o Desorganizacion e improvisacion en las actividades del
Centro.

1% Anuario del Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte, 1995-1996. Pag. 13
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» PROBLEMAS DETECTADOS
y sus sintomas

» NECESIDADES
GENERADAS

Ambiente Laboral cadtico y complicado, que ha

generado:

= =T < I -1

Total desintegracion del equipo de trabajo.

Falta de interés y motivacién para laborar.

Incapacidad de organizacion entre sus miembxos.
Prevalencia en el personal del cuidado de su posicion
ante la Direccidn sobre el cuidado de la funcion que
deben desempeniar.

Problemas econdmicos en el Sistema de Educacion

Abierta y el Laboratorio de Inglés, lo que ha generado:

(o]

Tendencia a la préxima suspensién de estos servicios.

AREA PEDAGOGICO/DIDACTICA
Desconocimiento de fa Metodologia Didactica que se

requiere para realizar la Capacitacion. Lo que ha
originado;

[4)

o

Desorganizacion, improvisacion y comportamiento
ematico en ef manejo de la Capacitacion.

Carencia de un Plan de Capacitacion que indique las
lineas a seguir por el Centro; es decir, las metas que
persigue, a fravés de qué medios didécticos se van a
cumplir y a qué necesidades de Capacitacion se
responde con dicho Plan,

Ausencia tofal de una Deteccidn de Necesidades de
Capacitacion.

Incongruencia entre ias verdaderas y actuales
necesidades del personal del IMSS y el servicio de
Capacitacién que presta e Centro.

Exagerada importancia que se le da a la cantidad de
cursos y participantes en el Centro; dejando olvidada la
calidad del proceso ensefianza-aprendizaje.

Carencia de un Programa Sistematico de Evaluacion
del proceso ensefianza-aprendizaje.

Falta de conciencia y responsabilidad pedagégica en
los actores directos de la Capacitacitn en el Centro:
Direccidn, coordinadores e instructores.

Poca molivacién del personal.

¥ Necesidad de eliminar

este ambiente de
trabajo que Impide el
avance y mejora del
Cenftro.

Necesidad de buscar
nuevas esirategias para
el financiamiento de
estos servicios.

Necesldad de replantear
y organizar todas ks
acclones de tipo
Pedagdgico/Diddcticas
que son indispensables
para proporcionar con
calidad el servicio de
Capacitacién en el
Centro.
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En pocas palabras y tras el analisis realizado se puede decir que en el
Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte existe una gran cantidad de
esfuerzos desperdiciados; ya que no esta cumpliendo con ningiin objetivo, no sabe
como contribuir con el Instituto, no cumple con las necesidades de Capacitacién
del personal del IMSS y la calidad del servicio que presta es deficiente.

Habiendo detectado las necesidades a cubrir para erradicar los problemas
que aquejan al Cemfro se hace necesario buscar soluciones que cubran dichas
necesidades; para ello en el siguiente Capitulo abordaremos las estrategias que se
proponen para reorganizar el funcionamiento de la Capacitacién en el Centro de
Capacitacion y Productividad Region Norte.



En el Capitulo anterior, gracias al proceso de evaluacién realizado,
pudieron definirse con claridad los problemas que afectan el funcionamiento de la
Capacitacion en el Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte. Tras la
identificacion de dichos problemas se hizo posible plantear las necesidades que se
deben cubrir para darles solucién.

En este sentido, para cumplir con el principal objetivo de este trabajo:
proponer alternativas para resolver las dificultades que aquejan al Centro, se
recurrird nuevamente al modelo que sugiere la Planificacion de Sistemas
Educativos.

1. LA PLANIFICACION DE SISTEMAS EDUCATIVOS
COMO PROCESO DE SOLUCION DE PROBLEMAS.

Se ha reiterado en diversas ocasiones que la Planificacion de Sistemas
Educatives es considerada principalmente un proceso légico de solucién de
problemas educativos, que se aplica para identificarlos y resolverlos.

Para ello, propone dos etapas concretas a seguir: L la_Identificacién de
Problemas y 2 ia Determinacién de Alternativas para su Solucién. La 1° etapa de
este modelo fue abordada en el Capitulo precedente y a partir de ella fue posible
identificar los problemas que afectan al Centro Yy consecuentemente las
necesidades generadas por ellos.

Ahora, ha llegado el turno de recurrir a la 2° etapa que plantea la
Planificacidn de Sistemas Educativos: La Determinacion de Alternativas de Solucién.

Esta etapa busca, en términos generales, utilizar las necesidades
identificadas en el proceso de evaluacién como discrepancias que deben resolverse
¥ que son requisitos indispensables para establecer un verdadero sistema
educativo. Estas necesidades serviran como “objetivos misién” y como “requisitos
de realizacion”1% para generar dicho sistema.

La etapa de Deferminacién de Alternativas de Solucion para su desarrollo
cuenta con los siguientes pasos:

* Anilisis de las Necesidades Detectadas y
* Determinacién de las Alternativas de Solucién.

1% KAUFMAN, Roger. Op.cit. Pag. 27
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Concretamente, esta etapa dirige sus acciones a determinar especificamente
qué debe hacerse y a través de qué medios y estrategias. Primero, propone
analizar cuidadosamente las necesidades identificadas, para posteriormente
definir lo que se requiere realizar para satisfacerlas; es decir, los medios
indispensables para “ir de donde estamos a donde debemos llegar” ',

Después de establecer en qué consiste la 2* etapa de la Planificacidn de

Sistemas Educativos, es evidente que a partir de ella se obtuvieron propuestas
especificas para remediar la situacién en la que se encuentra el Centfro.

2. EXPLICACION DE LAS PROPUESTAS.

Se han establecido con claridad las necesidades que requiere cubrir el
Centro para reorganizar su funcionamiento en materia de Capacitacién. Tales
necesidades se pueden dividir, por sus caracteristicas, en dos lineas generales que
sefnalan los aspectos indispensables para que cualquier Centro Educativo opere:

& Planear, Organizar y Controlar
administrativamente las actividades del
Centro, para que opere con verdadera
organizacién y eficiencia.
Linea Administrativ 4 Necesidad de generar un ambiente de

trabajo adecuado.
& Necesidad de restablecer los servicios de

Educacién Abierta y Laboratorio de Inglés,

& Replantear y Organizar todas las
acciones de tipo Pedagégico/Didédcticas
* Linea Pedagégico/Didactica —>> que son indispensables para
proporcionar con calidad el servicio de
Capacitacién en el Centro.

Estas lineas, como ya se ha mencionado, lejos de ser auténomas son
complementarias; pues la Administracién tiene como propdsito fundamental
apoyar a las tareas Pedagoégico/Didacticas propiamente, con el objetive de que
estas puedan realizarse satisfactoriamente.

En este sentido, es evidente que las propuestas que se indicaran como
viables para mejorar las condiciones de la Capacitacién en el Centro se

7 Ibid.
60



complementan unas con otras, de tal forma que la proposicién para resolver
alguna necesidad en especifico incitara la solucién de otra, la cual estara vinculada
con la primera.

Es importante mencionar que las propuestas proporcionaran lineamientos a
seguir, caminos por donde transitar para mejorar la situacién del Centro y
correspondera a los involucrados en realizarlas el establecer los procedimientos
especificos para llevarlas a cabo.

A continuacién, se sefialaran las propuestas para salisfacer cada necesidad,
siguiendo el orden en el que deberian ser consideradas para realizarse:
% Area Administrativa

Necesidad de Planear, Orqganizar y Controlar administrativamente
las actividades del Centro.

Para cubrir ésta necesidad se propone:

Dar a conocer al personal del Centro las acciones de tipo
administrativo indispensables para que el Centro opere
con verdadera organizacién y eficiencia.

Destacando el establecimiento de objetivos, funciones,
politicas y procedimientos a seguir por el Centro, como
punto de partida para iniciar una reorganizacién de su
funcionamiento.

Ahora, se estableceran cudles son las acciones de tipo administrativo que
deberan conocer y llevar a cabo los involucrados en la direccién del Centro.

61



Con la intencién de aclarar la naturaleza, alcance y propésito de la actividad

que realiza el Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte, se deberan
discutir, analizar y definir:

OBIETIVOS DEL CENTRO DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD REGION NORTE.
Estableciendo sus Objetivos, el Centro puede llegar a identificar cudl es su
misién basica, el para qué de su actividad.

El tener claramente definidos sus Objetivos permitiré al Centro reorientar la
totalidad de su actividad en funcion de ellos, tendra la oportunidad de eliminar
los esfuerzos mal encaminados y ubicara con claridad hacia dénde dirigirlost®.

POLITICAS DEL CENTRO D CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD REGION NORTE.

El establecimiento de Politicas en el Centro de Capacitacién y Productividad
Regidn Norte proporcionara lineas claras a seguir por el personal a todos
niveles y uniformidad en las acciones; se espera también que fomenten la
responsabilidad y el compromiso del personal con sus labores!®.

DEFINICION DE LOS SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS DEL CENTRO.

El Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norie se constituye
evidentemente de un conjunto de Sistemas que hacen que éste opere. El trabajo,
en este sentido, consistira en ubicar cada uno de los Sistemas que estructuran al
Centro, entre ellos estardn por ejemplo: el sistema financiero, el sistema
adwministrativo, el sistema pedagogicofdidictico, entre otros.

Tras identificar con claridad todos los sistemas que integran al Centro, deberdn
definirse los Procedimientos que constituyen a cada uno de los Sistemas. Para
esto hay que saber que: un Procedimiento es una secuencia de acciones que se
dirigen hacia una meta, que se siguen siempre que se vuelve a presentar la
necesidad de alcanzar dicha meta!’, En este sentido, el Centro tendra que
establecer Procedimientos de elaboracién de programas, imparticion de cursos,
entre otros.

Para aclarar la estructura de organizacién actual del Centro de
Capacitacién y Productividad Regién Norte, las lineas de autoridad que se

'™ Mis informacién sobre los Objetivos Organizacionales, clases de ohjetivos, como definirlos, cic. en;
RUE y BYARS. Administracion teoria y aplicaciones. Pigs. 69-74

' Sobre las Politicas, tipos de Politicas, como sc conforman, etc. ver: RUE y BYARS. Op.cit. Phgs. 74-80 y
DUHALI, Krauss. Los manuales de procedimiento en las oficinas pablicas. Pigs. 22, 62, 77-78,
""Para profundizar en ¢l conocimicnto de los Sistemas y Procedimicatos Organizacionales  ver:
RUE y BYARS. Op_cit. Pigs. 393407, 411-429 y DUHALT, Krauss. Op.cit. Pags. 22, 29-107
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manejan, asi como las funciones y responsabilidades de cada drea y de cada
colaborador del Centro; se deberan, analizar discutir y definir

FORMAS Db DIVISION DEL TRABAO EN EL CENTRO.

En este sentido, el Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte tendra
que ubicar el tipo de departamentalizacion que se utiliza para dividir el trabajo
y consecuentemente las caracteristicas de este tipo de departamentalizacién; ya
que la departamentalizacién es atil no sélo para dividir el trabajo sino también
para mejorar el control y la comunicacién organizacional 1.

o FUNCIONES DE 1AS AREAS QUE COMPONEN Al CINTRO.
En el Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte se tendran que
definir con claridad las funciones que tienen obligacion de desempenar cada
uno de los departamentos que lo componen!!2,

o ANALISIS Y DESCRIPCION DE 1.0S PUFSTOS QUE INTECRAN AL CENTRO.
El andlisis y la descripcion de los puestos que conforman al Centro de Capacitacion
y Productividad Regién Norte proporcionaran la posibilidad de modificar
visiones erraticas sobre cada puesto, trabajar en el desarrollo de cada persona en
su puesio y capacitar al personal para eliminar sus carencias.

o AUTORIDAD EN EL CENTRO DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD REGION NORTE.
Es muy importante que el Centro defina limites en la qutoridad, a través de las
descripciones de puestos y fo organigramas, con el objetivo de:

¢ Evitar transplantes de auforidad.

» Para que cada quien sepa qué acciones y qué decisiones puede
tomar y cudles no, y eneste caso quién debe tomarlas o a
quién debe consultarse.

# Para que no haya omisiones ni duplicaciones en las acciones o
decisiones.

¢ Para que pueda precisarse las responsabilidad de cada
colaboradort?,

ﬁ$ Para dar a conocer al personal del Centro de Capacitacion y Productividad
Region Norte cada una de las acciones sugeridas, se tendr& que recurrir a los

"' Para conocer mis sobrc cste tema ver: RUE y BYARS. Op.cit. Pigs. 118-123 y
DUHALT, Krauss. Op.cit. Pags. 111-114
2 Sobre las funciones de dreas ver: DUHALT, Krauss. Op.cit. 111-114
1% Ms informactén sobre Ly autoridad en: RUE y BYARS. Op.cit. Pigs. 123-126 y
DUHALT, Krauss. Op. cit. Pags. 116-126



pocos colaboradores del Centro que poseen el conocimiento necesario sobre
estas actividades de tipo administrativo, indispensables para que el Cenifro
opere con verdadera organizacién; ellos tendran como misién transmitir la
necesidad de planear y organizar las aclividades del Centro, el por qué y el
como  hacerlo, ademds de concientizar a sus compafieros acerca de la
importancia que tienen estas funciones administrativas. Esta labor podra
realizarse ya sea por medio de juntas formales o de un curso de Capacitacién
bien estructurado.

