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INTRODUCCION

Los primeros, Indiclos ‘de l2 capacitacidn los encontramos en las antiguas civilizaciones, las cuales
transmitian sus conocimientos y habilidades en forma directa. Una persona experimentada proporcionaba
informacton necesaria para desarrollar algin oficio, a un novato que, después de un largo periodo, podia
hacerse cargo del trabajo.

M3s cercanos a nosotros encontramos el sistema al que debia integrarse todo aquél que aspirara @ ser
considerado ‘maestro’, E] maestro era propietario de la herramienta y la materia prima, tenfa a su cargo a
los oficiales que realizaban el trabajo bajo su supervision y 3 Jos aprendices, a quienes dnicamente se les
daba comida y alojamiento, y la oportunidad de aprender ¢l oficio en cuestian. Al cabo de un lapso no
definido, y una vez que el aprendizate se hubiese realizado, se les consideraba oficiales y podian recibir una

paga.

Es hasta los Inicios de fa revolucin industrial que el fenémeno de la capacttacion para el trabajo tiene un
desartollo acelerado; ha sido producto del impacto del avance tecnolégico que genera 13 necesidad de
producir mano de obra especializada y dirigentes empresariales de primera.

12 celeridad del desanollo clentifico y tecnoldgico, y este sistema de aprendices no satisfacla 1a necesidad
cada vez mayor de personal que tuviera los conocimientos y las habilidades que el proceso de
Industrializacion exigia. Por otra parte, este proceso desencadenado por el progreso industrial, provocsd
paradGjicamente desempleo al sustitulr 3 los artesanos por maquinaria, pero tamblén se produjo la
incongruencia entre os requerimientos de la mano de obra y |3 oferta carente de la preparacién necesarta;
ademss de otros problemas colaterales como altos indices de accidentes de trabajo y baja productividad.

El proceso de industrializacién comenzé a generarse en las grandes cludades y la poblacién rural inicis su
migracién hacia ellas en busca de oportunidades de empleo. Paralelamente, ¢l desarrollo de 1a industria
comenzd a fortalecer una Infrasstructura de comercio y serviclo que venia a apoyar el crecimiento del
sector secundario de la economia.

Fueron muchas 133 causas que originaron el establecimiento sistemitico de la capacitacian para los
trabajadores, antre ellas: relaciones obrero-patronales, impacto de la automatizacién y mecanizacion de
los procesos de produccién, el auge de las concepciones desanollistas que refacionaban capacitacién como
sinénimo de desarrollo.

Es importante sefialar que el objeto de estudio de este trabajo se encuentra en la propuesta que presenta fa
capacitacién en alternancia en lo concerniente a fa metodologia y el método de ensefianza /aprendizale.
£l cual es retomado y puesto en prictica por el INCA RURAL.

Hemos hablado de los origenes de 3 capacitacién, un concepto tan antiguo como el propio hombre,
vemos que resurge hoy como una necesidad imperante de nuestra sociedad tecnologizada; sin embargo su
definicién no se ha establectdo.

Para efectos de este trabajo la capacitacién es entendida como *una forma educativa cuyo propésito
fundamental es provocar cambios en las habilidades intelectuales, las destrezas manuales, los
conocimientos, 1as aptitudes y las actitudes de las personas que ya ocupan un puesto de trabajo o que
piensan ingresar en él*.
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Comeo modalidad educativa a capacitacién se encuentra ubicada dentro de los sistemas educativos no
formales, como una forma de educacion de adultos.

La educacién no formal es entendida como *aquella actividad educativa ajena al Sistema educativo
legalmente establecido™, y la educacidn de adultos son “todas aquellas actividades que van dirigidas a las
personas que han superado la edad correspondiente 3 la etapa de escolaridad obligatoria™. Estas
actividades deben capacitar a los individuos para que comprendan la sociedad en que viven y para
adaptarse a clla potenciando al miximo sus posibilidades profesionales, sociales y humanas; eflas han de
ayudar al adulto a participar de forma activa y consciente en todos los ordenes de la vida social

En este trabajo se revisaron distintos conceptos y formas de ver a la educacién de adultos y en todos ellos
existe tun punto coingidente el cual Paz describe perfectamente *La educacidn debe permitir 3l adulto
conocer sus derechos y deberes y a comprender la sociedad en la cual esta inserto; ademas debe permitirle
analizar ¢l sistema econdmico, social y pelitico que impera a su alrededor para contribuir a su
mejoramiento y a la transformacidn de sus imperfecciones*s.

La capacitacidn rural se concibe dentro del conjunto de actividades conocidas como desarrollo de la
comunidad, extensionismo agricola, desarrollo integral comunitario y capacitacion campesing.

A grandes rasqos fo que persigue este tipo de capacitacion es disminuir la matginacion de grandes niicleos
campesinos, mejorar 13 calidad de vida ellos, a través del incremento de fa productividad del sector
agricola, par ello se considera necesario dotar al productor de los conocimientos técnicos necesarios para
sacar el miximo provecho de los implementos y las tecnologias que se les brindan.

Una de las instituciones gubernamentales encardadas de proporcionar capacitacion al sector rural es el
instituto Naclonal de Capacitacion del Sector Agropecuartio, A. C. (INCA Rural, A.C.), cuya mision es
fortalecer las capacidades de innovacisn y aprendizaje de las unidades econémicas rurales y su flaxtbilidad
competitiva ante el entorno, como base de la sustentabilidad econdmica, social y ecoldqica del desarrollo
rural.

El quehacer del instituto descansa en la vinculacién y concertacidn con las organizaciones de productores,
las instituciones federales y con los gobiernos de los estados, abarca los aspectos técnicos, operativos y
financieros de toda la actividad capacitadora.

En el INCA Rural [a capacitacion es entendida como “la educacion para el trabajo, es decir, el proceso
intencional de formacidn tedrico-prictico de un trabajador, acerca de su proceso y problemitica de
trabajo”s; la capacitacién se encuentra orientada a que los sujetos generen y obtengan aprendizajes
cotrespondlentes 3 i realidad, que desartolle aptitudes para el dominio consciente de su trabajo.

Desde que se comstituye R institucion, se han disefiado v desarollade nuevas formas de propiciar la
efectividad en la capacitacién, el éxito que se ha logrado a través de estos aiios se debe en parte 2 los
programas propuestos por la institucién y en mayor medida  los productores que se han responsabilizade
de su propio desarrollo.

" SANTILLANA: Diccionario de las ciencias de la cducacidn. México, SANTILLANA, 1998, pag. 453

2 pAZ, XESLTS B: Educacion de aduttos y educaciin permanente. Barcelona, HUMARNITAS, 1984, pag. 25

3 ibidem, pdg, 12

& DIYCH GARY, JRENE ¥ RUBEN REYES RAMIREZ: Hacia la concepcion tedrico-metodoligica de la capacilacidn. SARH-INCA RURAL - PHUD-FAD, Méxica, 1937, pdg. 5
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El instituto Nacional de Capacitacion del Sector Agropecuaro, A. C. (INCA Rural, A.C.), atendis a
invitacion del Programa "Calidad Integral y modernizaclon® (CIMO) de la Secretaria del Trabajo v
Prevision Social (STyPS), para participar en las actividades de la segunda vistta 2 México del DR. Bentrand
Shwartz, en agosto de 1995.

Como resultado de los trabajes realizados con el Dr. Bentrand Shwartz, se sollcitd a fas instituciones
participantes, presentar nuevos proyectos que propusieran la aplicacion de la estrategly de Formacién en
Alternancia para la emergencia de la Competencia Laboral, contribuyendo 2 a retroalimentacion del
trabajo en el que se encuentran comprometidos los Comités de Normalizacién del Sistema Normalizado
de Competencia Labonal.

La respuests 2 esta solicitud, dio origen a las experiencias piloto que llevo a cabo el INCA Rural. En tres
empresas rurales del sector social de los estados de Coghuila (555° “Villa de Bilbao™), Oaxaca (555 “Lucha
Unida™} y Yucatdn (555 “Tinkin Kunah Ixi'im”).

En las experiencias piloto para |a emergencia de competencia laboral que se flevaron 3 cabo, se pretendia
identificar y desarrollar (hacer emerger) las competencias requeridas en esos sectores productivos; a través
de un proceso de investigaclén/accion participativa, esencialmente inductivo.

Es importante sefialar que lo que se pretendia con [a puesta en marcha de las experiendias plloto, no
consistia en probar un modelo de formacién en alternancia, ni un métedo funcional para 13 definicién de
competencias laborales. Por el contrario, se constituyo como un proceso de construccion meﬁodolégico
panr 13 identificacién de elementos clave para la construccién de una formacion en alternancia, que
enfrentard los desafios de las necesidades de capacitacién de los sectores productivos rurales.

La educacidn en alternancia es considerada por el sistema educative como una modalidad de organizacidn
de la ensefianza/aprendizaje que esta discfiada para los niveles preprofesionales y profesionales, esta tiene
el propésito de vincular la formacién tedrica con perfodos de pricticas reales, alternando unos con otros.

1a formactdn en alternancia e entendida como *un proceso pedagdgico que postula el paso de lo
concreto a lo abstracto, de lo abstracto a lo abstracto sistematizado (teotfa), y de ahi nuevamente a lo
concreto para reiniciar el proceso, hasta lograr competencias bisicas, genéricas y especificas’s; adem3s, es
reconocida come un medio para produclt conocimientos partiendo de los que los Individuos ya saben y,
por tanto, sin un procedimiento dinico para su apticacién.