@ El planear y organizar no es sencillo, una forma de facilitar el camino se

encuentra a través de la implementacién de un Manual Administrativo que
contenga informacién util para el Centro. El Manua! debe ser elaborado por el
grupo de trabajo del Centro y no sélo por unos cuantos, esto permitira reunir el
maximo de informacién significativa y también lograra el compromiso real de
los miembros, ya que ellos seran participes de la direccién del Centro a través
de su participacién en esta labor.

Un Manual es un documento que contiene, en forma ordenada y sistemaética, la
informacién necesaria para la mejor ejecucién del trabajo en la organizacién. “Es
un instrumento importante en la administracién, puesto que los manuales
persiguen la mayor eficacia en la ejecucién del trabajo asignado al personal,
para alcanzar los objetivos”'" de la organizacién.

Los manuales proporcionan también la posibilidad de evaluar lo que se esta
realizando en la organizacién, a todos niveles, ubicando las fallas y las
omisiones; lo que permitird replantear con seguridad las acciones mal
encaminadas.

Existen diversos tipos de Manuales Administrativos: de historia, de organizacion,
de paliticas, de procedimientos, de puesto, de técnicas, de ventas, entre otros!1s.
Sin embargo, es evidente que un Manual Miilliple dara mas apoyo al personal
del Centro para realizar la planeacion y la organizacién del mismo. En un
Manual Multiple se puede incluir la informacién que se desee: ya sea de
organizacion, de politicas, de objetivos...; en cambio si se utiliza un sélo tipo de
Manual podria dejarse de lado informacién importante o tendrian que realizarse
infinidad de manuales para cubrir toda la informacién que se requiera.

114
ns

DUHALT, Krauss. Op.cit. Pag. 20
Para mayor informacién sobrc los diferentes tipos de  Manwales Administrativos consultar:

DUHALI, Krauss. Op.cit. Pags. 19-25
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El Manual Miiitiple que se propone contendra:

a)] Declaracién de los Objetivos del Centro.

e Marcarin el rumbo hacia donde se dirigen todos los esfuerzos del Centro.

b) Politicas del Centro.

# Serviran para marcar los limites generales dentro de los cuales han de
realizarse las actividades en el Centfro.

c} Organigrama del Ceniro®t,

d) Funcignes de cada una de las areas del Centro.

€] Descripcién de puestos en el Centro.

» Expondran con detalle la estructura del Cenéro, sefialaran los puestos y
la relacién que existe entre ellos. Explicaran la jerarquia, los grados de
autoridad y responsabilidad, las funciones y actividades de las areas del
Centro.

f} Procedimientos en el Centro™.

» Sehnalaran el Procedimiento preciso a seguir para ejecutar un determinado
tipe de trabajo. Describira en secuencia légica, las distintas operaciones o
pasos de que se compone un proceso, sefialando generalmente quién, cémo,
cudndo y para qué han de realizarse.

C? El Centro de Capacitacién y Productividad Regidn Norte, después de planear y
organizar administrativamente sus acciones, podra implementar un sistema de
control administrativo a través un proceso de supervisién de su rendimiento
real comparado con los objetivos que se haya propuesto.

Este procese de supervisién podra determinar las desviaciones que el Ceniro ha
tenido para llegar al logro de sus objetivos y consecuentemente proporcionara
indicios para determinar las acciones de tipo correctivo a seguir. La supervisién
debe verse como un proceso permanente, que debe insertarse en todas las areas
del Centro™®.

M6 13 claboracién de organigramas requicre de algunos comocimicntos cspecificos. por le que pam su
realizacion se sugiere consultar; DUHALT, Krauss. Op.cit. Pigs 110-157

" La estructuracién de procedimientos requierc de técnicas v lenguajes especiales por lo que se
sugicre rcvisar: DUHALT, Krauss. Op.cit. Pags. 29-107

" para mayor informactn sobre el control administrativo, su imporiancia y coémo llevarlo a cabo
ver; RUE y BYARS. Op.cit. Pigs. 167-183
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Necesidad de Eliminar el mal ambiente laboral que impide el avance
del Cearro.

Es evidente que un ambiente laboral sano es el resultado de una buena
relacién entre compafieros de trabajo, jefes y subordinados; de logros compartidos
con el personal; de la satisfaccion de los usuarios del servicio; asi como del
conocimiento sobre la aportacién que tiene el trabajo de cada persona a la
organizaciéon. En este sentido, un buen ambiente laboral debe basarse en la
confianza y el respeto a las personas, en una comunicacién abierta y efectiva en
todos los sentidos, debe ademds tomar en cuenta los logros del personal a través
de su reconocimiento.

Por ello debe luchar el Centro, porque su ambiente laboral sea mas abierto y
permita la automotivacion, la creatividad, la comunicacion efectiva, el trabajo en
equipo, la realizacién de logros significativos y la mejora del Centro a todos
niveles.

Con el objetivo fundamental de eliminar el mal ambiente laboral que

‘prevalece en el Centro y, al mismo tiempo, dirigir el esfuerzo humano

canalizindolo hacia el cumplimiento de los objetivos del Cemtro, con la idea de
obtener de las personas un esfuerzo voluntario y una eficacia en el trabajo; se
proponen las siguientes medidas:

1 + Desarrollar técnicas de Comunicacion abierta, oportuna y eficaz.

Hasta ahora los medios con los que se “comunica” el personal del Centro
hablan méas de un enfrentamiento entre enemigos, que de un didlogo entre
colaboradores, entre compatieros de trabajo. La represion, la intriga, las amenazas,
la hipocresia y la indiferencia no son elementos de la Comunicacién, sino formas
disfrazadas de una relaci6n laboral viciada y sin dialogo.

Por tal razoén, es necesaric trabajar arduamente en la eliminacién de las
barreras de Comunicacion; ya que la Comunicacion constituye un medio
importantisimo del cual se deriva en alto grado el buen ambiente laboral y
consecuentemente la eficacia y calidad del trabajo a realizar.

ﬁb Para establecer una buena Comunicacion Organizacional el Centro de
Capacitacion y Productividad Regién Norte tendra que desarrollar un
Programa de Comunicacion que tenga como principal objetivo la eliminacion de
las diferencias y problematicas existentes entre el personal a todos niveles, el



hacerles comprender que mas alla de sus diferencias y conflictos estd un trabajo
que cumplir y trabajadores a quien servir con calidad y eficiencia.
Esto se logrard al desarrollar un programa con técnicas que fomenten la
Comunicacion tanto formal como informal, que rompan poco a poco los
obsticulos que han impedido al personal del Cenfro dialogar, resolver sus
discrepancias y organizarse como un verdadero equipo de trabajo.

En este sentido, se coincide con Ricardo Homs!'” quien recomienda los
siguientes pasos a seguir para establecer un programa de Comunicacién
Organizacional;

a) Determinar los problemas de Comunicacion,

b) Sensibilizar a los niveles directivos sobre los puntos conflictivos a
solucionar,

¢} Establecer los objetivos del Programa a realizar,

d) DPeterminar las estrategias, técnicas o medios a utilizar,

e) Iniciar el Programa,

f) Supervisar el desarrollo y

g} Realizar evaluaciones de los resultados.

La determinacién de los problemas de Comunicacion es muy importante, ya que
el saber con exactitud en donde se encuentra la enfermedad es de gran utilidad
para combatirla eficazmente; tras detectar el problema se hace necesario
establecer los objetivos principales del programa de Comunicacion, es decir
icudles son los propositos que se persiguen al realizarlo?; los objetivos serviran
de guia para seleccionar las estrategias mas adecuadas para la solucién de los
problemas comunicacionales'?.

2. Reconocer la importancia de los Grupos de Trabajo y fomentarlos.

Una mejor Comunicacién entre el personal del Centro permitira fomentar la

integracién grupal y como consecuencia tendrd que trabajarse para la formacion
de eficaces Grupos de Trabajo.

ﬁb Para lograr un buen rendimiento de los Grupos de Trabajo que lo conforman, se
sugiere el desarrollo de algunas caracteristicas propuestas por Rue y Byars!?! y

" HOMS, Quiroga. La Comunicacién en la Empresa. Pigs. 103 y 104
3 para conocer y profundizar en la utilizacion de las técnicas de Comunicacion ver;

DUHALI, Krauss. Técnicas de Comunicacidn Administrativa y
HOMS, Quiroga. La Comunicacion en la Empresa.

1 RUYE y BYARS. Op.cit. Pig 263
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que tienen por objetivo ensefar a los Grupos de Trabajo el uso adecuado de sus
recursos;

Comunicacién eficaz: los miembros del grupo deben comunicarse entre ellos
de una manera abierta y franca.

Unidad de propésito: El grupo debe llegar a definir una misién aceptada por
todos, que oriente la fijacion de metas, las tareas para lograr las metas y la
misiones, lo que provocara unidad y cohesién.

Toma de decisiones: El grupo debe obtener logros a través de una excelente
toma de decisiones, utilizando para ello diferentes técnicas, en especial el
consenso.

Funciones y responsabilidades: los miembros del grupo deben tener funciones
y responsabilidades bien diferenciadas y aceptadas, lo que les permiten
interactuar de manera productiva en el trabajo.

Compromiso: A partir de la clarificacién de un compromiso comiin y de la
aceplacion de tareas por realizar, se genera en los miembros un COmMpromiso,
entendido como la disposicién fisica y emocional para crear y mantener el
espiritu de trabajo.

Evalunacién de la efectividad: El equipo establece sus medidores a partir de su
misién y tiene la capacidad de evaluar periédicamente su efectividad.

Mejora continua y innovacién. El grupo siempre debe estar en 1a bisqueda de
mejores y mas efectivos resultados.

El establecimiento de actividades de integracién grupal y de concientizacién al
personal, sobre la importancia y el beneficio que tiene para el Centro el Trabajo
Grupal, seran de vital importancia. Estas actividades podrin establecerse a
través de juntas formales, cursos estructurados o mesas redondas.

3- Implementar estrategias para la Motivacion det personal.

Para que un Grupo de Trabajo logre trabajar como un verdadero equipo se
necesita que sus miembros estén Motivados.

Existen diversas teorias'? que proporcionan diferentes caminos para
motivar a los trabajadores; sin embargo se coincide con Bernard Rosenbaum quien,

' Para conocer cada una de estas teorias, ver: ROSENBAUM, Bemard L. Como motivar a los
empleados de hoy. Pags. 15-29



a través de una “conversion de la teoria en acciéon”'3, comeo él la llama, logra
conjuntar todas las propuestas, concilidndolas en 5 sencillos principios a seguir
para motivar al personal en cualquier organizacién,

ﬁ'l‘> Estos principios son sugeridos a los dirigentes del Centro, direccion y
coordinadores de area especificamente, para aplicarlos en su personal con fines
motivacionales, ya que es absurdo no lomar en cuenta la Motivacién del
hombre como la voluntad que lo mueve hacia el logro de melas y objetivos:

€ Conservacién y Desarrolio de la Antoestima del empleado.

Este principio se basa en el hecho de que la gente se motiva para trabajar a un
nivel congruente con la percepcion que tiene de su propia competencia. El
individuo que siente que puede desempefiar un trabajo, lo har4 o sin duda
estard motivado para hacerlo, de acuerdo a ese sentimiento. Por otro lado, el
individuo que estd programado para sentirse mediocre o incompetente para
llevar a cabo la tarea, probablemente cumplira con las bajas expectativas y
producira un trabajo de inferior calidad. Esto en términos generales constituye
la autoestima del trabajador. Mientras mas confianza siente la gente en si misma
mejor trabaja. El empleado que se sientt competente, probablemente
desempenara su trabajo competentemente.

& Atencién en la conducta y no en la personalidad.

Este principio indica con claridad que para corregir al trabajador lo que importa
es fijarse en el problema de desempeiio no en la perscnalidad del mismo. Es
decir, jamas deben pronunciarse frases como: “tu trabajo es espantoso”, con esta
expresi6n se esta comunicando algo vago. La correcion debe ser directa, clara y
precisa: “cometiste errores en la contabilidad”, asi el empleado entiende qué
hizo mal y qué necesita corregir responsabilizandose de sus acciones.

€ Uso de técnicas de refuerzo para forjar la conducta.
Para cualquier persona que maneja personal, lo fundamental es saber estimular
la conducta deseable y desalentar la indeseable. Para ello, puede recurrirse a
cuatro técnicas especificas:

= Refuerzo positivo.- Consiste en la introduccién de algo gratificador después
que se ha mostrado un hecho laboral significativo del trabajador.

= Refuerzo negativo.- Consiste en la eliminacion de algo negativo después de
la accién, La persona se inclina a repetir la conducta porque algo que no le
gustaba desaparecié como consecuencia de ese comportamiento.

= Castigo.- El castigo es el intento de reducir la probabilidad de que una
accion se repita anexando a la accion indeseable un suceso claramente
desagradable.

B |hid. Pig. 29
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= Extincién.- Con la extincién el desempefio indeseable no recibe premios ni
castiges, simplemente se ignora.

Cada una de las técnicas debe ser usada selectivamente, reflexionando cada
caso para aplicarlas acertadamente, pues no siempre pueden tener un efecto
positivo.

% Empleo de escuchar activamente para mostrar comprension.

Este principio toma a la “técnica de escuchar activamente” como una
herramienta valiosa que puede ayudar a comunicarse efectivamente con los
trabajadores; ya que reduce las reacciones defensivas, promueve la autoestima,
descarga los intercambios emocionales y mejora la relacién con los trabajadores
Cuando a un empleado que esta enojado y frustrado, se le escucha activamente
podra descargar el enojo y canalizarlo hacia una conducta motivada.

# Establecimiento de metas firmes y conservacién de la Comunicacién.

Este principio define la importancia de la Comunicacién a través de la
retroalimentacion. Para que un trabajador pueda recibir retroalimentacién
certera respecto a su trabajo, se tendran que establecer en la organizacién metas
especificas para cada puesto. Estas metas deben ser claras y medibles, para que
cuando se requiera proporcionar retroalimentacién a algiin trabajador se pueda
recurtir para ello a su rendimiento de acuerdo a las metas. Las metas son de
gran valor para motivar a la gente y mejorar su desempefio. Cuando los
trabajadores sienten que participan activamente en la realizacién de sus metas
de trabajo y consecuentemente en la realizacién de los objetivos de la
organizacién, estin mucho mas motivados para desempefiar sus labores.

4. Fomentar y desarrollar una verdadera actitud de Liderazgo.

Para lograr establecer un buen ambiente laboral en el Centro de
Capacitacién y Productividad Region Norte, a través de la Motivacién del
personal, de la integracién de los Grupos de Trabajo que lo conforman y de una
eficaz Comunicacién entre sus miembros, se necesita desarrollar y enriquecer el
Liderazgo de la Direccién; por medio de la adopcion de criterios, conocimientos y
habilidades que permitan el ejercicio de un buen Liderazgo, el cual tendra como
objetivo encauzar las energias de los demds hacia el cumplimiento de los objetivos
propuestos. De esta forma, el Liderazgo se erige como el principal generador de un
buen ambiente laboral.

Se sabe que los estudiosos del liderazgo en las organizaciones han
encontrado varias formas o estilos de liderazgo'™, por lo que surgen algunos

* Para conocer sobrc estas formas de liderazgo ver: RUE y BYARS. Op.cit. Pags. 214-233 y
DUHALL Krauss. Técnicas de Comunicacion Administrativa. Pags 11-20
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cuestionamientos: ;cual es el mejor tipo de Liderazgo?, ;qué tipo de Liderazgo
conviene al Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte?, ;c6mo
generar el Liderazgo que se desea?

ﬁ> Se considera que en el Centro debe prevalecer un estilo de liderazgo
democratico; que fomente la participacién del grupo en las decisiones, que
permita el desarrollo del personal, que establezca un clima de respeto y
camaraderia, que facilite el logro de los objetivos organizacionales.

@ El cambio de una forma de Liderazgo a otra es un proceso dificil que implica
enormes transformaciones no sélo de tipo organizacional, también de tipo
personal. Por ello, en coincidencia con Miguel Duhalt Krauss!'3, se propone la
realizacién inicial de algunos principios generales del Liderazgo que haran mas
facil la transicién de un tipo de Liderazgo autocratico, despreocupado o paternal,
al estilo democratico'* que se desea:

Principis de la THativacion: Para que un trabajador se esfuerce en su labor es
necesario que encuentre motivos claros (racionales o emocionales) para hacerlo.
Principis de la (omunicacion. Establecer canales de Comunicacion eficaz genera
la integracién grupal, el buen trabajo en equipo y un ambiente cordial.
Principio de la lletad ex o Mabajo 4 la oportunidad de decaviolls: Fl
trabajador requiere de cierta libertad en el desempeiio de su trabajo, para que lo
sienta obra suya y ponga en él su maximo empeifio.

Principio del aprexdizaje: No puede esperarse el cumplimiento 6ptimo de una
tarea, si al trabajador no se le ha ensefiado a ejecutar su trabajo eficientemente.
Principio de la gratizud: Es dificil que un trabajador desarrolle su maxima
capacidad si sabe que sus esfuerzos no seran tomados en cuenta y reconocidos.
Principio de la refresentacisn: El trabajador se sentird comprometido con su
lider en la medida en que éste apoye y represente sus intereses legitimos.
Puincitio del orden: El resultado del esfuerzo de un grupo sera inferior a la

suma de los esfuerzos individuales, y por lo tanto ineficiente, si estos no se
encuentran coordinados para alcanzar un objetivo coman.

135 DYHALT, Krauss Miguel. Op.cit. Pags. 16 v 17
13% | as caracteristicas de cada uno de estos tipo de liderazgos pueden ser consultadas en:
RUE y BYARS. Op.cit. Pags. 214-233,
ARIAS, Galicia. Op.cit. Pigs. 139-147 y
DUHAILT, Krauss, Técnicas de Comunicacion Administrativa. Pags 11-20
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Es necesario mencionar que la mejor forma de realizar las tareas de Liderazgo
sera definida por el Lider y el grupo, a través de su acoplamiento y trabajo
conjunto; serd un periodo de grandes ajustes que necesitara comprensién, ayuda
mutua y un trabajo de retroalimentacion.

Las cuatro propuestas mencionadas para establecer un buen ambiente
laboral en el Centro:

© Desarrollar técnicas de Comunicacién abierta, oportuna y eficaz,
O Reconocer la importancia de los Grupos de Trabajo y fomentarlos,
Q Implementar estrategias para la Motivacion del personal y

Q@ Fomentar y desarrollar una verdadera actitud de Liderazgo.

Tendran que ser organizadas a través de un Plan especifico de Mejora_del
Ambiente Laboral. Este Plan podra ser elaborado por todos los miembros del
Centre de Capacitacién y Productividad Regién Norte; de esta forma ellos
mismos entenderan y viviran el cambio, lo que los hara comprometerse adin
més con su trabajo y con su organizacion.

Necesidad de encantrar financiamiento para los servicios del

Sistema de Educacion Abierta y del Laboratorio de Inglés.

Sin duda alguna, los recursos econémicos de cualquier organizacién
representan un aspecto muy importante; ya que su desarrollo depende, en buena
medida, de la disponibilidad financiera que presente.

El manejo de las finanzas en las organizaciones se realiza a través de la
llamada Administracién Financiera, ésta tiene por objelivo asignar presupuesto a
cada una de las areas y optimizar los recursos monetarios de la organizacion.

Precisamente, en este sentido, se habja mencionado la existencia de un
presupuesto asignado por el IMSS, a través de la Jefatura de Finanzas de la
Delegacién 1 Noroeste, al Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte.
Se habia dicho, ademas, que ésta partida presupuestal no contempla los servicios
del Sistema de Educacién Abierta y del Laboratorio de Inglés, pues son
considerados servicios que el Centro presta de manera adicional. Estos servicios
eran sostenidos también por la Delegacién 1 Noroeste, pero estaban condicionados
a su calidad y nimero de usuarios. Al entrar en conflicts la Direccién del Centro
con esta instancia Institucional el apoyo econémico dejé de existir, por lo que estos
servicios estan en peligro de desaparecer.
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Es por esta razon que el Centro tiene la necesidad de encontrar
financiamiento para los servicios del Sistema de Educacién Abierta y del
Laboratorio de Inglés; y es que, aunque no esti obligado a proporcionarlos, han
tenido mucha aceptacién por los usuarios del mismo.

ﬁ Tomando en cuenta que del presupuesto obligatorio que se le proporciona
al Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte es imposible
obtener algiin sobrante significativo que pueda cubrir los gastos de estos
servicios, se propone para cubrir esta necesidad:

@ Establecer contacto con otras instancias institucionales que puedan
apoyar financieramente al Centro,

© Restablecer las relaciones con la Delegacion 1 Noroeste y tratar que
se restituya la ayuda financiera.

QEsperar a que las autoridades de la Delegacién cambien y volver a
establecer contacto con esa nueva administracién.

Q@ Financiar los servicios a través del establecimiento de una cuota de
recuperacién para los usuarios, esto tendria que consultarse con {os
arganismos y autoridades institucionales comrespondientes,

Lameﬁtablemente, en asuntos financieros y hablando especificamente de una
institucion como el IMSS que presenta tantos problemas de tipo presupuestal
a todos niveles, es dificil proponer soluciones en este sentidoi?.

¥ Es importante mencionar que micntras se establecian las propucstas para reorganizar el funcionamicnto
de la Capacitacidn se resolvio la necesidad de encontrar financiamiento para los servicios del Sistema de
Educacién Abierta y del Laboratorio de Inglés, precisamente a través de una de las opciones sugeridas para

ello: sc esperd que las autoridades de ia Delegacion | Noroeste cambiasen v se volvio a establecer contacto

con esa nueva administracion.
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< Area Pedagégico/Didactica

Las necesidades que requiere cubrir el Cenfro para reorganizar su
funcionamiento en materia de Capacitacién fueron divididas en dos lineas
generales que senalan los aspectos indispensables para que cualquier Centro
Educativo opere, estas lineas son: la Administrativa y la Pedagégico/Did4ctica.

Ahora que se han establecido las propuestas para cubrir las necesidades de
tipo Administrativo en el Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte,
ha llegado el momento de observar el olro aspecto y proponer acciones para
resolver la gran necesidad que tiene el Centro de:

Replantear y Organizar todas las acciones de tipo
Pedagéqim/ Didictico qUE San im]ispensalllas para

proporcionar con calidad el servicio de Capacitacion
en el Centra.

Para cubrir esta necesidad se propone:

Dar a conocer al personal del Centro las acciones de tipo
Pedagagico /Didacticas que son indispensables para
proporcionar un buen servicio de Capacitacién.

Destacando el establecimiento de estrategias que
encaminen los esfuerzos para realizar un verdadero Plan
de Capacitacion, visto como el Proyecto Pedagégico del
Centro.

A continuacién, se estableceran cuoales son las acciones de tipo
Pedagégico/Didacticas que deberan conocer y llevar a cabo los involucrados en el
area Pedagoégico/ Didactica dentro del Centro.
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La Capuacitacién como proceso educativo posee dos dimensiones. Una se
refiere al fundamento filoséfico de su accién educativa y la otra al ambito de
realizacion de dicha accion, un Ambito que es propiamente técnico.

o conformard las bases ideologicas sobre las cuales se
El Fundamento Filosdfico desarrotlara la Capacitacién.
cg= Proporcionara las herramientas para encaminar y

El Ambito Téenico propiciar la Capacitacion.

En cuanto al FUNDAMENTO FILOSOFICO.- En el 1 Capitulo, se habia mencicnado
que todo proyecto pedagdgico estd sustentado por las concepciones que de
hombre, sociedad, conocimiento y Educacién posee su creador. La Filosofia de la
Educacién nos indica, a través de la explicacién de sus dos sentidos: el critico y el
utopico, la importancia de este mecanismo. El sentido critico es una forma de
reflexionar, de conceptualizar el mundo que nos rodea y la relacién que guarda
con nuestro objeto de estudio. El sentido utépico muestra que posteriormente a fa
critica existe la necesidad de plantear las posibilidades para establecer una nueva
realidad. Es por esta razén que el proceso educativo es una practica social
premeditada, pues siempre tiene una finalidad previa a la realizacién.

En este sentido, se buscara definir en el Centro de Capacitacién y
Productividad Regién Norte una linea de pensamiento educativo uniforme y
congruente; es decir, la idea filosofica que sustentara su proyecto, para que a partir
de ella se lleve a cabo la Capacitacicn.

Con la intencién de alcanzar este propésito se deberan discutir, analizar y
definir, al interior del Centro, los siguientes cuestionamientos:

"LC()mo se concibe a la sociedad?

95Qué tipo de hombre se pretende formar?
9;Qué Educacion se quiere desarroliar?
P ; Como se concibe la Capacitacion?

*» ,Como se concibe el coOnocimiento?

El hecho de definir la idea filoséfica que sustentara el proceso educativo de
la Capacitacién en el Centro permitira visualizar una meta, establecer una idea
comun, congruente con el pensamiento de los involucrados en el ejercicio de la
Capacitacién en el Centro; y por lo tanto lograra establecer un compromiso de
trabajo, ya que el perseguir los mismos fines y compartir los mismos ideales con
respecto a la sociedad, el hombre, el conocimiento, la Educacion y la Capacitacién
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generard un compromiso entre todos y la bisqueda conjunta de la realizacién de
esos ideales.

A partir de estas conceptualizaciones el Centro de Capacitacion y
Productividad Regién Norfe estard en posibilidad de elegir la corriente Diddctica
més apegada a su ideologia y pretensiones. Al tener definido el fundamento
filos6fico de lo que sera su Proyecto Pedagdgico, el Centro tendréa que escoger
entre las Corrientes Diddcticas existentes aquella que vaya de acuerdo con la
ideologifa definida; para que a partir de la dimensi6n teérica y operativa de la
Corriente Didictica elegida se pueda llevar a cabo el proceso de Capacitacion en el
Centro.