En realidad se trata de procesos de investigacidn/accidn con la participacién activa de los interesados,
donde ol objeto de conocimiento se centra en el trabajo mismo, asi como en las competencias necesarias
para realizarlo y desarrollarlo.

Para ¢l INCA Rural la capacitacién en alternancia es ante todo, una forma de educacion referida 3
procesos de trabajo.

La Institucidn retoma la experiencia que tuvo el Dr. Brentad Shwartz en Francia.

Latriple 555, determina ia figurs juridica de I microempresa. La Sociedad de Sclidaridad Social, es aquelia que se constitaye con un patrimonio de carkcter
coiectiva, Cuyos 50008 son personas fisicas de nacionalidad mexcans - en especial ejidatarics, comuneros, campesines sin tierra, parvifundist - que destinen una
mummwmmwammymmmmmm
$ INCA RURAL-CONOCER-CTMO. Avances metodold de fas experiendas plioto. Expericrcia. piictn para ks emergenia de competenda
mﬂmmmmmummmmnm;; pag. 36
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En septiembre de 1997 ingrase al Instituto Nacional de Capacitacién del Sector Agropecuario, en la
Direccidn Técnica, pata realizar el Serviclo Social; una vez cubiertas las 480 horas necesarias para cumplir
con este requisito para |3 ttulaclén, me quede a trabajar unos cuantos meses.

En todo el tiempo que tuve |a oportunidad de estar en esa institucion, aprendl aspectos importantes
sobre los procesos de capacitacion y del medio rural. De todos los proyectos y cursos que se manejaban en
la institucion hubo uno en particular que llamo mt atencién el llamado “Expertencias piloto para la
emetgercia de competencia laboral en microempresas turales’, este proyecto estaba a cargo de |
Direccién de Operacién y Sequimiento de Programas, por lo que la Direccidn Téenica no participo, y esta
era el 3rea a la que estaba adscrita; esta es 1a razdn ka que no pude participar en las experiencias plloto.

La importancia de este proyecto, radica en lo novedoso de su propuesta, presenta un nuevo método y
metodologla para la capacitacin rural.

A pesar de no participar en este proyecto, cuento la informacidn que da cuenta de como se planes y se
llevo a cabo el desarrallo de las tres experiencias; y funito con el hecho de haber trabajado en la Institucidn
e da los elementos necesarios para poder reflaxionar en tome al desanrollo de este proyecto y fas
apartaciones que trafo a fa capacitacion rural.

Este trabajo no pretende ser un anilisis, es en todo caso una revisién de como se adoptd la propuesta que
hace [a capacttacion en alternancia en lo concernlente a los procesos de ensefianza /aprendizaje, aplicados
al sector rural. Con esto, lo que se busea, e5 invitar a 1a reflexidn entorno a las aportaciones que esta
propuesta hace a los métodos tradicionales de 1a capacitacién. AdemSs, de ser un medio que permita dar a
conocat como se trabaja |a capacitacion rural, sector de [a educacin de adultos que hasta nuestros dfas no
es muy conocido, en consecuchcla tan poco es trabajado por los pedagogos.

Para efectos de esta revisicn, el trabajo se encuentra estructurado en tres capftulos.

En el primero de ellos, se presenta la informacion que permite identificar quién y a que se dedica el INCA
Rural; se hace una pequefia revision de lo que es |a educacion de adultos y de algunas modalidades que fa
comprenden; en lo que toca a 13 capacitacidn hacemos una breve revision acerca de su concepeln, tipos,
modalidades, procesos y su marco legal; ast mismo, se presentan los dos modelos que predominan en la
capacttacian rural.

En e sequndo, se realiza una breve presentacién del origen de la formacidn en alterancia, su concepto,
sus princlpios; en lo que concleme a las competencias laborales en Méxica, se presenta <l diagnastico de la
capacitacitn en México v las propuestas de reforma que de esta se desprenden, y los sistemas que se
encargan de ka normalizacién y cettificacion de las competencias laborales: ast mismo, se presenta el
modelo de educacién basado en normas de competencia.

£n el tercero, se presenta |a concepcidn de capacitacion en alternancia que maneja el INCA Rural: fa
metodologia utilizada en fas tres experiencias; y especificamente ef caso de la experiencia de fa 555 "Lucha
unida”, Santa Cruz Mixtepec, Zimatlin Caxaca; los aportes que dejaron estas experlencias piloto y las
reflexiones que sé desprender de la formacién en alternancia que desarrollo la Institucion.
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1.1-EL INCA RURAL
111 2QUE ES EL INCA RURAL?

El Instituto Nacional de Capacitacion del Sector Agropecuario, A. C., es ung institucién
especializada en la materia de cipacitacion rural, cuya misién es fortalecer las capacidades de
innovacién y aprendizaje de las unidades econdmicas rurales y su flexibilidad competitiva ante el
entorno, como base de la sustentabilidad econémica, soclal y ecolégica del desarrollo rural.

Dado su carjcter de asociacidn civil y empresa de participacion estatal mayotitaria, no persique
fines de lucro y asocia a la mayor parte de las instituciones que contribuyen al desarrollo del
sectot agropecuario. Como institucton, estd sectorizada a la Secretara de Agricultura, Ganaderi
y Desarrollo Rural.

Desde su creacion, en 1973, el INCA Rural ha adquirido suficiente experiencia y capacidad técnica
y material para responder eficientemente a los requerimientos en materia de capacitacién y
formacién de recursos humanos.

El quehacer del instituto descansa en la vinculacién y concertaclon con las organizaciones de
productores, las instituciones federales y con los gobiernos de los estados, abarea los aspectos
técnicos, operativos y financieros de toda la actividad capacitadora.

Los objetivos que persigue son:

* Impartir capacitacién a los productores rurales y sus organizaciones, en aspectos técnico-
productivos, gerenciales y organizativos con obijetive de contribuir al cambio tecnolégico
de los procesos productivos, 1a emergencia de competencias laborales de los productores y al
desarrollo rural sustentable.

& Propotcionar capacitacion al personal de las instituciones piblicas y privadas, con el fin de
mejorar la calidad de los serviclos que prestan al sector rural.

& Disefiar, elaborar, y distribuir toda clase de material didactico, con el propésito de apoyar fos
procesos de capacitacién, extensidh, asistencia técnica y transferencia tecnoldgica en el
medio rural.

4 Disefiar, operar y evaluar servicios de capacitacion, con el fin de apoyar programas de
produccién, transformacion, comerclalizacion y  financlamiento  de las  actividades
agropecuarias.
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#+ Realizar actividades de investigacion bisica y educativa con objeto de desarrollar
metodologias de capacitacin.

4 Establecer v operar centros regionales de capacitacion y bibliotecas especializadas en la
materia.

La misidn que persigue es:

% Promover la creatividad de la Poblacion Rural como sustento del desarrollo rural, en su
diversidad cultural y agroecolgica.

% Fortalecer las capacidades de innovacién y aprendizaje de las unidades econdmicas rural y su
flexibilidad competitiva ante el entorno, como base de fa sustentabilidad econdmica, social y
ecoldgica del desarrollo rural.

4 Fungir en un esquema federalizado como entidad del Gobierno Federal, especializado en ef
disefio y conduccion de procesos de capacitacion a escala de empresa, regidn, estado y pais.

4 Desarrollar metodologias de capacitacién que sirvan como sustento de su actividad.

Productos y servicios que ofrece:

% Disefio, formulacidn, instrumentacién y gestion de programas y metodologias de
capacitacion.

* Seleccion, registro y contratacidn de facilitadores e instructores con experiencia técnica y
profesional en los diferentes materiales de capacitacin.

% Desarrollo de contenidos y elaboracién de materiales didicticos impresos y audiovisuales
para los diferentes programas de capacitacion.

% Centros tegionales con infrasstructura y servicios apropiados para la capacitacion.

Su marco jurdico:

El Instituto, se rige en su caricter de Asociacion Civil por su Acta Constitutiva y por los
Estatutos que establecen sus atribuciones, gobierno y funcionamiento. En su caricter de entidad
paraestatal, se rige por: la Ley General de Entidades Paraestatales; Ley de ingresos y Egresos de fa
Federacién; Ley de Contabilidad y Gasto Pfiblico; el acuerdo mediante el cual se autorizan
modificaciones y adecuaciones a los estatutos del Centro Nacional de Capacitacion del Sistema
de Crédito Rural, A. C., cambiando su denominacion a Instituto Nacional de Capacitacién del
Sector Agropecuario, A. C. y ampliando sus funciones de capacitacion al sector campesino del
pafs, publicado por el titular del Ejecutivo Federal en el diario Oficial de 13 federacion, con fecha
21 de octubre de 1981. El acuerdo de Sectorizacion del [nstituto en fa Secretarfa de Agricultura y
Recursos Hidriulicos (ahora SAGAR), publicado en el diario oficial de ia federacion de
septiembre 3 de 1982 y demis disposiciones |uridicas aplicables como entidad de participacion
estatal mayotitaria.
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1.1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL INCA RURAL

El Instituto Nacional de Capacitacion de! Sector Agropecuario, A. C. (INCA Rural, A. C) es
creado en 1973 como el Centro Nacional de Capacitacién de la Banca Oficial del Sector
Agropecuario, A.C (CENAC -BOA, A, C). surge por la necesidad de dar capacitacion a los
inspectores de campo, que formaban parte de {3 plantilla de empleados del Banco de Crédito
Agricola, del Banco de Crédito Ejidal, del Banco Nacional Agropecuario, de la Asequradora
Nacional Agricola y Ganaderia, de CONAFE, FIRA y Nacional Azucarera.