La Didictica es la disciplina que aborda el proceso ensenanza-aprendizaje,
se encarga de reflexionar, conocer, comprender y plantear la dimension tebrica y
la operativa de la didactica, con el fin de mejorar el proceso de ensefianza-
aprendizaje. Dentro de la Didiictica, existen diferentes posiciones teéricas y de
accién, diferentes formas de concebirla y de aplicarla. Estas posiciones son
representadas por las tres corrientes fundamentales que ya se han abordado con
anterioridad: La Diddctica Tradicional, la Tecnologia Educativa y la Diddctica Critica.

Cada una de estas corrientes pondera diferentes concepciones de sociedad,
hombre, conocimienio y educacion; dependiendo de cuales sean las
conceptualizaciones del Cenfro se podra encontrar afinidad entre esa ideologia y
alguna de estas corrientes Didicticas.

Particularmente, se recomienda la corriente de la Diddctica Critica, ya que
como se habia dicho anteriormente la Capacitacidn encuentra en esta corriente
Didictica una guia para sus propositos; pues considera al hombre como un ser de
permanentes relaciones con el mundo, al que transforma a través de su trabajo.
Se busca con esta corriente la profundizacion de la toma de conciencia, que se
opera en los hombres, cuando actian, cuando trabajan.

En cuanto al AMBITO TECNICO.- Al tener seleccionada la corriente Diddctica que
dara forma a la Capacitacidn en el Ceniro serd necesario ubicarse en la dimensién
operativa de esa Diddclica para llevarla a cabo, Esta dimensién operativa es
conocida también como Metodologia Diddclica y se refiere a la cuestién del como
llevar a cabo el proceso educativo de la Capacitacién y a través de qué pasos y
herramientas.

La Melodologia Diddctica, sea cual sea la corriente que vaya a operar en el
Centro, sugiere para desarrollar el proceso de Capacitacion la realizaciéon de
algunas actividades especificas.
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Estas actividades son:

1. Realizar una Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion es de fundamental importancia
dentro del proceso de Capacitacion, a través de ella se pueden identificar con
exactitud las necesidades del personal y establecer un verdadero Plan de
Capacitacién que sea congruente con dichas necesidades y las cubra
satisfactoriamente.

Las Necesidades de Capacitacion buscan identificar especificamente la carencia
o deficiencia de conocimientos, habilidades o actitudes que presenta una persona o
un grupo de personas, y que les impide realizar satisfactoriamente su trabajo.

Roberto Pinto Villatoro afirma que “Cuando se analizan las necesidades de
Capacitacion se detectan las desviaciones o discrepancias entre ‘el deber ser * o
situacién esperada y ‘el ser’ o situaci6n real; y esto nos permite conocer a qué
personas se debe capacitar y en qué aspectos especificos, estableciendo también la
profundidad y las prioridades”!2,

La efectividad de la Capacitacién, en cualquier organizacién, va a depender
principalmente de la satisfaccion de las Necesidades de Capacitacion, de ahi la
importancia de identificarlas.

Con la Deteccidn de Necesidades de Capacitacion se pretende obtener la
informacién necesaria que sirva como base para la elaboracién del Plan y los
Propramas de Capacitacién, por tal razén es considerada un proceso de
investigacion que busca conocer las carencias y deficiencias en conocimientos,
habilidades y actitudes del personal, mismas que habrin de ser superadas
mediante actividades concretas de Capacitacidn.

Los beneficios que proporciona una buena Defeccion de Necesidades de
Capacitacion, segiin Roberto Pinto'?, son:

% Conover qué trabajadores requieren de Capacitacién y en qué aspectos.
% Identificar las caracteristicas de esas personas.

% Conacer los contenidos en que se necesite capacitar.

¥ Establecer las directrices de los planes y programas.

# Determinar con precision los objetivos de los cursos.

# Identificar instructores potenciales.

% Optimizar los recursos técnicos, materiales y financieros.

% Contribuir al logro de los objetivos de la organizacién.

22 PINTQ, Villaioro. Op.cit. Pag, 61
29 |bid. Pig. 63
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Para desarrollar la Deteccién de Necesidades de Capacitacion debe realizarse
una comparacién entre lo que hace y lo que logra un trabajador en su puesto, contra
lo que debe hacer y lograr.

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion se realiza mediante los siguientes
pasos concretos:

¥ PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO.

Consiste en establecer los limites del proceso de Defeccion de Necesidades de
Capacitacion, a través de la definicion del ambito, del drea y del nivel
organizacional a investigar.

e Definicién del Ambito de Estudio. Para ello se presentan tres ambitos de
estudio: el ocupacional, el individual y el organizacional.

+ El ambito ocupacional va a definir una investigacién por puestos, por efemplo:
el puesto secretarial, el de vendedor o el de supervisor.

+ El ambito individual definird una investigacién que se realizara a partir de
las personas que ocupan el puesto.

+ El ambito organizacional enfocara las investigaciones hacia dreas funcionales.

¢ Definicién del Nivel de Estudio. En esta etapa se define si la Deteccion de
Necesidades de Capacitacidn se centrara en un nivel directivo, de supervisiéon u
operativo, o si por el conltrario abarcara todos los niveles organizacionales.

Cuando ya se han establecido el ambito y el nivel de investigacién de la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion, tendra que definirse el enfoque a través del
cual se llevara a cabo el proceso de Deteccién.

< ENFOQUES DE LA INVESTIGACION.
Roberto Pinto indica la existencia de tres enfoques recurrentes en las
organizaciones para realizar la Deteccién de Necesidades de Capacitacion'™.

¢ Enfoque con base en el puesto. Este enfoque “Corresponde al nivel operativo,
donde lo importante es el puesto, con actividades y funciones simples acordes a
los procesos correspondientes... De ahi que la investigacién deba orientarse
hacia las actividades del puesto y los conocimientos, habilidades y actitudes que
se requieren para desempenarlo, para posteriormente comparar a cada persona
contra los requerimientos y establecer asi las necesidades™131.

1 Mis informacién en: Ibid., Pags. 72-77
M |bid. Pag 72



Para Hevar a cabo esle enfoque se requiere realizar:

1 Un inventario de personal, el cual se constituye de los datos generales de
cada trabajador.

2. Posteriormente se compara con la descripcion de cada puesto y sus
requerimientos.

3. Esta actividad traera consigo la definicién de la situacién deseada para el
puesto y la situacion real del mismo.

4. Luego se definiran las carencias o deficiencias en cuanto al conocimiento, las
habilidades o las actitudes.

* Enfoque con base en el desempeiio. Este enfoque parte del supuesto de que “la
actividad que desarrollan los trabajadores es susceptible de modificaciones o
altibajos a partir de causas distintas” ™2,

Para Hevar a cabo este enfoque se requiere realizar:

1. Un inventario de personal.

2. Después se analiza el desempeiio real del trabajador comparandolo con el
desempeno esperado.

3. Posteriormente se detectan las deficiencias y carencias en el desempefio y se
analizan las causas.

4. A partir de estas actividades se identificaran las Necesidades de Capacitacion.

¢ Enfoque con base en problemas. FEste enfoque pone énfasis en “analizar si
existen o no accidentes, rechazos, retrabajos o problemas de calidad, asi como
en el ambiente laboral y en general en el cumplimiento de estindares e
indicadores minimos de productividad” ™,

Para llevar a cabo este enfoque se requiere realizar:

1. Determinar los problemas.

2. Analizar los problemas y definir sus causas.

3. Separar variables, es decir, identificar si son problemas que puedan
solucionarse a través de la Capacitacién.

4. Determinar especificamente los problemas de Capacitacién.

5. Ponderar la gravedad del problema.

6. Determinar si el beneficio sera mayor que el costo.

& METODOS Y TECNICAS.
Los Métodos y las Técnicas para realizar la Deteccion de Necesidades “son los
procedimientos para obtener informaciéon sistematizada sobre situaciones

2 Ibid. Pags. 73-74
' ibid. Pag. 77
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especificas, la cual sirve de base para la determinaciéon de necesidades”'. Para
elegir adecuadamente los Métodos y la Técnicas se debe tener en cuenta el
Ambito, el Nivel de estudio y el Enfoque que le vamos a dar a nuestra
investigacion.

El Ambito y el Nivel de Estudio determinaran el Enfoque a seguir; el
Enfoque determinara el Método mas adecuado; y finalmente el Método definira
las Técnicas apropiadas para desarrollar con eficiencia la Defeccion de Necesidades de
Capacitacion.

Los Métodos mas utilizados en la Deteccion de Necesidades de Capacitacion,

son!3s;

* El Método Participative. Es un Método que involucra tanto a jefes como a
subordinados en la Defeccidén de Necesidades de Capacitacion. Consiste en trabajar
con ¢l jefe y su inmediato nivel de colaboradores para que juntos puedan definir
sus Necesidades de Capacitacion, este Método pretende tener una presencia de
cascada en las organizaciones, que parta de los niveles mas altos: gerencias,
direcciones; que pase por niveles supervisorios, de jefatura; y que llegue hasta
niveles operativos. El responsable de realizar el proceso de Deteccion de
Necesidades de Capacitacion funge como mero orientador de la investigacion.

» El Método Prescriptivo. Es un analisis que no involucra més que al responsable
de realizar la Deteccién de Necesidades de Capacitacion. A pesar de recurrir a
personas involucradas en el problema para escuchar sus apreciaciones, es el
anico que emitira juicios y analizara la situacién.

* Método Combinade. Sugiere la combinacién del Método Participativo con el
Prescriptivo, dependiendo del enfoque de investigacién que se esté utilizando y
del 4mbito y nivel que enmarque a la investigacion,

Las Técnicas mas utilizadas en la Deteccion de Necesidades de Capacitacion
soni3%;
La Observaciéon Directa,
La Entrevista,
La Encuesta,
La Técnica de Corrillos,
La “Lluvia de ideas”,
La Evaluacion del rendimiento, entre otras.

4 ibid, Pig. 77
5 Para mayor informacion sobre estos Métodos ver: hid. Pags. 77-80
™ Mis informacion sobre estas Técnicas en: Ibid. Pags. 80-102



Para llevar a cabo en el Centro una Deteccion de Necesidades de Capacitacion,
que de verdadero fundamento a todas las acciones de Capacitacion que en ¢l se
realicen, se propone:

t? El Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte tendri que
desarrollar un Programa para efectuar estudios de Deleccion de Necesidades de
Capacitacion, para ello serd necesario:

L Dar a conocer al personal del Cenfro cada uno de los pasos senalados
anteriormente y que son los indispensables para realizar una Deleccion de
Necesidades de Capacitacion, para lograrlo se tendrd que recurrir a los pocos
colaboradores del Centro que poseen el conocimiento necesario sobre esta
importante actividad, necesaria para que el Cenfro opere con verdadera calidad
y eficiencia. Ellos tendran como misién transmitir la necesidad de realizar una
Deteccion de Necesidades de Capacitacion que fundamente las actividades de
Capacitacién en el Centro, el por qué y el c6mo hacerlo, ademds de concientizar
a sus compafieros acerca de la importancia que Liene esta funcién educativa.
Esta labor podra realizarse ya sea por medio de juntas formales o de un curso
de Capacitacién bien estructurado. Si el tema de la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion resulta ser dificil de abordar o parcialmente desconocido para todo
el personal del Centro se sugiere la intervencién de un especialista: Lic. en
Pedagogia.

2. Establecer, entre todos los involucrados directamente con el proceso de
Capacitacion en el Centro, el mejor procedimiento para llevar a cabo, en los
diferentes casos que puedan presentarse, un buen estudio de Defeccion de
Necesidades de Capacitacion.

3. Elegir un equipo de trabajo, que estara encargado de realizar los estudios de
Deteccion  de  Necesidades de Capacitacion en los diversos organismos
institucionales, asi como de conocer a profundidad este tema para actuar como
orientador experto.

Este equipo de trabajo tendra que ser conformado con instructores del Centro,
previamente entrenados para ejercer esta funcién. En el equipo podria contarse
con un instructor por cada Coordinacién, con lo que se lograria la participacion
de las diversas 4reas de ensefianza con las que cuenta el Centro.

Para que este equipo achie con propiedad deberan identificarse, a través de las
cédulas de registro, a los organismos institucionales que mas demandan los
servicios de Capacitacién que presta el Centro. A dichos organismos se les
podran ofrecer dos tipos de servicios:

a) Capacitar_a su personal en_el proceso _de Deteccion de Necesidades de
Capacitacin, para que ellos mismos puedan llevarlo a cabo en sus unidades de
trabajo. Con ello se lograria la deteccion exacta de problemas en los organismos
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institucionales y la identificacién de posibles soluciones; si una de esas
soluciones apunta hacia la necesidad expresa de Capacitacién se mandaria un
informe al Centro para que éste se encargue de realizarla, de esta forma el
Centro respondera a las verdaderas necesidades institucionales y se ahorrar el
trabajo de realizar multiples estudios de Deteccién de Necesidades.

b) Ejercer la Defeccion de Necesidades de Capacitacion como un servicio que preste

el Centrg a aquellos organismos institucionales que se lo soliciten. Para ello, se
tendra que dar a conocer institucionalmente el nuevo servicio que ofrecera el
Centtro, la manera formal de solicitarlo, los requerimientos que debe cumplir el
organismo solicitante y la responsabilidad que adquiere el Centro al ofrecer este
servicio. De esta forma, el equipo de Deteccion de Necesidades del Centro tendra
que acudir a las unidades de trabajo para realizar su labor de investigacién; al
final debera ofrecer un informe al organismo que solicité el servicio y si los
resultados de la investigacion apuntan hacia la necesidad de realizar un proceso
de Capacitacién del personal, el equipo estard obligado a sugerir al organismo
solicitante el recurrir al Centro de Capacitacién y Productividad Region Norte
para cubrir esa necesidad de Capuacitacion, presentando para ello un buen Plan

de Capacitacién.