Al mismo tiempo que nace el CENAC-BOAC se fusionan el Banco de Crédito Agricola, el
Banco de Crédito Ejidal y el Banco Nacional Agropecuario y se convierten en la Banca Oficial, lo
que hoy es el Banco de Crédito Rural.

Surge con una estructura conformada por unz Junty Directiva, presidida por el Director de
Crédito de la Secretari de Hacienda y Crédito Piblico (SHCP) y una serie de vocalias formadas
pot la Secretarfa de Agricultura y el resto de las asociadas.

La principal (nquietud era dar capacitacion a los empleados de las asociadas en lo referente a
créditos y montos refaccionarios. Para la elaboracion de algunos programas ¢ implementacién
de algunos cursos, se contaba con apoyo del colegio de posgraduados de la Escuela Nacional de
Agricultura de Chapingo. Tras un arduo trabajo se lograron detectar las distintas necesidades de
los empleados, a partir de ello se implementaron una serie de cursos dirigidos a los inspectores
de campo: de evaluacidn, de perfeccionamiento secretarial, relaciones humanas y manejo de

grupos.

Es asT como se inician las actividades de capacitacién del CENAC-BOA y las oficinas se
encontraban ubicadas en la calle de Nuevo Ledn, cerca de insurgentes y viaducto.

El 21 de octubre de 1981 es modificada su denominacion deja de ser el Centro Nacional de
Capacitacién de |z Banca Oficial del Sector Agropecuario, A.C (CENAC -BOA, A. C), se
transformo en el Instituto Nacional de Capacitacion del Sector Agropecuario, A. C. (INCA
Rural, A. C.), amplia sus funciones de capacitacion, 3 los técnicos y productores del sector
campesino del pals.

Esta modificacién tiene su antecedente en el afio de 1977, cuando en Yucatin se presenta un
problema para el gobierno del estado y el banco; el problema se encontraba en la lista de
acreditados, los nombres de la mitad de [a lista pertenecian a personas ya fallecidas. El gobierno
del estado invito al CENAC-BOA a participar para encontrar |3 solucién a esto.

El CENAC-BOA, estudio el problema y encontraron la solucién via |a capacitacion, para que los
productores hicieran mefor uso del crédito y de los demds aspectos productivos; y no se hallaran
en la necesidad de hacer este tipo de acciones, para obtener mds dinero. Gracias 3 esto el
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problema logro resalverse y se entablo una buena relacién entre los técnicos y campesinos, con
el CENAC-BOA.

Pero al realizarse estas acciones el CENAC-BOA se desvio de sus estatutos, los cuales sélo
contemplaban la capacitacién de los empleados de la Banca Oficial, por lo que hubo que
modificar los estatutos y asi el CENAC, adquitié el apellido de rural, que hasta la fecha conserva;
el concepto de rural se integro pensando en el desarrollo rural.

El Instituto ha pasado por una serie de modificaciones y se ha adaptado a as politicas de cada
nuevo gobierno; ast también, su existencia se ha visto amenazada en varias ocasiones, fa primera
de ellas fue en 1988, las actividades que llevaba acabo el INCA las asumiria [a Secretarfa de
Agricultura, 3 través de su Direccion General de Organizacidn de Productores. Se atraviesan las
elecciones y esto queda en el archivo.

A pesar de que el INCA era una institucién de nivel nacional, no era conocido en la mayor parte
de la Repablica; por la firma de varios acuerdos y de la alianza con SAGAR, es que sé logra el
reconocimiento en todo el pais.

Para 1989 se piensa en |a reorganizacidn de la institucion, ademas de implementar una serie de
programas que atendieran las principales demandas de los productores y de las asociadas. Dentro
de estas demandas se encontraban las de las instituciones de fomento, pues estaban dejando de
existir; para dar solucion a estas demandas se construyo un proyecto de capacitacién para el
apoyo a la Transferencia de Entidades Publicas y Paraestatales.

En las demandas de los productores se encontraban la formulacion de proyectos y la
organizacion; esto se detivo de la modificacién de la Ley Agraria; para dar solucidn a esto se creo
el Programa de Técnicos para la Atencién de Ejidos Marginados. A partir de estos problemas se
genero la posibilidad de que los ejidos contaran con técnicas que les ayudardn a |a organizacién
y formulacién de sus proyectos y el desarrollo de los mismos.

Hasta antes de llegar a estos proyectos, en el INCA la capacitacion habfa estado ligada al
desarrollo metodolégico del mismo instituto; la implementacian de estos proyectos dieron la
pauta para desarrollar una metodologia, un perfil de lo que deberfa ser un téenico vinculado con
las organizaciones de los productores.

1992, nuevamente existe la posibilidad de que el INCA deje de existir, tras un afio de
negociaciones, la continuidad del INCA se vefa condicionada, esto lleva a una reestructuracion a
fondo implicando la cancelacion de plazas administrativas, reformulacion de proyectos y el
proyecto final de [a institucién.

En este momento lo que mis se demandaba por parte de las organizaciones resolver el problema
de |3 administracion de los proyectos, la formacion de dirigentes. Esto lleve a que se disefaran
tres proyectos: Formacion de dirigentes de las empresas campesinas, cursos de acuerdo a la
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demanda y el programa de formacién empresarial, con un catalogo de cuarenta y tantos cursos;
muchos de estos cursos ya estaban disefiados desde los inicios del INCA, sélo hubo que
revisatlos y realizarles las adecuaciones necesarias para ponetlos en marcha.

En 1993 y 94, los dirigentes de |a institucién, se dan cuenta que el INCA ya no puede subsistit
con un proyecto propio, aunque este estuviera vinculado con la Secretaria de Agricultura, tenfa
que buscar m3s apoyos y vender servicios, para lograr obtener una estabilidad. Es asi, como se
encuentta con un programa que se encargaba de desarrollar 1a Secretaria del Trabajo el programa
llamado Calidad Integral y Modernizacion (CIMO), con esto se logré vincular directamente el
desarrollo de los programas y cursos con los productores. Actualmente se sigue teniendo apoyo
y trato con la Secretaria del Trabajo.

A lo largo de la vida del INCA son tres los principales problemas con lo que ha tenido que
luchar: su ubicacidn como figura paraestatal dentro del sector agropecuario, su refacidn con las
asociadas y los problemas de trabajo directamente con los productores.

*El INCA Rural ha sido uno de los pocos instrumentos del gobierno, de vinculacién con los
productores, en términos no de una venta de servicios, sino de captar las demandas y
necesidades de los productores para ofrecer alternativas de apoyo y de fomento, porque si hay
muchas Instituciones que ofrecen servicios, y que tienen técnicos, pero que tienen técnicos para
vender servicios, no tienen técnicos adecuados a las necesidades de los productores. Y en ese
sentido, ha sido una institucion muy vinculada a la demanda de los productores, y es una
institucidn que, por ese motivo, por ese simple hecho, es de reconocerse nacionalmente#,

Para ver la organizacién de la institucién a nivel de Oficinas Centrales y Nacional ver anexo 1y
2.

1.2 TDUCACION DE ADULTOS

121 INTRODUCCION

Hace muchos afios un filosofo describié a la educacién como la més grande aventura humana.
Hasta nuestros dfas la educacidn sigue siendo la gran aventura humana en permanente crisis y
transformacion.

& PEAR MUANGCS, J0RGE: 25 Aflos de historla en seis voces, Bt INCA Rural en la modermizacidn del campo y la concertacién, socal, Conferenda
del 25 aniversario del INCA Rural, México, INCA Rural, 1938,
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Definit 2 [a educacién es una tarea compleja en la que ni los expertos estin plenamente de
acuerdo. El hombre cambia constantemente y con & se modifican sus circunstancias, sus
aspiraciones; en cada época y cada pueblo a creado un propio concepto.

Para poder entender como se define a la educacién es necesario partir del "anlisis etimolégico
de la misma palabra; la palabra educacién proviene fonética y morfoldgicamente, del latin
educare que significa conducir, guiar, orientar, y seminticamente se entiende como | accidn de
hacer salit, extraer, dar a fuz"2. Con estos elementos podemos entender en un primer momento
3 la educacisn como la accién de guiar o conducir a un sujeto.

Una de fas definiclones mis generales que se han hecho de educacién e aquella que hace
referencia a la transmision de los conocimientos (religiosos, notmas morales y sociales,
culturales, modos de vida, etc.) de la generacién adulta a la generacisn joven.

La definicion inmediatamente que nos encontramos en un diccionatio comin de la lengua
espafiola, hace referencia a la educacién como el *proceso por el cual uha persona desarrolla sus
capacidades, para enfrentarse posttivamente a un medio social determinado e integrarse 3 él*9.

Durkheim, define 3 la educacién como la formacién de la persona no come la hizo la
naturaleza, sinc como la requiere 3 sociedad.

Kant, afirma que |a educacién consiste en desenvolver de un medo proporcionado y conforme 3
un fin todas fas disposiciones naturales del hombre y conducir ast toda la especie humana a su
destino.

Sheller, afirma que la educacién es humanizacién, el proceso que nos hace hombtes.

Tusquets, considera a la educacién como la actuacion radicalmente humana que auxilia al
educando para que dentro de sus posibilidades personales y de las circunstancias viva con la
mayor dighidad y eficiencia.

Las definiciones propuestas son diversas, dispares y aun contrapuestas, sin embargo hay un
punto coincldente en todas cllas, y Reyes sabe unificarlas cuando afirma qué el desiderstum de
toda educacién consiste en: formar hombres en plenitud de sus poderes fisicos y mentales y
ajustar su vida a [a de su sociedad con tedos los alcances y todas las limitactones.

122 ELADULTO

Etimolégicamente la palabra adulto proviene del latin aduftus, que significa crectdo, formado.

7 SANTILLANA; Dicdonario de las cencias de la educacion. 11va edicidn, Santillana, México, 1998, paqg. 475
1 OCEANG, Diocienario encidopédico ilustrado. Ookano, México, 1988, s.p.
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La adultez se considera “la etapa o el periodo de |z vida del hombre que comienza a los 23 - 25
afios, como prolongacion de la juventud, de [a que se separan limites poco claros, y se extiende
hasta los 45 & 50 afios, momento, en que para muchos autores, marca el comienzo del
declive™, el comienzo de la etapa adulta supone la maduracién fisica y neuropsiquica del sujeto.

Dentro de la adultez se distinguen dos periodos:

25 — 30 afios, se considera la adultez joven, porque es una etapa en fa cual hay muchas
tendencias de indole juvenil.

30 -50 aiios, se considera 13 edad adulta madura, porque es en la que el adulto pierde parte de
su Tmpetu |uvenil y alcanza una mayor objetiva, una actitud mas seria y reflexiva ante [ vida.

L2 adultez puede determinarse tambign bajo otros criterios, como lo son:

La aceptacién de responsabilidades: *Un individuo responsable es aquel que posee las
caractetisticas personales de dominio de st mismo, seriedad, [uicio y capacidad de toma de
decisiones™, &sta seria una de las principales caracteristicas que distingue al adulto, pues es a
través de ella que se puede observar el grado de madurez que ha alcanzado.

Predominio de la rasén: Se considera como la capacidad que tiene el adulto de ver con
objetividad los acontecimientos de 3 vida en el mundo.

Equilibrio de la personalidad: Hace refetencia al grado de equilibrio alcanzado por el adulto
en todas §reas que lo conforman (cuerpo, espitity, sentimientos, sexualidad, razén y moral).

Conciencia de ln legalidad: Es cuando el adulto se hace consciante de la consecuencia de sus
actos y asume las consecuencias de ellos.

Relaciones gfectivas: Fsta referida a la capacidad que el adulto ha desarrollado para
relacionarse de manera afectiva y opcional con los otros.

Desarrollo cultural: Esta caracterizado por los tipos de asentamiento (modo de vida v
desenvolvimiento en la sociedad en la que vive), y actividades (que van desde su interaccidn con
la sociedad, actividades profesionales y de trabajo en cisa), ciencia, arte, politica, ética, valores.

3ibidem, pag. 55
1 MARQUEZ MILAN, MARTHA MA, M.: La formacién de asesares en ef INEA caso: INEA-UNAM (Tesis). UNAM, Colegio de Pedagogia, México, 1998,

pag. 30.
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123 CONCEPTO DE EDUCACION DE ADULTOS

A lo largo de la historia del hombre la educacién de adultos, ha estado presente de una o de
otra forma, sin embargo no es hasta el siglo XVIII, con | Revolucidn Industrial que éste tipo de
educacién toma fuerza, porque es hasta entonces que es reconsiderada su utilidad en la vida
productiva y econdmica de los paises. Sin embargo la educacidn de adultos se encuentra
reducida a un simple adiestramiento (el desarrollo e habilidades para el manejo de maquinaria)
y no se considera importante desarrollar otros sectores que conforman al individuo socialmente
(eultura, aspectos civico sociales). Es hasta nuestro siglo que el concepto de educacién de
adultos es reconsiderado, y junto con esta reconsideracién surgen las distintas posturas o formas
de ver 3 este tipo de educacion.

Una de las primeras definiciones que se hace de la educacion de adultos es aquella que se deriva
de las propias palabras, con ellas se designan todas aquellas actividades especificamente destinadas
a personas adultas.

Atendiendo al significado que se deriva del propio nombre Paz entiende que la educacion de
adultos son todas aquellas actividades que van dirigidas a las personas que han superado la edad
cotrespondiente a la etapa de escolaridad obligatoria. Pero especifica cudl es el objetivo que
deben alcanzar estas actividades, ellas deben capacitar a los individuos para que comprendan la
sociedad en que viven y para adaptarse a ella potenciando al miaximo sus posibilidades
profesionales, sociales y humanas; ¢llas han de ayudar al adulto a participar de forma activa y
consciente en todos los ordenes de 13 vida social.

Hermanus entlende a la educacién de adultos como “Toda tentativa concreta y organizada,
realizada ya sea para privadamente o pablicamente, para proporcionar a los adultos las
oportunidades de aprendizaje ~formal y/o no formal- que contribuyan a su evolucién personal,
profesional y vocacional®2.

Reyes ve a la educacidn de adultos como lo que resulta del proceso organizado y las influencias
espontineas que contribuyen al desarrollo pleno de la persona humana y a su incorporacién
social. Se emplea el término resultante como aquello que se espera obtener al final del proceso,
pues se considera que en cualquier proceso educativo hay intencionalidad, es decir, se educa
slempre para algo.

Dentro del Programa de Desarrollo Educativo 1995 - 2000, la educacion de adultos “es la que
esta destinada a la poblacién de 15 afios y mis que no han cursado o concluido los estudios
basicos™.

11 H{ERMANUS, FRANK: Educacitn de adultos, Su metedologfa y sus téenicas. Edicol, México, 1981, pég. 9.
12 PODER EJECUTIVO: Programa de Desarrofio Educative 1995 —2000, SEP, México, 1996, pdg, 99
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Sin duda alguna sea cual sea la postura que se asuma para definir 3 fa educacién de adultos,
siempre hay un objetivo que se persigue dentro de todas estas y Paz lo describe acertadamente:
"la educaclén debe permitir al adulto conocer sus derechos y deberes y comprender la sociedad
en la cual est§ inserto; ademis debe permitirle analizar el sistema econdmico, social y politico
que impera 3 su alrededor para contribuir a su mejoramiento y a la transformacién de sus
imperfecciones™™,

124 EL APRENDIZAJE DEL ADULTO

El ser humano aprende con todo su organismo y para Integrarse mejor al medio fisico y social,
atendiendo a las necesidades bioldgicas, psicoldgicas y sociales que se le presentan en el
transcurso de la vida. Podemos decir que el aprendizaje es el “proceso mediante el cual un sujeto
adquiere destreza, habilidades pricticas, Incorpora contenidos informativos, o adopta nuevas
estrategias de conocimiento y accion™®, ellas le permiten adaptarse mejor a su medio social.

Paz afirma que existen caracteristicas del aprendizaje que afectan tanto la educacién de adultos
como 13 educacién de fos infantes, algunas de ellas son:

Apresamiento: E| proceso de aprendizaje esta conformado por etapas y para poder pasar de una
etapa a otra es necesario cubrir clerto grado de preparacion, pues se trata de un proceso
continuo en el que no se pueden abordar etapas superiores sin haber superado las Intermedias.

Ejercieio: Se considera 2 la repeticion como un medio de ejercitacion del conocimiento que
permite aprender de una manera més ripida.

Finalidad: Todo proceso educativo es desarrollado de tal manera que se cubran ciertos
objetivos, en eso radica su Intencionalidad. Esto no ha perdido vigencia, la diferencia radica en
que anteriormente en la ensefianza tradicional los obfetivos que se pretendfan alaanzar eran
desconocidos por los alumnos, ahota en 13 nueva ensefianza el alumno debe conocer y
comprender el sentido de lo que hace y con qué fin lo hace.

Desuso: El aprendizale de una nueva habilidad, que no es desarrollada durante mucho tiempo,
el efecto que acarea es el olvido total o parcial; y para poderla ponet nuevamente en practica es
necesatio un esfuerzo inmediato para volverla a desarrollar.

Intensidad: Esta referida al hecho de que es mis facil recordar una experiencia de aprendizaje
llena de viveza, divertida e interesante que aquelta que resulto ser aburtida y manétona.

11 PAZ, B. XES{S: Educacidn de athutos y educacion permanente. Barcelona, Humanitas, sa., pag. 12
1 SANTILLANA, Op. cit, pag. H86.
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En cuanto a las principales diferencias que existen entre el aptendizaje del adulto y el de los
nifios Paz encuentra las siguientes.

Motivacién. Es la tendencia de un individuo hacia un fin que considera que puede satisfacer sus
necesidades de cualquier Indole. Algunas de las de las fuentes de motivacién que impulsan al
adulto a participar en actividades educativas destacan las siguientes:

¥ |apromocién socio-profesional.

B 1a resolucion de problemas concretos en los mbitos personal, familiar o econdmico.
B 13 competitividad.

® El deseo de comprender mejor el mundo.

® Lasublimacién de tendencias creativas.

B> Necesidades de tipo psicoldgico.