En ambos casos, se ha hablado de presentar un informe con los resultados de la
Deteccidon de Necesidades de Capacitacion, dicho informe deberé contener!”:

* Justificacién de la investigaci6n.
* Alcances del estudio, nivel y ambito que cubrié:
- Universo del personal,
- Enfoque de la investigacion.
- Quiénes participaron en el proceso.
* Metodologia empleada.
s FProblemas detectados.
* Problemitica que requiere de Capacitacién.
* Necesidades detectadas por puesto y persona
- En qué capacitar
- A quiénes capacitar
- Cuéndo (prioridad)
- Cuénto {cantidad)
s Sugerencia de cursos,
* Anexos:
- Entrevistas.
- Cuestionarios...

" Tomado y adaptado de: thid. Pigs. 102 y 103
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Este informe permitira al Centre obtener de manera sinlética v ordenada la
informacion indispensable para desarrollar el Plan vy los Programas de

Capacitacién que un organismo en especifico solicite.

El realizar una Deteccion de Necesidades de Capacitacion para fundamentar los
Planes y Programas de Capacitacién permitira al Centro responder a las
verdaderas y actuales Necesidades de Capacitacion del IMSS; es por ello que la
realizacién de una Deteccion de Necesidades de Capacitacion debe plasmarse como
una obligacién del Centro, a través del establecimiento de una estricta Politica
organizacional al respecto. :

2. Eiaboracién det Plan de Capacitacion.

Después de identificar con exactitud las Necesidades de Capacitacion en las
organizaciones, el siguiente paso consiste en establecer un Plan de Capacitacion que
tendrd como anico objetivo responder a dichas necesidades.

El Plan de Capacitacion se integra especificamente por el conjunto de
Programas de Capacitacién que se requieren planear, realizar Y ejecutar para
cubrir todas y cada una de las necesidades identificadas.

Un Plan de Capacitacion se realiza a través de los siguientes pasos:

= EstaBLEcER B OBJETIVO QUE SE TIENE AL REALIZAR EL PLAN DE
CAPACITACION.

Como es obvio, este objetivo deberd estar orientado a satisfacer las
necesidades detectadas v tiene que considerarse siempre en funcion de los
objetivos organizacionales.

= Dermmmnar Los Procramas DE CAPACITACION QUE SE REQUIEREN
REALIZAR.

A partir de las necesidades detectadas y con el propésito de cumplir con el
objetivo del Plan de Capacitacién; se efectuard un analisis de las Necesidades de
Capacitacién ubicadas, para posteriormente determinar los Programas de
Capacitacién que se tienen que realizar para cubrir esas Necesidades. Por ejemplo,
si existe la necesidad de capacitar al personal en el manejo de una maquina x,

tendra que desarrollarse un Programa_de Capacitacién que posibilite a los

trabajadores para utilizarla eficientemente.



= Dernicon per Tipo b PROGRAMA A DESARROLLAR,

Tomando en cuenta las Necesidades de Capacitacion detectadas y los
Programas de Capacitacién que especificamente responderdan a dichas
necesidades, se analizara el tipo de Programa o Programas que deberan relizarse,
definiendo si seran:

* Programas por puestos especificos.- Que son los que se desarrollan cuando se
necesita capacitar a personal de algin puesto en especifico, por ejemplo:
Programa de Capacitacién para operadores de maquinas de envoltura.

* Programas por fanilia de puestos.- Aqui tendré que analizarse si se pueden
agrupar puestos similares en los que sus ocupantes, por requerir més o
menos de los mismos conocimientos, habilidades y actitudes, pueden
fusionarse para efectos de Capacitacidn, por ejemplo: un Programa de
Capacitacién para auxiliares ad ministrativos.

¢ Programas por niveles.- Estos Programas seran realizados cuando se necesite

capacitar al personal por niveles, por ejemplo: Programas de Capacitacién
para jefatura, para gerencia o para el nivel operalivo.

¢ Programas por proyectos especiales.- A este tipo de Programas los justifica la
necesidad de resolver un problema que requiere de atencién especial, por
ejemplo: la operacion de una nueva méquina, de un programa computacional
o la implementacién de un nueve sistema.

* Programas generales.- Estos Programas son los que pueden y deben ser
dirigidos a todo el personal de la organizacién, por ejemplo: Programas de
Capacitacién para la modificacién de actitudes, seguridad e higiene,
induccidn, entre otros.

S - -
DANALISIS DE LA PRIORIDAD DE L0S ProGraMAS DE CAPACITACION.,

Se trata de definir la urgencia o importancia de los Programas de
Capacitacién, definidos ya a través de los anteriores pasos y que tendrdn que
realizarse para cubrir las necesidades detectadas, asi como la definicién del orden
en que sera capacitado el personal. Para realizar esta actividad puede recurrirse a
un analisis por:

Temas.- En este analisis deber4 tomarse en cuenta la importancia y la urgencia
de capacitar con respecto al tema de que se trate.




Personas.- Aqui se trata de identificar a los trabajadores que requieren ser
capacitados con urgencia.

Requerimientos Legales u Organizacionales.- Se toma en cuenta cuando existe
una presion de las autoridades organizacionales o del trabajo, de las comisiones
mixtas o de los sindicatos para capacitar.

Limitacién de Recursos.- Que se da cuando existen problemas presupuestales y
se tiene que ponderar necesariamente un Programa de Capacitacién frente a
otros.

Cuando ya se ubicaron los Programas que requieren desarrollarse, hacia
quienes estardn dirigidos y la prioridad que tienen en la organizacién; se procede
a realizar la actividad Pedagégico/ Didactica de mayor trascendencia, no sélo para
realizar el proceso de la Capacitacién sino para el desarrollo de cualquier proceso
educativo:

'E>LA ELABORACION DE LOS PROGRAMAS.

Para empezar con este interesantisimo tema Didactico, se tendré que definir
qué es un Programa de Estudios; es decir, c6mo es concebido por los especialistas en
el tema.

Un Programa de Estudios es, en palabras de Margarita Pansza: “una
formulacién hipotética de los aprendizajes, que se pretenden lograr en una unidad
didéctica de las que componen el plan de estudios...”'® Siendo el Plan de Estudios
“un documento que enmarca las lineas generales que orientan la formulacién de
los programas” 13,

Angel Diaz Barriga nos dice que “el programa... debe ser concebido como
una propuesta minima de aprendizajes relativos a un curso en particular”14,

En este sentido, se puede decir que un Programa de Capacitacion define los
aprendizajes que se pretenden lograr en una unidad didéctica que tendra como
objetivo principal cubrir una necesidad de Capacitacion.

B pPANSZA, Margarita. *Elaboracidn de programas® en Cperatividad de la Didactica. Pig. 15

™ Ibid.

*® Citado por PANSZA, Margarita, *Elaboracion de programas” en Operatividad de la Didactica. Pag 15
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Para la realizacién de un Programa de Estudios se deben seguir los siguientes
pasos:

0. Delerminacion de los Objetivos del Programa.

La determinacién de los Objetives de un Programa de Estudios indica el
“delimitar con precisi6n los aprendizajes minimos que se pretenden en un curso,
mismos que representan la finalidad explicita y la intencionalidad de la labor
docente con ]a cual profesores y alumnos tendran que trabajar” 14},

Porfirio Moran afirma que “una de las funciones fundamentales que
cumplen los Objetivos de aprendizaje es determinar la intencionalidad y/o
finalidad del acto educativo y explicitar en forma clara y fundamentada los
aprendizajes que se pretenden promover en un curso... otra funcién también muy
importante de los objetivos de aprendizaje, en la programacién didactica, es dar
bases para planear la evaluacién y organizar los contenidos en expresiones que
bien pueden ser unidades tematicas, bloques de informacién...” 142,

Los Objetivos de aprendizaje pueden ser interpretados de distintas
maneras segln las orientaciones de las diversas corrientes Didactlicas, ya sea la
Didactica Tradicional, la Tecnologia Educativa o la Didéctica Critica; sin embargo,
sea cual sea la corriente Didéctica utilizada para ello, debe buscarse que al
enunciar los Objetivos de aprendizaje se exprese con claridad lo que se pretende
que los alumnos aprendan y estos sirvan para fijar criterios para la evaluacién y
acreditacién del aprendizaje.

Para ayudar a definir los Objetivos de aprendizaje se cuenta con:

® Los Objetivos terminales del curso, también llamados Objetivos Generales:
que determinan qué es lo que se espera que el alumno aprenda al finalizar el
curso. Ejemplo: Al finalizar el curso el alumno serd capaz de realizar un Plan de
Capacitacion.

® Los Objetivos de unidad tematica, también llamados Objetivos Especificos:
que definen los aprendizajes que los alumnos deben lograr al final de un tema,
una unidad o un &rea de conocimientos que comprendan al curso en general.
Ejemplo: El alumno podri determinar los Objetivos de aprendizaje de un curso.

Para determinar cualquiera de estos tipos de Objetivos, se puede recurrir
a los cuestionamientos que propone Porfirioc Moran3: icuiles son los grandes

! PANSZA, Margarita. “Elaboracion de programas® en Ibid. Pag 27
' MORAN, Oviedo. “Insirumentacion Didéctica® cn Fundamentacién de la Didactica, Pig. 187
S thid.



propésitos del curso, los conceptos fundamentales a desarrollar y los aprendizajes
esenciales?

Los Objetivos tienen que ser redactados en funcion del aprendizaje que
deben lograr los alumnos, no por las actividades que deba realizar el docente.
Ademis, tendran que definir claramente el producto de aprendizaje que se
pretende lograr.

b. Seleccion de la unidad didaclico del Programa,
Cuando se tienen definidos con claridad los Objetivos del Programa se esta en la

posibilidad de seleccionar con exactitud la Unidad Didactica mas conveniente
para llevarios a cabo.

La Unidad Didactica es la modalidad educativa a través de la cual se
desarrollara el Programa de Estudios, existen diversos tipos de Unidades
Didicticas, entre las mas importantes se cuenta con:

* CURsCS: “Se da esta dominacién a la unidad didéctica que marca
sus énfasis en la comprensién de aspectos te6ricos de una
determinada 4rea de conocimientos.. El curso puede
proporcionar una visién panoramica a nivel de introduccién, o
bien ser de especializacion de una temitica especifica™ 14,

* SEMINARICS: “Es un evento didactico que centra la accion
pedagégica en la investigacion que realizan los parlicipantes.
Implica una organizacién que facilite a los miembros del
seminario que puedan presentar los avances del trabajo de
investigacién acordados para su discusién y
retroalimentacién”145,

* TALLER: Es una Unidad Did4ctica pone énfasis en el desarrollo
de habilidades especificas, més que en conocimientos teéricos.
 LABORATORIO: “Es una forma de trabajo que permite profundizar
en la reflexién sobre las actitudes individuales y grupales, en
relacién a la habilidades necesarias para el desempeno de una
actividad, a partir de la ejecucion de las mismas... Hay otra
concepcidn sobre el laboratorio, en la que se le considera como
lugar de experimentacién para la confirmacion o descubrimiento

de teorias en el 4rea de las ciencias experimentales” 14,

' PANSZA, Margarita. "Elaboracion de programas” cn Operatividad de la Didactica. Pag 17
M5 Ihid.
6 |bid,
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De esta forma, si se tiene que elaborar un Programa de Estudios en donde
se tengan que impartir conocimientos teéricos, tendrd que recurrirse al Curso
como una Unidad Didactica; en cambio si se requiere elaborar un Programa de
Estudios que pondere la ensefianza de habilidades, tendra que recurrirse al Taller
como la Unidad Didictica mas acertada.

C.  Seleccion y organizacion del conlenido.

La seleccién del Contenido de un Programa de Estudios presenta diferentes
enfoques, de acuerdo a la Corriente Didactica que se maneje: DidA4ctica
Tradicional, Tecnologia Educativa y Didactica Critica; sin embargo, sea cual sea la
corriente utilizada no hay que olvidar que:

A partir de los Objetivos del Programa de Estudios podra definirse el
Contenido de! mismo.

El Contenido de un Programa de Estudios es lo que ha de ensefiarse para
lograr los Objetivos propuestos y se estructura siempre del conjunto de
conocimientos que el participante tendra que conocer, dominar y aplicar.

Si uno de los Objetivos del Programa es que el alumno identifique las partes
esenciales de un motor, el Contenido tendra que girar en torno a ello. Los

Objetivos van a determinar indiscutiblemente el Contenido de un Frograma de
Estudio.

A partir de los Objetivos se deben considerar los temas a tratar, asi como la
secuencia logica que deben seguir; de tal forma que se pueda entender con
facilidad la interrelacién existente entre dichos temas y el significado que poseen
en relacién con el Contenido global. Para lograr la estructuracién del contenido
bajo estos preceptos se propone:

¢ Los temas que son antecedentes generales para todo el Programa
deben aparecer en primer lugar.

* Se buscard que cada tema pueda ser aprendido sin necesidad de
conocer contenidos que serin abordados tmas adelante en el
Programa.

e Cada tema debera estar ubicado de tal forma que sea
comprensible su relacion con los demas.

e Cuidar de que no aparezcan temas aislados o desconectados del
resto del contenido.



Estos puntos basicos son de utilidad para buscar la menor fragmentacion
posible de los Contenidos que se presenten dentro de un Programa de estudios,
pues se tiene que recordar que “el conocimiento es complejo, pues ningun
acontecimiento se presenta aisladamente. Se requiere buscar las relaciones e
interacciones en que se manifiestan y no presentarlo como un fragmento
independiente y estatico” 147,

En este sentido, Porfirio Morin"% nos alerta en cuanto a la formulacién de
los Contenidos diciendo que:

® Si el conocimiento es un proceso infinito y no existen las
verdades absolutas, el contenido de un programa no puede
presentarse como algo terminado y comprobado. Toda
informacion estd siempre sujeta a cambios y al enriquecimiento
continuo.

¢ La realidad y el conocimiento cambian constantemente. En la
actualidad, la informacién y el contenido de los programas
caducan mds rapidamente. Existe pues una necesidad de
actualizar la informaci6n y enriquecerla constantemente.

* Es necesario tratar histéricamente los contenidos de un
programa: ver cémo una idea , una teoria, un corcepto, un
hecho, una informacién tuvieron su origen, cémo fue su proceso
de cambio, su desaparicién como algo dado, y su transformacién
en algo nuevo.

Por estas razones es que un Programa de Estudio debe estar en constante
revisién y actualizacién, no es valido que al elaborar un Programa de Estudios se
piense que el trabajo ha terminado y que ese Programa nos brindara resultados
para siempre; cuando se debe de tomar en cuenta que vivimos en una sociedad en
donde todo es cambiante y nada es estatico.

d.  Eleccion del Mélodo y las lécnicas Didaclicos.

Al tener bien definidos los Contenidos del Programa se debe pensar en [a manera
en que seran dados a conocer a los alumnos, para ello se tiene que recurrir a los
Métodos y alas Técnicas Didacticas.

El Método Didictico es la forma en que ser4 abordado el conocimiento
para darlo a conocer, es decir el conjunto de procedimientos y recursos
seleccionados para estructurar y organizar los contenidos de una unidad didactica,

7 MORAN, Oviedo. "instiumentacion Didictica” en Fundamentacion de ta Didactica. Pig. 192
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asi como para dirigir y orientar el aprendizaje con la finalidad de alcanzar los
objetivos del Programa.

El Métado debe ser seleccionado de acuerdo con:
¢ La Corriente Didactica que se ulilice: Didactica, Tradicional,
Tecnologia Educativa o Didactica Critica,
¢ Los Objetivos del Programa,
* La Unidad Didéctica seleccionada y
» Los Contenidos del Programa.

Existen diversos Métodos DidActicos, entre ellos se encuentran:

Clasificacion Métodos Didicticos
e Por la forma de razonamiento = Método Deductivo
= Método Inductivo
= Método Anal6gico
* Por la coordinacién de los contenidos =» Método Légico

= Método Psicologico

* Por la concretizacion de la ensefianza = Método simbélico o verbalistico
= Método intuitivo

¢ Por la sistematizacién de los contenidos = Método rigido
= Método semirigido
=» Método ocasional

Por la giobalizacion de los conocimientos  => Método de integracion
= Método de especializacion
=> Método de concentraci6én

Cada uno de los Métodos propone, a partir de diferentes enfoques, una
manera de orientar, de llevar a cabo el proceso ensefianza-aprendizaje. Por
ejemplo, el Método Deductivo para su realizacién parte de la observacion y
andlisis de principios y leyes hasta determinar los hechos o elementos que la
propiciaron; para ello se basa en procedimientos tales como la aplicacion, la
comprobacién, la demostracién y la sintesis.

Es por esta razén que la seleccién del Método Didactico mas apropiado
para llevar a cabo un Programa de Estudios tendra que ser resultado de un analisis
bien intencionado, producto de estas reflexiones: icdmo se dard a conocer el
conocimiento?, ;cudl es la mejor manera de orientar el proceso ensefanza-
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aprendizaje?, ;cudl es el Método idéneo para dar a conocer determinado
conocimiento?

Las Técnicas Didacticas son el conjunto de actividades que propician el
aprendizaje a través de situaciones especificas, por ejemplo: si se tiene como
objetivo que el alumno identifique las partes esenciales de un motor, la mejor
manera de transmitir ese conocimiento la obtendremos por medio de una

Técnica Demostrativa.

Ahora, para seleccionar las Técnicas Didacticas a utilizar en un
Programa de Estudios hay que tomar en cuenta:

» Los Objetivos que se pretenden lograr,
¢ El Contenido del Programa,

e El Método Didéctico a utilizar y

* El nimero aproximado de participantes

Por su parte, Porfirioc Moran seala algunos criterios que deben seguirse
para seleccionar las Técnicas Didacticas o actividades de aprendizaje como él
las flama™*:

¢ Determinar con antelaci6n los aprendizajes que se pretenden
desarrollar

¢ Tener claridad en cuanto a la funcién que debera desempenar cada
experiencia de aprendizaje.

* Que promuevan aprendizaje de ideas basicas o conceptos
fundamentales.

¢ Incluir en ellas diversos modos de aprendizaje: lectura, redaccién,
observacitn, investigacion, analisis, discusion, etc., y diferentes
tipos de recursos: bibliogrificos, audiovisuales, etc.

* Incluir formas met6dicas de trabajo individual alternado con el de
pequeiios grupos y sesiones plenarias,

¢ Favorecer la transferencia de la informacién a diferentes tipos de
situaciones que los estudiantes deberdn enfrentar en la practica.

* Ser apropiadas al nivel de madurez, experiencias previas,
caracteristicas generales del grupo, etc.

¢ Que generen en los alumnos actitudes de seguir aprendiendo.

“’ Tomado de: MORAN, Oviedo. ‘Instrumentacion Didictica” cn  Fundamentacién de ka Didactica.
Pag 193
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Las Técnicas Didacticas, por su naturaleza, pueden dividirse en:

Técnicas de Apertura: “estarian encaminadas béasicamente a proporcionar
una percepcion global del fenémeno a estudiar (tema, problema), lo que implica
seleccionar situaciones que permitan al estudiante vincular experiencias anteriores
con la primera situacién nueva de aprendizaje. Esta sintesis inicial representa una
primera aproximacién al objeto de conocimiento™1%0,

Técnicas de Desarrollo: se orientan, por un lado, “a la biisqueda de
informacién en torno al tema o problema planteado desde distintos puntos de
vista, y por otro, al trabajo con la misma informacién, lo que significa hacer un
analisis amplio y profundo y arribar a sintesis parciales a través de la
comparacion, confrontaci6n y generalizacion de la informacién. Estos procesos son
los que permiten la elaboracion del conocimiento” 151,

Técnicas de Culminacién: estin “encaminadas a reconstruir ¢l fenémeno,

tema, problema, etc., en una nueva sintesis (obviamente distinta cualitativamente a
la primera)”152,

Existen multiples Técnicas Didacticas, entre ellas se cuenta con:

Técnicas de apertura o “rompimiento e Técnicas de discusi6n dirigida

del hielo” e Técnicas de estudio dirigido:

e Técnica expositiva Lectura comentada

¢ Técnica interrogaiiva Estudio de casos

e Lluvia de ideas ¢ Técnica Biografica

¢ Dialogos simultineos: ¢ Técnicas de simulacién
Corrilios o Técnica demostrativa
Phillips 66 * Juegos Vivencias
Acuario s Dramatizaciones
Debate Juegos de imitacion
Foro Desempefio de papeles
Mesa redonda * Sociodrama
Panel s Visitas de campo
Simposio ¢ Técnicas de cierre

1% Ibid. Pag. 195

151 Ibid.

' Ibid
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¢. tvaluacion y Acreditacion.

La Evaluaci6n, indica Porfirio Moran, es “el estudio del proceso de aprendizaje
en un curso, un taller, un seminario, etc., con el fin de caracterizar los aspectos mds
sobresalientes del mismo y, a la vez, los obsticulos que hay que enfrentar”s,

La Evaluacidn es un estudio individual y grupal, en relacién a estos
aspectos!>:

¢ Anilisis del proceso ensenanza-aprendizaje desarroilado en la
unidad didictica, tanto en lo que respecta al manejo del contenido, al
Programa de Estudios en general, asi como al proceso seguido en el
trabajo grupal.

¢ Andlisis de la participacion de los estudiantes y del docente.

En pocas palabras, la Evaluacién estudiara las condiciones que afectaron
el aprendizaje y la manera como éste se originé.

La Evaluacién vista como un estudio tendra que realizarse a partir de dos
lineas de analisis!®:

¢ La relacionada al proceso grupal y que contempla:

» Autoevaluacién: Estipulando un tiempo para que cada
integrante del grupo autoanalice y autocritique su desempefio
en el trabajo grupal.

» Evaluacién del_grupo: La tarea aqui consiste en sefalar como
observé cada participante el trabajo de los demas;
considerando participacién (intervenciones e interacciones),
responsabilidad y compromiso, aportaciones al proceso de
grupo y a la tarea, etc.

» Los participantes: Se abocaran a analizar y plantear cémo
percibi6 cada uno de ellos el desempefio del coordinador.

» El coordinador: Por su parte sefialara cémo percibi6 el proceso
del grupo y cémo se percibié a si mismo dentro de dicho
Proceso.

'S MORAN, Oviedo. "Propuesta de Evaluacin y Acreditacion” cn Operatividad de la Didactica. Pag. 101

™ Tomado y adapiado de MORAN, Ovicdo. “Propuesta de Evaluacion y Acreditacion del Proceso Ensefianza-
Aprendizaje..” en Operatividad de la Didactica. Pag, 102

1% Tomado de MORAN, Ovicdo. "Propuesta de Evaluaciin y Acreditacion del Proceso Ensefianza-Aprendizae” cn
Ibid. P4gs. 105-106
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¢ Lo relacionado con los aprendizajes. A partir del Programa de Estudios, se hace
un anélisis riguroso basandose en preguntas como las siguientes:

» {Qué aprendizajes de los planteados en el programa se
alcanzaron?

¥ ¢Qué aprendizajes de los planteados en el programa no se
alcanzaron?

» {Qué aprendizajes no planteados en el programa se
alcanzaron?

¥ (Qué factores propiciaron u obstaculizaron la consecucién de
aprendizajes?

Para realizar la Evaluacion pueden utilizarse infinidad de instrumentos:
la observacion, la entrevista, el analisis grupal, entre otros. Sea cual sea el
instrumento elegido lo importante es tomar en cuenta que la Evaluacién es una
revisién constante del proceso ensefianza-aprendizaje y puede ser llevada a cabo
en tres momentos esenciales: al final de cada sesi6n, después de cierto nimero de
sesiones y al término de la unidad didactica: curso, taller...

La finalidad gltima de la Evalaacion es realizar un recapitulacién de todo
el proceso ensefianza-aprendizaje: como se llevé a cabo, cusles fueron los aciertos,
cudles fueron los errores y cémo mejorar el proceso.

La Acreditacién, por su parte, busca constatar especificamente ciertas
evidencias de aprendizaje, tiene que ver con resultados mas concretos respecto a la
adquisicién del alumno de los aprendizajes Gue se proponen en un Programa de
Estudios; para posteriormente certificar institucionalmente que el alumno ha
aprendido lo que se esperaba, ya sea a través de una nota, un certificado o una
constancia.

La planeacién de la Acreditacién debe emprenderse, desde el momento
en que se formulan los objetivos v los contenidos del Programa de Estudios, a
través del analisis de los mismos para determinar las caracteristicas que debe
reunir el resultado del aprendizaje y definir los criterios de apreciacién del mismo.
De esta forma podran seleccionarse las evidencias de aprendizaje a utilizar:
examenes, trabajos ,ensayos, reporte, prachicas, investigaciones...

Para finalizar se coincide con Porfiric Moran cuando dice que la
Evaluaci6n y la Acreditacién son procesos simultineos, complementarios. “La
evaluacién implica la acreditacién, un correcto desarrollo de la evaluacién
determina que se cumplan los criterios de acreditacién”1%.

% thid. Pag. 100



[ . Organizacién del liempo.

Para llevar a cabo un Programa de Estudios se tiene que determinar el iempo que
llevara cubrir el Objetivo General y los Objetivos Especificos.

En la Organizacion del Tiempo se tienen que considerar cada una de
las actividades a realizar, con el objetivo de que el docente, los alumnos y la
institucién tengan una estimacién de las horas requeridas para realizar el
Programa y se tomen las disposiciones necesarias.