Coneepto de sf mismo: El concepto que el adulto tiene de sT mismo influye en el proceso de
aprendizaje. Este concepto tiene tres aspectos: lo que el adulto cree que e, lo que los demds
creen que es y lo que realmente es. En el mundo adulto suelen producirse discordias entre los
tres aspectos y es importan que el adulto tenga un acertado conocimiento de sT mismos, con
una valoracién lo mis realista posible de sus propias posibilidades.

Temores y angustias: el adulto estd sometido 3 una serie de presiones y ansiedades que
necesariamente dificultan su aprendizaje. el adulto es muy susceptible emocionalmente; tiene
miedo al ridiculo y a parecer un ignotante ante sus compafieros. A menudo el adulto se stente
incompetente y cree que ya no puede aprender a su edad: otras veces, la angustia proviene del
temor al fracaso o al lo que puedan pensar los profesores, la familia o los amigos. Esto nos lleva
a entender |a importancia que tienen los métodos y procedimientos de tipo relajante, pues ellos
permitirin que la ensefianza sea una tarea placentera, que consecuentemente dar§ a los
individuos confianza en sT mismos.

Concepto de tlempo: Los intevalos de Hempo tienden a ser considerados mis cortos
conforme avanza la edad, como consecuencia de ello el adulto tiene a experimentar una
sensacion de urgencia respecto al aprendizale, al darse cuenta del poco tiempo de que dispone.
Un principio general de todo aprendizaje debe ser el de la flexibilidad, para permitir que cada
uno aprenda de la me|or manera posible,

Asistencia: 13 asistenciy de los adultos es voluntaria, esta caracteristica presenta dos efectos, 3
por un lado resulta positivo para el proceso educativo porque ya existe una predisposicion
inicial, pero por el otros, tiene 1a contrapartida porque muchos adultos abandonan sus estudios
a la primera dificultas o cuando creen que ho responde a sus intereses.

Experiencia: Esta es 2 principal diferencia que existe entre el aprendizaje del nifio y el del
adulto, pues et adulto acude al aula con todo el conocimiento que |a expetiencia la ha deja, por
consiguiente esto le facilita ¢l aprendizaje. Es importante que en todo planteamiento educativo
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que se haga 3 los adultos rescate y aproveche toda esa experiencia; y a partir del reconocimiento
de estos saberes se reorganicen los contenidos que se van a ensefiat.

Resistencia: £n el adulto la personalidad est definida y posee un conjunto de prejuicios,
normas y hibitos establecidos, y todo aprendizaje implica un cambio y ante él, ¢l adulto
presenta resistencia, esto es debido a que los procesos de cambio se le presentan como una
amenaza al equilibrio personal o social que se ha Ido forjando a lo largo de su vida. Lo que le
queda al educador es mostrar las ventajas que se pueden obtener con el cambio que sé esta
proponiendo.

Importancia: Para los nifios la actividad mis importante en su vida fo constituye el
aprendizaje. A diferencia de los nifios el aprendizaje para los adultos pasa a ser un mero
complemento de otras ocupaciones consideradas por &l como mis importantes. Esto repercute
en el proceso educativo pues el adulto participara de forma activa y cooperativa, sélo st
encuentra un beneficio intediato de lo que va a aprender.

1.2.5 MODALIDADES DE LA EDUCACléN DE ADULTOS
Paz hace una clara distincion de las modalidades que existen en la educacion de adultos.

& Alfabetizacién: tradicionalmente [a alfabetizacion se ha visto reducida a ensefiar a los
adultos la lecto-escriturg y nociones bisicas de cleulo, sin considerar el contexto socio
econdmico bajo el que se desarrollen, no se piensa en la proyeccion futura de los
conocimientos adquitidos. La gran mayoria de los resultados que se obtenian de esta pobre
educacion era el regreso al analfabetismo de los adultos, pues a lo largo del proceso de
alfabetizacién no se despertaba ningdn anhelo de superacidn, ho se relacionaba lo
apréndido con los problemas de la vida cotidiana. Como respuesta a la necesidad de vincular
el objeto de conocimiento con la realidad y de fomentar en el adulto el deseo de superacién
surgi6 el nuevo concepto de alfabetisacidn funcional, en el cual el aprendizaje de la
lectura, 1a escritura y el cilculo aritmético ya no son un fin en si mismos, ahora se
constituyen como el medio para la culturizacién y la capacitacion integral del adulto,

§ Educacidn fundamental: este tipo de educacion sutge después de la posquerra, ¢s creada
por la UNESCO, se implementa en los pafses subdesarrollados como una obra de rescate y de
incorporacién de las clases menos favorecidas al plano genetal de cultura de la nacién. Lo
que se persequia en un primer momento era ensefiat al adulto a vivir en un marco de
mejores condiciones de salud, economia y dignidad; como primer paso que servirfa como
detonador para que se aspiraran 3 alcanzar otros peldafios de la cultura. La UNESCO define a
esta educacién coma el minimo de educacidn general que tiene pot objeto ayudar a los
nifios y a los adultos que no disfrutaron de las ventajas de una buena instruccién escolar, a
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comprender los problemas peculiares del medio en que viven, a formarse una idea exacta de
sus derechos y deberes civicos e individuales y a participar m3s eficazmente en los progresos
social y econdmico de la comunidad a que pertenecen™®. Los objetivos que pretende
alcanzar en los adultos son: a)que comprenda los problemas del medio en que vive, b)que se
forme una idea de sus deberes y derechos y c)que participe eficazmente en el progreso de la
comunidad a la que pertenece.

& Educacién permanente: los primeros indicios de este tipo de educacién lo encontramos
en el ‘Rapport’ de Condorcet el cual enuncia que “continuando con la instruccién durante
toda la vida se impedird que se borren de la memoria los conocimientos adquiridos en las
escuelas; se ocuparin los espiritus en una actividad Gtil; se instruir al pueblo sobre nuevas
leyes, observaciones sobre la agricultura y los métodos econémicos que no le conviene
ignorar. También se le podrd mostrar el arte de instruirse por si mismo”. La educacién
permanente no difiere en mucho de esta aseveracidn, este tipo de educacidn surde del hecho
de que por mucho que se amplie el perfodo de escolaridad, no serd suficiente para satisfacer
las necesidades educativas de tipo individual y social. Todos los conocimientos - cualquiera
que sez el tipo -, los modos de vida, las formas de pensar, se van renovando dfa con dia a un
ritmo tal que nadie puede pretender aprender durante su juventud fo que va a necesitar a lo
largo de la vida. 1a educacidn ha defado de ser considerada como una etapa de la vida,
separada de las etapas posteriores, para vincularse fntimamente a lo fargo de I3 vida. “La
educacloén permanente, debe considerarse como un proceso continug, como un factor de
unificacién de las experiencias del hombre, y una ayuda para comprenderse ast mismo y
adaptarse a los continuos cambios del medio®”; asi mismo, debe retomarse como un
elemento de apoyo para la participacién de los individuos en el proceso de cambio y de
desarrollo econdmico y social de su comunidad.

Es importante resaltar que mientras la educacién tradicional se centra en el desarrollo de
aspectos exclusivamente verbales e intelectuales, la educactén permanente considera que
también es Importante atendera otras capacidades, como lo son: 1 afectividad, el sentido
estético, |3 solidaridad, es decit, los diversos componentes de la personalidad humana. A
demés considera que |3 escuela no es el dnico centro que difunde educacién, puss cada vez
es mayor el nimero de conocimtentos, habilidades, actitudes y capacidades que se adquieren
fuera de la escuela; toman en consideracion estos aspectos es que se logrard una educacién
integral.

Los objetivos que persique este tipo de educacién son: a)la extensién de la educacién a
todos los individuos durante toda su vida, a fin de permitirles el desarrollo de todas sus
potencialidades como seres humanos, bino persigue un tipo de ensefianza en particular
sino, en general, trata de lograr que se mejore la calidad de vida de los hombres y las
mujerss, c)busca el desarrollo de [a personalidad, la afirmacién, de la identidad y |a buena
salud mental de los sujetos, d)la capacidad de adaptacion a nuevas situaciones que el cambio

15 REYES, JESUS M. L: Educadtn de aduos. Oasis, México, 1983, pag. 91,
16PAZ, Op. cit., pag. 34
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constante de [a sociedad y, d) la capacidad de elegir es otra caracteristica que atiende la
educacién permanente. Para que estos objetivos puedan alcanzarse este tipo de educacion
establece algunas metas de caricter instrumental que deben realizarse a lo largo del proceso
de la educacion en la vida:

N aprender o aprender, se basa en el desarrollo de destrezas que le permiten al
individuo realizar por sT mismo distintos tipos de aprendizaje.

W interaprendisaje, busca el fomento de las destrezas de autoaprendizaje en sociedad, es
decit, que el sujeto a prenda conjuntamente con otras personas.

I educabilidad, se pretende que los hombres y mujeres, desarrollen la capacidad de
evaluar lo aprendido y aprender a cambiar y 3 mejorar.

M aprendisaje autodirigido, se trata de formar individuos que no sélo aprendan en un
dmbito escolar, sino que amplien su panorama y que por consiquiente sean capaces de
organizar sus procesos educativos, que se marquen sus proplas metas y que generen
compromisas con ellos mismos.

126 ESQUEMAS Y SECTORES DE LA EDUCACION DE ADULTOS

Las actividades de educacidn de adultos que se llevan a cabo varfan de unos paises a
otros, en funcion de los obfetivos, la organizacidn y los medios utilizados, Fullat
establece cinco esquemas:

El esquema anglosajon, ¢l objetivo que pretende es aumentar el nivel de conocimientos y
satisfacer la curiosidad en el plano clentifico y cultural de un amplio pablico; este esquema es
puesto en marcha en las universidades, en donde se cuenta con departamentos, citedras e
instttutos de educacion de adultos que organizan cursos de tipo muy variado.

El esquema latino presenta una doble orientacion, por un lado se realizan actividades de un
nivel cultural mis elevado en biblictecas, casas de cultura, teatros, etc., para un grupo selecto de
adultos con una alto grado de cultura. Por otro lado tenemos que para el pablico més popular y
de muy diversas (deologlas se conforman una serie de grupos y movimientos, los cuales son
subvencionados por el Estado y realizan cursos generales de reflexion y de formacién de
animadores.

El esquema escandinavo, se basa en las escuelas para la formacién de campesinos, muy ligadas
a los movimientos de cooperativas agricolas.

Los esquemas socialistas s¢ basan en estudios nocturhos y por correspondencia para los
trabajadores, o bien en experiencias de alternancia del estudio y et trabajo.
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El esquema de educacidn popular bdsica de adultos, es el que mis importancia a tomado’
en los dltimos afios especialmente en los pafses subdesarrollados. Surge como consecuencia de la

masiva campafia de alfabetizacion que se llevd a cabo en 1980, en Nicaragua. El objetivo que

persigue es la continuidad del proceso educativo postetior al de alfabetizacion.

Los sectores que atiende la educacion de adultos, pueden dividirse en cinco sectores:

® conocimientos bdalcos: las actividades que se sitdan en este campo son [a alfabetizacion,
las clases de certificacion de estudios bisicos y el bachillerato para adultos. En este sector se
incluyen la adquisicion de todas aquellas técnicas de base y conocimtentos que son
necesarios para poder afrontar [a formacion e integracién en otros sectores productivos del
pais.

w formucién profesional ¥ téenica: se encarga de atender las competencias proﬂsfonale y
técnicas, 3 través de un primer oficlo o la actualizacién de los conocimientos de una
profesidn ya adquirida.

© desarrollo personal: este sector esta encaminado a lograr la madurez del adulto en lo que
se refiere a los comportamientos individuales y familiares. Esto se logra a través de una
diversidad de actividades, que contemplan aspectos de salud e higiene, educacion de
consumidor, planificacion familiar, cutdado y educacion de los nifios, educacion religiosa,
etc.

® educacién clvico-social: abarca los contenidos de las materias que comprende a las
ciencias sociales, politica, economfa, historia, etc., esta educacién pretende formar adultos
responsables y maduros.

® educacidn cultural: este sector trata de involucrar al adulio con la cultura de su tiempo;

entendiendo por cultura todas las actividades que estén referidas a la masica, literatura,
danza, teatro, artesania, deportes, etc.

1.3 LA CAPACITACION

151 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION.

En el pasado, los integrantes de las civilizaciones transmitian sus conocimientos y habilidades en
forma directa. Una persona experimentada proporcionaba informacion necesaria para desarrollar
algiin oficio, a un novato que, después de un largo periodo, poda hacerse cargo del trabajo.
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M3s cercanos a nosotros encontramos el sistema al que debia integrarse todo aquél que aspirara
a ser considerado ‘maestro’. El maestro era propietario de 1a herramienta y la materia prima,
tenfa a su cargo a los oficiales que realizaban el trabajo bajo su supetvision y a los aprendices, a
quienes finicamente se les daba comida y alofamiento, y la oportunidad de aprender el oficio en
cuestion. Al cabo de un lapso no definido, y una vez que el aprendizaje se hubiese realizado, se
les consideraba oficiales y podian recibit una paga.

Es hasta los inicios de la revolucién industrial que ef fendmeno de la capacitacion para el trabajo
tiene un desarrollo acelerado; ha sido producto del impacto del avance tecnolégico que genera
|2 necesidad de producir mano de obra especializada y dirigentes empresariales de primera.

Por lo que toca a nuestro pafs, en 1931, en la Ley Federal del Trabajo, se establece la obligacion
de las empresas de tener aprendices, a fin de garantizar [a demanda de personal aalificado.

13 celeridad del desarrolio cientifico y tecnoldgico, y este sistema de aprendices no satisfacia la
necesidad cada vez mayor de persenal que tuviera los conocimientos y las habilidades que el
proceso de industrializacion exigia. Por otra parte, este proceso desencadenado por el progreso
industrial, provocd paradsficamente desempleo al sustituir a los artesanos por maquinaria, pero
también se produjo la incongruencia entre los requerimientos de la mano de obra y 1a oferta
carente de |a preparacién necesaria; ademis de otros problemas colaterales como altos indices de
accidentes de trabajo y baja productividad.

En consecuencia, el Gobierno Mexicano, con el afdn de abatir este problema que ha repercutido
seriamente en el dmbito econdmico y social, en la Ley Federal del Trabajo de 1970, se incluys
disposiciones (Art, 132 fracc. XIV y XV) con la obligatoriedad para las empresas de impartir
capacitacion. Congtuentes con estas disposiciones, en 1971 el Estado inicia un programa de
reforma Administrativa dentro de fa administracién piblica, con el propésito fundamental de
adecuar los recursos disponibles a los objetivos de desarrollo integral del pais. Dentro de esta
Reforma destaca por su importancia la quinta etapa relativa a al administracidn y desarrollo del
personal federal, aspecto que constituye al mismo tiempo uno de los objetivos y mbitos de la
citada reforma. A partir de entonces se han tomado una serie de mediadas para apoyar la
preparacidn de personal competente, tanto en la administracién piblica como en el sector
privado.

Fueron muchas las causas que originaron el establecimiento sistematico de la capacitacion para
fos trabajadores, entre ellas: relaciones obrero-patronales, impacto de la automatizacion y
mecanizacion de los procesos de produccién, el auge de las concepciones desarrollistas que
relacionaban capacitacidn como sinénimo de desarrollo.

Las acciones iniciales sobre la capacitacion se enmarcan dentro de lo que se ha conocido en toda
América Latina como la etapa de * sustitucidn de importaciones”, el continente se debatia en un
paso de transicién entre una economia basada en el crecimiento hacia afuera - sustentada sobre
la base de sus exportaciones de materias primas - y una creciente industrializacidn. En
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consecuencia, las nuevas técnicas exigian mano de obra calificada, capaz de hacer funcionar
eficientemente las nuevas empresas industriales.

El proceso de industrializacién comenzé a generarse en las grandes ciudades y la poblacion rural
inicid su migracién hacia ellas en busca de oportunidades de empleo. Paralelamente, el
desatrollo de 13 industria comenzé a fortalecer una infraestructura de comercio y servicio que
venfa a apoyar el crecimiento del sector secundario de la economia.

El sector piblico se amplid cuantitativa y cualitativamente al tiempo que crecis la banca,
impulsada por la actividad financiera. Todo esto generd una demanda de recursos humanos
aalificados que cada pals intentd resolver de acuerdo con su grado de desarrollo y
requerimientos especificos.

En contraste con los paises altamente industrializados, donde la capacitacion se da
principalmente en fas empresas o en conglomerados empresariales, en América Latina, el Estado
toma en sus manos la capacitacion.

En México, a través del Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento, es que cubre lo
referente a Capacitacion. Este sistema, esta compuesto por el Sector Obrero, el Sector
Empresarial y el Sector Pablico, que son los participantes involucrados en la productividad. Son
organos auxiliares del Sistema, los Comités Naclonales de Capacitacidn y Adiestramiento por la
rama industrial. Como Elementos efecutores, [as empresas realizan la capacitacion a través de
agentes capacitadores, vigilada y supervisada por las Comisiones Mixtas de Capacitacién y
Adlestramiento.

Lo que se trata de resolver con este Sistema, es el desequilibrio que hay entre la estructura de la
oferta y la demanda de mano calificada y disminuir las diferenclas de productividad entre ramas
de actividad, estratos empresariales y regiones def pals y, en consecuencia, las disparidades de
ingresos [aborales entre los mismos.

1.3.2 CONCEPTO DE CAPACITACION

ta capacitacion un concepto tan antiguo como el propio hombre, resurge en nuestros dfas
como una necesidad imperante de nuestra sociedad tecnologizada; sin embargo su definicisn no
es clara, pues se le relaciona como sindnimo de “adiestramiente’, siendo que ambos persiguen
objetivos distintos.

La ptimera definicién de adiestramiento a la que podemos hacer referencia es a la que se deriva
del significado etimolégico “adiestramiento proviene del adjetivo diestro, y éste 3 su vez, de la
palabra latina dexter, que se traduce como derecho, en un primer momento se puede entender
como el conjunto de actividades ehcaminadas a hace mis dlestro al personal, es decir, a
incrementar las habilidades de cada trabajador de acuerdo con las caracteristicas del puesto de
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trabajo, con el fin de que lo desempefie en forma mis efectiva™®; la sequnda definicion que
enconttamos en el diccionario de la academia de la Lengua Espafiola, el cual nos sefiala que
adiestrar es “hacer diestro, ensefiat, instruir, quiar, encaminar, aleccionar, amaestrar, efercitar™;
lo que se puede deducir es que el adiestramiento se enfoca al desarrollo de habilidades a fin de
responder determinadas necesidades; estas acciones se realizan sin reflexién alguna, sin que se
haga consciente al sujeto que las practica del porque y par a que las realiza.