= CALENDARIZAC[C)N DiL Pran pE CAPACITACI(')N.

La Calendarizacion debe realizarse tomando en consideracién la disposicion
de espacios, instructores, turnos de trabajo, recursos didécticos y financieros.

Para la Calendarizacién del Plan de Estudios se deben describir en tiempos:
dias y horarios de duraci6n, todos los eventos considerados en el Plan, ya sean
cursos, talleres, seminarios, entre otros.

A grandes rasgos, se han establecido los pasos que deben seguirse para la
realizacién de un Plan de Capacitacion.

Ahora, con el proposito de realizar en el Centro de Capacitacién y
Productividad Regién Norte un trabajo de este tipo que indique las lineas a seguir
por el Centro, las metas que persigue y a través de que medios didacticos las
cumplir4, se propone:

& El Centro de Capacitacion y Productividad Regién Norte tiene que establecer
un Programa para la realizacién de Planes de Capacitacion; ya que debido a sus
caracteristicas el Cemtro tendra que realizar un Plan de Capacitacion por cada
organismo institucional que lo solicite, para ello habra que:

L Dar a conocer al personal del Centfro cada uno de los pasos senalados
anteriormente y que son los indispensables para realizar un verdadero Plan de
Capacitacién, para lograrlo se tendra que recurrir a los pocos colaboradores del
Centro que poseen el conocimiento necesario sobre esta importantisima
actividad didictico/pedagégica, indispensable para que el Cenfro opere con
verdadera calidad y eficiencia; ellos tendran como mision transmitir la
necesidad de realizar un Plan de Capacitacion que oriente las actividades de
Capacitacion en el Centro, el por qué y el cémo hacerlo, ademis de concientizar
a sus compaferos acerca de la importancia que tiene esta funciéon educativa.
Esta labor podra realizarse ya sea por medio de juntas formales o de un curso
de Capacitacién bien estructurado. Si el tema de la Elaboracion de Planes y

95



Programas de Capacitacicn vesulta ser dificil de abordar o parcialmente
desconocido para todo el personal del Centre se sugiere la intervencién de un
especialista: Lic. en Pedagogia.

2. Establecer, entre todos los involucrados directamente con el proceso de
Capacitacién en el Centro, el mejor procedimiento para elaborar un Plan de
Capacitacién, tomando en cuenta la Corriente Didactica que sustentara al Centro:
Didéactica Tradicional, Tecnologia Educativa o Didactica Critica.

3. Elegir un equipo de trabajo, que estara encargado de proyectar, organizar y
coordinar el trabajo del Centro para la realizacion de los Planes de Capacitacién
de los diversos organismos institucionales que lo soliciten, asi como de conocer
a profundidad este tema para actuar como orientador experto.

Este equipo de trabajo tendra que ser conformado por los Coordinadores del
Centro, especificamente de las Coordinaciones Técnica, Programas Especiales e
Informatica, previamente entrenados para ejercer esta funcién. Con la formacién
de este equipo se lograria la participacion de las diversas areas de ensefianza
con las que cuenta el Centro.

Este equipo de trabajo, para lograr su mision, tendra <£|ue:

¥’ Analizar cuidadosamente el resultado de la Deteccion de Necesidades de
Capacitacién de los organismos que, para cubrir sus necesidades, soliciten la
realizacién de un Plan de Capacitacion.

v’ Establecer el Objetivo que perseguird dicho Plan de Capacitacién.

v Determinar, a partir de ello, los Programas de Capacitacién que se requieran
realizar para establecer el Plan y satisfacer las necesidades de Capacitacién
del organismo solicitante; asi como el tipo de Programas a realizar y la
prioridad de cada uno.

v Clasificar los Programas teniendo en cuenta el 4rea que maneja cada
Coordinacién: la Técnica, la Capacitacibn propia para el desarrolio de
habilidades y conocimientos que el trabajador requiere en su puesto de
trabajo; la_de Programas Especiales, el desarrollo de actitudes en el
trabajador para el mejor desempeno de su trabajo; y la de Informatica, que
capacita en el uso de equipo y programas de cémputo. Fsta clasificacion
tendrd como objetivo solicitar a cada Coordinacién elabore, a través de todo
su equipo de trabajo, los Programas que son de su competencia. Con lo que
se lograré obtener la participacién y el compromiso de todos los involucrados
en el proceso de Capacitacién.

v Asesorar a los integrantes de cada una de las Coordinaciones en la
elaboracién de los Programas.

v’ Calendarizar cada una de las actividades del Plan de Capacitacion.
v Proyectar, organizar y coordinar la realizacién de todo el trabajo.




Finalmente, el Plan de Capacitacion deberd presentarse de la siguiente manera:

Portada.- ubicara al Plan de Capacitacion dentro del contexto institucional.

Incluira:

@ Nombre de la Institucién,

© Nombre del organismo que elaboré el Plan,

© Nombre del organismo a quien esta dirigido el Plan y

©® Fecha de elaboraci6n.

Introduccién.- contendra la justificacion de por qué la necesidad de tener un

Plan de Capacitacion, fundamentindose en las Necesidades de Capacitacién

encontradas.

Objetivo del Plan de Capacitacion.

Programas de Capacitacién que se requieren realizar, mismos que a su vez

contaran con:

© Portada, ubicara al Programa de Estudios dentro del contexto institucional
del que forma parte. Incluira:

- Nombre de la Institucién,
- Nombre del organismo que elaboré el Programa,
- Nombre del organismo al que estd dirigido el Programa,
- Nombre del Programa de Estudio, especificando el tipo de unidad
didactica,

- Niimero de horas y
- Fecha de elaboracién

© Presentacién del Programa, describe las finalidades y la orientacion que se
pretende a lo largo del mismo. Es decir, la orientacién teérica e ideolégica
que se pretende seguir, la metodologia a utilizar y el criterio para la
acreditacion.

@® Objetivos del Programa,

@ Contenido,

® Plan de sesion, Esquema didactico o Carta descriptiva, segin la Corriente
Didéctica que se utilice.

© Plan de Evaluacion y Acreditacién del Programa y

@ Bibliografia.

Calendarizacién del Plan de Capacitacién: indicard el tiempo total que se
necesita para cubrir el Plan, el tiempo que requiere cada Programa para ser
llevado a cabo, en qué posibles fechas puede realizarse y en qué horarios
especificos.

& No esta de mas sugerir que la necesidad de elaborar Planes y Programas de
Capacitacién sea traducida en Politicas y Procedimientos obligatorios para el

97



Centro, esto seria de suma importancia porque evitaria el hecho de volver a
cometer errores en este sentido.

3. Desarvollar una bueaa Ejecucion de los Programas.

Se denomina Ejecucion de los Programas al desarrollo de los mismos en el
dmbito del aula y con los actores del proceso ensefianza-aprendizaje: los alumnos
y €l docente.

Para desarrollar una buena Ejecucion de los Programas de Estudio se necesita
de el buen desempeiio del Docente en dos dimensiones especificas:

* Conciencia de su responsabilidad pedagogica y
* Preparacién en la Coordinacién de Grupos de Aprendizaje.

El desempefio de los Docenfes es punto clave en la ejecucion de los
Programas de Estudio; de ellos depende, en buena medida, el que se logren
producir aprendizajes significativos en el alumno.

Los retos mas grandes para un Docente son:

1. Saber orientar al grupo hacia la obtencién de los aprendizajes
sugeridos por el Programa. De tal forma que el Docente sea, més que
nada, un facilitador del aprendizaje; lo que tiene que ver con su
preparacion en la Coordinacion de Grupos de Aprendizaje.

La Coordinacion de Grupos de Aprendizaje plantea como
conocimientos necesarios que debe poseer el Docente:

* Importancia de la relacién trifocal:
docente-grupo-proceso ensefianza/aprendizaje.

* El Grupo: fases evolutivas; en qué consisten y c6mo orientarlas.

¢ Los alumnos: tipologia psicolégica; tipologias mas importantes
Y ¢como manejarlas.

¢ Comunicacién en los Grupos; importancia y cémo generarla.

» Transformaciones, resistencias al cambio y momentos criticos en
el Grupo; cémo orientarlas.

* Estilos de liderazgo facilitadores del aprendizaje; cuales son y
c6mo producirlos.

¢ Conocimiento y dominio de Técnicas para el aprendizaje grupal;
c6mo se selecionarlas y la mejor forma de llevarlas a cabo.



2_ El Docente para ejercer su funcion de guiar el proceso ensefianza-
aprendizaje debe asumir otra enorme responsabilidad: la
integracién de sus alumnos en un ambiente social que seiala y
justifica su quehacer, es decir, el compromiso que el docente
adquiere ante la sociedad (con el alumno en lo individual, con el
grupo en general, con la institucién para la cual trabaja, en fin, con
Ia sociedad en general). En este sentido, Margarita Pansza dice:
“Consideramos que una forma de enajenacién y autoengafio es
considerar que la problematica del docente esta limitada por el
espacio de su aula, sin considerar que esti sobredeterminada por
una problemdtica social mas amplia, que es la que en realidad
genera el aula como un espacio de trabajo”!>7. Esto evidentemente
tene que ver con asumir su conciencia y responsabilidad

pedagégica.

Apoyado en estas dos metas a cumplir y sea cual sea la Corriente Didactica

que oriente sus acciones, el Docente adquiere un compromiso, producte de su
responsabilidad pedagégica, mismo que lo conduce a realizar diferentes e
importantes funciones!:

1. Como animador de ia Comunicacién.

Promovera reuniones de profesores

Colaborara en la integracién de equipos docentes,

Participara en procesos de sensibilizacion docente.

Propondra técnicas de concientizacion y facilitacién de la comunicacién tanto a
comparieros profesores como a los grupos de alumnos.

Propiciard que en el grupo de alumnos se establezcan redes fluidas de
comunicacion en diferentes sentidos v niveles.

* Promovera en sus grupos un ambiente favorable al trabajo grupal.

Difundira sus experiencias y avances pedagégicos.

2 Como promotor de Aprendizajes socialmente Significativos.

Estimulara en los alumnos actitudes de reflexion critica, de trabajo responsable,
de indagacion, de cooperacién, etc.

Participara en la estructuracién del proyecto pedagdgico institucional: Planes y
Programas.

Disefiard estrategias didacticas que conduzcan a la elaboracién de
conecimientos integrados.

Sugerira técnicas que faciliten una relacién pedagégica de colaboracién y de
investigacién de la realidad social.

ST pPANSZA, Margarita. “Sociedad, Educacién y Didactica” en Fundamentacién de la Didactica. Pdig. 32
1% Tomado dc PEREZ, Judres. *Propuesta de una Matodologia en la perspactiva de...” en Operatividad de ta
Didactica. Pigs. 80-82
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3. Como Investigador Participativo.

» Trabajara en la busqueda de mejores y mas convenientes actividades de
formacién, tanto de los docentes como de los estudiantes.

¢ Indagard con compaiieros y alumnos, sobre su realidad socio-cultural como una
forma de actualizacién permanente.

* Coordinara los trabajos de investigacién que se realicen en sus grupos.

» Colaborara en el estudio de problemas especificos en la bisqueda de opciones
de solucién y en las acciones correspondientes.

4. Como Coordinador del Trabajo Grupal.

¢ Propondra la tarea del curso y la sometera a consideracién del grupo.

¢ Promovera el establecimiento del encuadre del trabajo de grupo y su
mantenimiento.

® Observara el proceso grupal y establecera relaciones entre los acontecimientos
que se hayan dado (lectura de lo explicito y lo implicito, de lo objetivo y lo
subjetivo).

* Interpretara las latencias que emerjan, tanto como los fenémenos grupales.

¢ Participara con el grupo cuando sea necesario y en otros momentos mantendra
una distancia ptima para realizar la lectura del proceso grupal.

» Hard sefialamientos al grupo sobre resistencias, repeticiones, evasiones,
desviaciones de la tarea y eventos significativos en el proceso.

* Fomentard el anilisis por parte del grupo de los procesos grupales y sus
manifestaciones.

» Colaborara en la remocién de interferencias y obstaculos.

¢ Evaluara permanentemente el proceso grupal.

* Procutara el avance grupal hacia la autodeterminacién y sus manifestacicnes.

5. Como Asesor de Grupo.

¢ Sugerirad a los alumnos fuentes, técnicas, procedimientos y recursos que les
faciliten la indagacion y el estudio.

¢ Proporcionara informaciones que el grupo elaborara cuando se le soliciten y
éstas sean pertinentes.

* Devolvera al grupo aquellas preguntas o demandas que fomenten la
dependencia o la pasividad.

Para la realizacion de las metas y las funciones, antes sefialadas, se requiere
del Docente una gran responsabilidad y conciencia pedagégica de su labor. Con el
propésito de fincar este compromiso en la conciencia y en la accién de los
instructores del Centro de Capacitacién y productividad Region Norte se propone:

CP Realizar un Proyecto de Concientizacién y Preparacién que pondere el
significado de la accién docente en el proceso de ensehanza-aprendizaje, asi
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como la mejor manera de Coordinar Grupos de Aprendizaje. El proyecto podra
desarrollarse a través de las siguientes actividades:

L Tendra que darse en el Centro una labor de concientizacién Docente, que tenga
como objetivo principal replantear y valorar en su justa dimension la
importancia de la labor Docente.