La capacitacion es entendida como:

*Capacitacidn (del adjetivo capaz, y &ste, a su vez, del verbo latino cipere = dar cabida) es el
conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades vy
modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo™.

*..se le conceptualiza como una forma educativa cuyo propésite fundamental es provocar
cambios en [as habilidades intelectuales, las destrezas manuales, fos conocimientos, las aptitudes
y las actitudes de las personas que ya ocupan un puesto de trabajo o que piensan ingresar en él°.

*..una forma de educacién referida a procesos de trabajo, orientada a que los sujetos generen y
obtengan aprendizajes correspondientes  la realidad de su trabajo, que desarrolle aptitudes para
el dominio consciente de su trabajo”?,

“... es ante todo, 1a educacidn para el trabajo, es decir, el proceso intencional de formacidn
tedHico-priciteo de un trabajador, acerca de su proceso y problemitica de trabajo ™.

A través de estos conceptos de la capacitacion y el adiestramiento es que podemos distingulr
claramente las diferencias existentes entre ambos conceptos: lo que define al adiestramiento es
su limitacion a los aspectos técnicos, y a lo que caracteriza a la capacitacion es la formacién
integral tanto en lo humano y lo técnico.

Como modalidad educativa la capacitacién se encuentra ubicada dentro de los sistemas
educativos no formales, como una forma de educacion de adultos y se le conoce bajo diferentes
denominaciones: recicla]e, reconversién, adiestramiento, entrenamiento, formacidén profesionai,
perfeccionamiento, el comiin denominador de todas estas acepciones es del desarrolio o
cambios en: el conocimiento, habilidades intelectuales y motrices; aptitudes y actitudes de uma
persona que ya ocupa un puesto de trabajo o piensa ingresar en él.

La denominacién o 1a terminologla que se utilice para concebir o nombrar a la capacitacison,
depende en gran medida de la acufiacién o moda de nuevas palabras que surgen en [a localidad

17 RODRIGUEZ ESTRADA, MAURD ¥ PATRICIA RAMIREZ BUENDIA: Administracién de 1a capacitacibn. MacGRAW-HILL, México, 1993, pag, 2

18 OCEAND. Diccionario encidopédice lustrade. Océano, 1988, 5. p.

19 RODRIGUEZ, Op. t. pég. 1

20 SAGAR. Refiexiones sobre 12 capaditacion en el sector rural y las competenclas laborales en México. SAGAR, México, s.2., pag. 4

21 DUCH GARY, IRENE Y RUBEN REYES RAMIREZ: Hadia fa concepcion tedrico-metodoiégica de la capacitacién, SARH-INCA RURAL- PRUD-FAQ,
Mésico, 1987, pag. 5 .



Capitule ! | 9

© que se manefan 3 nivel nacional, la introduccién de nuevos términos empleados por
educadores; cualquiera que sea la acepcidn que se quiera dar a la capacitacion, no es lo realmente
importante lo que se pretende alcanzar a través de ella es lo realmente sustantivo, porque ello
permitir al adulto integrarse a su medio social de una manera participativa y reflexiva.

3.3 PROCESO DE CAPACITACION

Dentro del proceso de capacitacion existen distintos momentos o pasos, Rodriguez y Ramirez,
consideran que este proceso consta de sels etapas:

1. Determinacion de necesidades.

¥ Identificacién y determinacion de necesidades manifiestas.
¥ Deteccion de necesidades encubiertas,

En capacitacién la palabra necesidad hace referencia cuantificable a [a distancia que hay entre un
‘ser’ y un ‘debe set’; es decir, 1a diferencia entre los estindares de ejecucion de un puesto y el
desempefio real del trabajador, siempre y cuando obedezca a la falta de conocimientos,
habilidades manuales y actitudes.

Las necesidades encubiertas; se dan en el caso en que los trabajadores ocupan normalmente
sus puestos y presentan problemas de desempefio, derivados de la falta u obstaculacidn de
conocimientos, habilidades o aptitudes.

Las necesidades manifiestas; son las que surgen por algin cambio en la estructura
organizacional, por la movilidad del personal o como respuesta al avance tecnolégico de la
empresa.

2. Orlentacion de las actividades.

¥ Fijacidn de objetivos.
¥ Plan general de capacitacion.

En todo proyecto se sefala, de forma geneal, el propésito de llevar a cabo un programa de
capacitacidn que satisfaga necesidades del 4rea usuar(a.

3. Elaboracion de programas.

Obletivos de los cursos.
Contenidos (temarios}.

Método de ensefianza/aprendizaje.
Material.

Modo de evaluacién.

EE XX
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Es 1a etapa en la que se establecen las condiciones, los medios y [os métodos en los que se
desarrollaran los cursos.

4. Organizacién de los eventos.

Costos.

Instructores.

Duracién y horarios.

Participantes.

Local (lugar fisico donde se impartirdn los cursos).

XKEXXX

Es 13 efapa en la que se establecen las condiciones a las que deben sufetarse las actividades, ast
como su descripcion, duracién, recursos asignados y sefialamiento de responsables.

5. Evaluacion.

Es la etapa del proceso en la que se disefian los medio idéneos para establecer hasta que punto
los capacitandos alcanzan los objetivos prefifados.

6. Sequimiento.

Es la dltima fase del proceso, que permite evaluar el grado de permanencia de la accién
capacitadora y detectar acciones futuras. Esta culmina con el informe de resultados del

programa.

134 TIPOS DE CAPACITACION

En el contexto de la capacitacion Caldersn establace tres tipos de capacitacién, que se derivan de
fas necesidades def campo de trabajo:

~  Capaalienlén de prolugrose.
Copasitasits pare o trabajo. ~  inducald.
~  Capacitsalén promecionsl.

Capacitoalén ou ol trabale, Capmitacion aspoatfien y humane.

~  Eduaseién formyl para wlbior.
~  Iotogrocién do porssualidad,
~  Astividsdes rocrastivey.

Dasarrolla
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Capacitacién para el trabajo

Esta va dirigida al trabajador que va a desempefiar una nueva funcién, ya sea por ser de nuevo
ingreso o por haber sido promovido o reubicado dentro de la misma organizacién. Su objetivo
&s proporcionar al personal la capacitacion adecuada al puesto que vaya 3 ocupar.

& Capacitacién de preingreso, este tipo de capacitacion se hace generalmente con fines de
seleccidn. Se centra en otorgar al nuevo personal los conocimientos necesarios y desarrollar
fas habilidades y/o destrezas necesarias para el desempefio de las actividades del puesto.

& Induccidn, constituye el conjunto de actividades que informan al trabajador sobre 13
organizacién, planes y programas, para acelerar su integracion al puesto, al fefe, al grupo de
trabajo y a la organizacién en general.

& Capacitacidn promocional, constituye las acciones capacitacionales que otorgan al
trabajador ia oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel de autotidad y remuneracion.

Capacitacidn en el trabajo

La capacitacidn en el trabajo la conforman una serie sistematizada de actividades encaminadas a
desartollar habilidades y mejorar actitudes de los trabajadores en la [abor que realizan; en ell3 se
conlugan la realizacidn individual con la consecucion de los obietivos de la instruecidn. En este
marco, la capacitacién en el trabajo constituye una importante herramienta de la organizacién,
para apoyar a sus diversas dreas en el mejor ejercicio de sus funciones y dotarles de personal que
se encuentren identificados con los fines de las actividades que tienen encomendadas.

Desarrollo

Esta comprende la formacién integral del individuo y, especificamente, las acciones que puede
llevar la organizactén para contribuir a esta formacion, es por esto, que se dificulta la tarea de
determinar 2 qué grado una accidn de capacitacidn se cohvierte en una de desartollo.

& Educacién formal para edultos: Soh l3s acciones |levadas a cabo por 13 organizacion,
para apoyar al personal en su desarrollo en el dmbito de la educacion escolarizada.

& Integracidn de la personalidad, 13 forman los eventos organizados para desarroliar y
me|orar fas actitudes del personal hacia sT mismos y su grupo de trabajo.

& Actividades recreativas, son [as acciones que dan a los trabajadores el esparcimiento
necesario para su Integracién con el grupo de trabajo y coh su familia, ast como desarroltar
su sensibilidad y su creacion intelectual y artistica.
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135 MODALIDADES DE LA CAPACITACION

En una revision hecha por Melba Pineda de lo que ha sido [ capacitacién en México, le permitié
categorizar a 1a capacitacisn en cinco modalidades:

Capacitacion en el sector pablico.
Capacitacién en el sector rural.
Capacitacion cooperativa,
Capacitacién industrial.
Capacitacion obrera sindical.

o U

Capacitacidn en el sector piiblico

Esta modalidad es entendida como *el proceso de ensefianza-aprendizaje que propicla el
desatrollo de aptitudes en lo que se refiere a conocimientos y habilidades, favorece el cambio de
actitudes para transformar positivamente la conducta del personal con respecto a su trabajo®.

La capacitacion en el sector pablico est§ concebida dentro de lo que han sido los planteamientos
del desarrollo organizacional y la Hamada administracion pot obletivos; en este sector la
capacitacién es entendida como un proceso permanente que asegura la promociah profesional y
social de los trabajadores, y permite I3 adaptacion a los cambios en |a estructura de trabajo y a
los que promueve el Estado para la simplificacian administrativa.