Para ello tendrd que recurrirse primero a la Direccién del Centro y a los
Coordinadores de Area quienes tendran que asumir en primera instancia su
propia responsabilidad pedagégica, para posteriormente hacerla sentir a los
instructores que estan a su cargo.

Esta concientizacién podria darse, en primer lugar, a través de juntas formales
en dénde participen todos los involucrados en el proceso de Capacitacion;
también seria recomendable reforzar la Concientizacién de los instructores, a
través de las actitudes propias de la Direccién y los Coordinadores recordando
siempre, a partir del ejemplo, el compromiso de todos. La labor de
concientizaciébn se facilitard cuando los instructores sean participes de la
elaboracién de los Programas de Estudio y de los Planes de Capacitacién, su
trabajo y la colaboracién en estas actividades los hara sentirse mas responsables
de que todo salga bien, porque se sentiran parte de todo el Proceso.

2. Cuando ya se haya establecido y asumido la imperiosa necesidad de poseer
una responsabilidad y conciencia pedagégica en los instructores, podra
plantearse la otra fase del Proyecto: prepararlos en la Coordinacién de Grupos
de Aprendizaje. Esto se lograra a través de un curso bien estructurado que
podria ser disefiado y ejecutade por aquellos companeros de trabajo que estén
familiarizados con este tema, en caso de que nadie domine el tema como se
espera tendra que recurrirse para ello a un especialista: Lic. en Pedagogia.

3. Las metas que debe perseguir todo Docente, y que ya han sido comentadas,
tendran que ser traducidas en Politicas del Centro, para que quede asentado
este importante principio y a nadie se le olvide su compromiso y
responsabilidad pedagégica.

4. Establecer un Programa General de Evaluacion de Ia Capacitacion.

Es indiscutible la necesidad que existe de contar con un sistema adecuado
con el que se pueda Evaluar en forma objetiva la manera en que esta funcionando
el Proceso ensefianza-aprendizaje en todos los sentidos. La Evaluacion General es de
suma importancia porque permite analizar cémo se estan haciendo las cosas, si se
cumple con los objetivos esperados, en qué aspectos se esta fallando y cémo se
puede mejorar.
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Esta Evaluacion es de tipo integral y comprende todos los aspectos y fases
del proceso:

Fundamento Filoséfico de su accién educativa:
s Concepciones filosoficas,
¢ Corriente Didactica que sustenta sus acciones.

La Planeacién Educativa:
» Deteccién de Necesidades,
¢ Elaboracién de Planes y Programas,

Ejecucién del Proceso Educativo
» Ejecucitn de Planes y Programas.
* Seguimiento de los resultados del proceso ensenanza-aprendizaje.

Organizacion del Centro Educativo:
& Estructuras,
s Procedimientos,
& Politicas y
s Personal.

En pocas palabras, la Evaluacion Integral constituye la forma de validar,
acreditar o aprobar los métodos , los procedimientos, los recursos, las estructuras,
en fin, todos los recursos que son utilizados para orientar el proceso ensefianza-
aprendizaje; con el inico objetive de fundamentar decisiones correctivas que
busquen la mejora continua.

Para la realizacién de este tipo de Evaluacion Integral en el Centro de
Capacitacién y Productividad Region Norte se propone:

ﬁ Desarrollar un Programa de Evaluacion Integral que tenga como objetivo
principal detectar las fallas en el desarrollo del proceso de Capacitacién, para
posteriormente darles solucién; este Programa podré ser elaborado a partir de
la realizacién de los siguientes pasos:

1 Establecer un equipo de trabajo que se convierta en Comité Evaluador de la
Capacitacion en el Centro, el equipo de trabajo podra estar conformado por Ja
Direccién y las Coordinaciones de Area, incluyendo a la Coordinacion
Administrativa.

El equipo tendra que establecer el Programa de Evaluacion, seleccionar métodos y
técnicas de analisis en conjunto; si esta actividad se dificulta se tendra que
recurrir a la ayuda de un especialista en el tema: Lic. en Pedagogia.
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2. Este equipo estara en obligacion de efectuar Fuvaluaciones periodicas de la
Capacitacién en el Centro, realizar un informe v someterlo a discusién con todo
el personal involucrado en el proceso de Capacitacién; para establecer entre
todos medidas de mejora y soluciones a problemas especificos.

Las propuestas que se han expuesto para cubrir las necesidades que tiene el
Centro de Capacitacion y Productividad Region Norte deberan ser analizadas por
el personal del Cenfro para su desarrollo. El desarrollo de estas propuestas
requeriran de un gran esfuerzo y creencia en el cambio, ademas de la adquisicion
de un compromiso y una responsabilidad individual y social; misma que debera
surgir, en primera instancia, de la Direccién del Centro y de los Coordinadores de
Area, pues seran ellos lo que influyan positivamente en el resto del personal al
enarbolar la bandera del cambio y el establecimiento de una nueva y mejor forma
de trabajo.
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1.

CLUSION

Es dificil concebir el hecho de que una organizacion tan importante y de la
magnitud del Instituto Mexicano del Seguro Social no haya tomado con la
seriedad debida un proyecto de tanta trascendencia como: la creacion de los
Centros de Capacitacién en toda la Repablica, incluyendo al Cemtro de
Capacitacién y Productividad Regién Norte,

A pesar de que el apoyo econdmico para montar cada uno de los Centros fue
importante y aunque se conocia la gran necesidad de capacitar al personal
del Instituto, se olvido el aspecto sustancial del proyecto: su buen
establecimiento. Su instauracién debié haberse dado a través de una
planeacién y organizacion adecuada; de la determinacién de criterios de
organizacién, tanto de tipo administrative como de tipo
Pedagégico/Didactico, que definieran el rumbo que tomaria el Centro, los
objetivos que perseguiria, su aportacion al Instituto, su organizacién, el cémo
realizarian sus actividades y c6émo se proporcionaria el servicio.

Esto ha provocado una falta de vinculacién entre los objetivos que persigue el

Instituto y lo que se espera realice el Centro, en materia de Capacitacion,
para contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Lo que a su vez, pone en evidencia la existencia de una ineficaz
comunicacién de] Instituto Mexicano del Seguro Social, a través de sus
niveles mas altos, con cada uno de los organismos que lo componen. Esta
comunicacién deberia ser fomentada porque es necesaria para dar a conocer,
como es debido, los objetivos institucionales y lo que se espera sea generado
en cada una de las entidades que forman parte del Instituto para el buen
funcionamiento del mismo. Se puede decir, concretamente, que no se
preocupa en hacer entender a cada 6rgano Institucional, en lo micro, el cémo
y el para qué desenvolverse.

Sin embargo, el Centre tampoco se ha preocupado por encaminar sus
esfuerzos hacia el logro de los objetivos Institucionales, de comenzar a
implementar, en lo individual, acciones que lo vinculen verdaderamente con
la Institucion de Ja que forma parte.

En este sentido, solo se puede observar una total irresponsabilidad por
ambas partes, cada una se ha desentendido de la otra, en una actitud de

solemne indiferencia, negligencia e ignorancia.
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Por esto, se afirma que: de las condiciones generadas por una organizacién
informal, poco estructurada, llena de improvisacién e irresponsabilidad
como el Centro no se pueden esperar buenos resultados educativos.

Ahora, si el Instituto no le dio al Centro de Capacitacién y Productividad
Regidn Norte los lineamientos necesarios para tener una vinculacion efectiva

con los objetivos organizacionales ;por qué el Centro en lo individual no lo
ha hecho?

Una de las principales causas esta en sus trabajadores, que fueron reclutados
sin la realizacién de una buena Seleccién de Personal, que tomara en cuenta
una definiciéon acertada de los Perfiles de cada Puesto. Como se puede
recordar, la inmensa mayoria del personal que compone al Centro se integré
sin que éste tuviera el mas minimo conocimiento ni administrativo, ni
pedagégico/didéctico para orientar el trabajo del Centro.

Por este motivo, se cometieron muchos errores en el manejo del Centro, se
crearon vicios, se permitié la improvisacién y se actué sin un verdadero
compromiso pedagégico para con el Cemtro, para con los usuarios del
servicio y para con el Instituto en general.

El compromiso pedagégico del que se habla sélo se adquiere cuando se ha
estado en contacto con la Educacién, se le valora y se le conoce.

En este sentido, se hace evidente que con el aspecto que debe estar mas
comprometido el Centre es con la Educacién, con la promocion y desarrollo
de aprendizajes significativos en los trabajadores y para ello sera punto
importante el prepararse en una materia imprescindible e importante para
cualquier organizacién que desee educar: la Didactica.

Al no contar con un compromiso educativo del personal del Centro, de
manera individual; es obvio que tampoco se ha podido insertar en el Centro a
nivel grupal como una filosofia de trabajo. La adquisicién de un compromiso
genera responsabilidad, ganas de hacer las cosas bien, de ser honestos con lo
que se piensa, con lo que se hace; y es aqui en donde recae la importancia de
fundamentar filosoéficamente la accién educativa del Centro, el encontrar la
idea filoséfica que sustentara su proyecto educativo para poder
comprometerse con €l, asumirlo y actuarlo.
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El adquirir dicho compromiso obligara a buscar el cambio, la preparacién, la
mejora continua del Centre y su personal, basado en una conciencia y
responsabilidad de su accion educativa.

Es importante afirmar que el Centro de Capacitacion y Productividad Regién
Norte pudo haber evitado el coexistir, por casi cinco afios, con toda esta
problematica si hubiese habido al interior del mismo un Sistema de
Evaluacién periddico; que analizara cada una de las acciones del Centro vy
definiera los puntos conflictivos, los errores que se estuviesen cometiendo,
con el dnico fin de darles solucién. Sin embargo, no fue asi y el Centro
representa un buen ejemplo de lo que puede pasar cuando jamés se evataan
las acciones y resultados de una organizacién: el convertirse en un organismo
con enfermedades cronicas y ademas degenerativas.

Es hasta ahora, y con este trabajo, que por primera vez se analizan, se
cuestionan las acciones del Centro; ojala se considere, de hoy en adelante, que
la evaluacién es importante para evitar que los problemas no se vuelvan
eternos y mas grandes. Tal como sucedi6 con el Centro.

Este trabajo de evaluacién en el Cenfro encontré una buena cantidad de
problemas, que en pocas palabras pueden resumirse asi:

Existe en él una cantidad innumerable de esfuerzos desperdiciados por
que no se estd cumpliendo con ningiin objetivo, no sabe como contribuir
con el Instituto y no cumple con lss verdaderas necesidades de
Capacitacion del personal del Instituto Mexicano del Seguro Social. Por
lo que se puede afirmar con certeza que: el servicio de Capacitacion es
ineficiente,

8 » Existe, ademas de las ya mencionadas, otra razén de peso y que revela el por

qué el Centro de Capacitacién y Productividad Regién Norte ha caido en
estos errores:

El Centro ha visto a la Capacitacidn como un fin en si mismo, un fin que se
obtiene dando grandes cantidades de horas-curso y horas-instructor. Para el
personal del Centro, el fin de la Capacitacién es simplemente dar
Capacitacién: dar cursos; ignorando por completo que la Capacitacion no es
un fin, sino un medio, un vehiculo para cumplir con los objetivos del
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Instituto, un medio para lograr la calidad y eficiencia que se espera hoy del
Instituto Mexicano del Seguro Social.

En estos tiempos en que la sociedad exige de sus Instituciones una mayor
vocacidn de servicio, una atencién adecuada, eficaz y un trato justo; la
Capacitacién se convierte en un foco importante de transformacién, que
tiene como obligacion satisfacer esa necesidad que no sélo es de tipo
organizacional o Institucional, también es de tipo socijal.

Por eso, la Capacitacién en una organizacién como el Instituto Mexicano del

Seguro Social para que sea atendida y tomada en cuenta, como participe de
esta gran responsabilidad y exigencia social, debe ofrecer verdaderos
resultados. Y solo se verin resultados si se esta respondiendo a verdaderas
necesidades de Capaciltacion,

Unicamente al generar resultados la Capacitacion sera vista por cualquier
organizacién no come un gasto o un costo, sino como una inversién efectiva y
gratificante.

1 0. Hasta ahora, se ha hablado indirectamente de la necesidad de un cambio

radical al interior del Centro, cambio que come todos es doloroso, pesado y
que necesitara, para su realizacion, de un guia, de un orientador que lo
impulse, de un estratega que lo planee, de una persona que ubique y enfoque
pensamientos y ese orientador puede ser el Pedagogo; convertido
evidentemente en un analista, en un reorganizador educativo, en un
especialista de la educacién, en un administrador educativo.

Esta labor necesitard de muchos conocimientos y de una gran preparacion,
pero al mismo tiempo sera gratificante v productiva.

Hoy en dia existen muchas Instituciones que requieren replantear,

reorganizar su manera de llevar a cabo la Capacitacion vy el Pedagogo es el
Profesional mas indicado para cubrir esa necesidad.
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