El proceso de ensefianza- aprendizaje se fundamente en los cutsos formales, los sistemas abiertos
y la formacion en el propio puesto de trabajo. Existen los sistemas de evaluacion personal y los
incentivos, se le concede importancia a la acreditacién como una forma de lograr ascenso o
aumento salarial.

Es importante destacar que los individuos que estdn suletos ala capacitacidn no tienen injerencia
en lo que respecta a disefio, programacién, promocion, evaluacién y acreditacion. Estas
decisiones son tomadas por el departamento de capacitacidn o por la institucién encargada de
impartila (cuando se compra un servicio externo). Para el sector piblico corresponde 3 la
Secretaria de Programacion y Presupuesto (SPP) establecer la normatividad de los programas
institucionales en matetia de capacitacion.

Capacitacién en el sector rural

Este tipo de capacitacién se concibe dentro del conjunto de actividades conocidas como
desarrollo de la comunidad, extensionismo agticola, desarrollo inteqra comunitario v
capacitacion campesina.

22(itado por PINEDO GUERRA, MELBA: Desarrolo de la capacitaciSn en México: aigunas modalidades predarirntes. En: Revisia Latinoamericana
de Estudlos Educativos, Méxica, Yol XX, N° 2, pdg. 117
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A grandes rasgos lo que persique este tipo de capacitacidn es disminuir la marginacién de
grandes nicleos campesinos, mejorar 13 calidad de vida ellos, 3 través de el incremento de la
productividad del sector agricola, para ello se considera necesario dotar al productor de los
conocimientos técnicos necesarios para sacar el miximo provecho de los implementos v las
tecnologias que se les brindan.

La cortiente dominante de esta modalidad de capacitacion, es la llamada tradicional y promueve
al extensionismo como uno de los vehiculos que facilita la transmisién y aprendizaje de los
conocimientos cientifico-técnicos, por su parte [a corriente que esta surgiendo como la
contrapartida del sistema tradicional considera a que la capacitacidn debe hacerse con el
campesino y no para él.

Capacitacién cooperativa

La capacitacién para las cooperativas se ha conceptualizado como el conjunto de actividades
debidamente planeadas mediante las cuales fos trabajadores se preparan para cumplir cada vez
mejor sus tareas y responsabilidades dentro de sus centros de trabajo2.

Los propasitos que otiertan a esta modalidad de capacitacién son:

¥ Coadyuvar a elevar los indices de la productividad de la sociedad cooperativa.

K Desarrollar en forma integral los recursos humanos de las sociedades cooperativas, sin
distincién de funciones, sexo, edad o nivel de escolaridad, y a elevar los niveles de bienestar
de los socios y familiares.

¥ Despertar y fortalecer el interés y compromisos con el movimiento cooperativista.

¥ Perpetuar y perfeccionar el movimiento cooperativista mediante el desarrollo de habilidades,
destrezas y aptitudes que sean |a base para atender las tareas de las cooperativas.

Toda su concepcidn educativa esta basada en 1a prixis, pues se rigen bajo 1a estipulacisn didictica
de "ensefiar haciendo”.

Capacitacién en el sector industrial

Los propésitos que se buscan con esta modalidad de capacitacion se relacionan con lo
econdmico, al tratar de utilizar a 13 capacitacion como un medio para incrementar la produccién
y los niveles de productividad, mediante acciones que coadyuven a superar las crisis. Ademas, “se
pretende entregar los conocimientos clentificos-técnicos necesarios para que el trabajador
acceda 2 un determinado puesto y oficio ya delimitado (capacitacion para el trabajo), asi como
introyectar las habilidades y destrezas correspondientes para que el trabajador cumpla fas
funciones de su puesto (capacitacion en el trabajo) %,

21(tado por PANEDO GUERRA, Ibiden. pag, 123
# (itado por PINEDD GUERRA, ibidem pdg. 126
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L2 didsctica dominante se dirige al desarrollo de habilidades y destrezas, fundamentada en la
mayorla de [os casos en las teorfas conductistas (aprendizaje via refuerzo, adiestramiento
programado, instruccién programada, paquetes autoadministrables). En lo que respecta a la
parte organizativa, el financiamiento de este tipo de capacitacidn se da bajo tres modalidades:
Estado; iniciativa privada y Estado e iniciativa privada,

Capacitacién obrera sindical

1a capacitacion sindical como actividad educativa ha estado presente desde hace mucho tiempo
dentro del panorama mexicano. En [a actualidad este tipo de acciones se maneja por medio del
Instituto de Educacion Obrera (IEO), algunas instituciones de investigacidn y capaciacion
independientes, organismos sindicales, gremiales o de produccién asociada (cooperativista).

Esta modalidad de capacitacion ha sido definida como “el cohjunto de procesos de estudios
vinculados a la accién militante, animado por una preocupacion de objetividad e involucrando a
trabajadotres comprometidos de algiin mode en el movimiento sindical, o ubicando menos de
acuerdo para formarse bajo los auspicios de una institucién educativa bajo control sindical, con
el fin de incrementar su capacidad individual y de contribuir a la promocién de colectiva del
mundo obrero®. Todos sus planteamientos se centran alrededor de una concepcidn de la
capacitacién en la que, como espacio educativo, ha de ser empleada para organizar al
proletariado y con ello lograr que identifiquen las contradicciones politico-econémicas al
interior de las unidades productivas de sus respectivos trabajos.

1.3.6 VISION CONSTRUCTIVISTA

La prictica de la capacitacidn encuentra su sustento tedrico en las cortientes conghoscivistas,
estas son entendidas como *lo relativo al conocimiento y 3 los procesos que comprende el
conocimiento™™.

Pinillos afirma que los procesos cognitivos pueden concebirse como reflejos o represemtaciones
relativamente  pasivas de la realidad (conexionismo) o blen como construcciones
eminentemente activas (constructivismo).

“E| constructivismo, sostiene que el sujeto construye su peculiar modo de pensar, de conocer,
de un modo activo, como resultado de la interaccion entre sus capacidades innatas y la
explotacion ambiental que realiza mediante el tratamiento de la informacién que recibe del
entorno*.

2 Cltado por PNEDO GUERRA, lbidem pég 129
25 SANTILLANA, Op. cit., sp.
B (bidem, 5.,
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La aapacitacidn retoma como modelo al constructivismo para llevar a cabo su prictica educativa
{proceso de capacitacion), pues el constructivismo es una de las formas de sintetizar Ia posicion
cognitiva del aprendizaje.

La capacitacidn retoma de la siguiente forma la teoria constructivista: El aprendizaje lo realiza
una persona {con caracteristicas especificas), a través de sus tareas y en un contexto que también
tiene sus condiciones proplas. Asi la instruccién es el resultado de todo el proceso de
enseflanza/aprendizaje, en el que el aprendiz parte de un nivel de destrezas o conocimientos
determinado, realiza unas actividades en las que se movilizan determinadas expectativas de logro,
y todo ello en interacclon con los materiales de instruccion, los modos de presentacién, las
guias de actuacidn, etc. para conseguir un mayor nivel de conocimiento o destreza,

Se habla de contextualismo para expresar que el medio fisico y social en el que se desenvuelve el
proceso [uega un papel en ocasiones determinante en el quehacer educativo.

Se llama constructivista el proceso y resultado de [a prictica educativa, en el sentido de que los
nuevos aprendizaies se integran y estructuran sobre los anteriores de una forma activa y
potencialmente acumulativa. E! proceso es interactivo entre todos los elementos y variables que
intervienen en el mismo, y pretende explicar la calidad del aprendizae.

En el hecho educativo se movilizan 13 atencidn, los intereses, las creencias, las Intenciones, las
capacidades y los propésitos del educando, como respuestas exigidas por la situacion del
aprendizaje. En este Gltimo aspecto, juegan un papel fundamental la aceptacién voluntaria de las
actividades y tareas, y las experiencias previas que el sujeto aporta al proceso en funcidn de los
cambios conductuales propuestos. De esta manera, la orientacidn del proceso es centrada en el
sujeto, pero contando también con el contenido y tipo de las tareas propuestas.

La interaccion funcional de las caracteristicas del sujeto, [as tareas de aprendizaje realizadas . las
actividades y los materiales de ensefianza determinan la calidad del aprendizaje.

137 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Aun cuando en México el tema de la capacitacién se abordé desde el siglo pasado - en 1870 el
¢&digo civil ya hacia mencidn al” aprendizaje” en uno de sus capftulos -, el primer intento de
legislacion de la capacitacion se da en el afio de 1931, ciando en la Ley Federal del Trabajo, se
establece la obligacién de las empresas de tener aprendices, a fin de garantizar la demanda de
personal alificado. Pero es hasta el afio de 1970, que el gobierno del Estado toma las riendas, al
introducir modificaciones en la Ley Federal del Trabajo, en las cuales se establece la
obligatorledad  para las empresas de impartir capacitacion (Art. 132 frace. XIV y XV).
Congruente con estas disposiciones, en 1971 el Estado inicia un progtama de Reforma
Administrativa dentro de la administracidn piblica, con el propésito fundamenta! de adecuar
los recursos disponibles a los objetivos de desarrollo integral del pais. Dentro de esta reforma
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destaca por su importancia la quinta etapa relativa a la administracidn y desarrollo del personal
federal, aspecto que constituye al mismo tiempo uno de los objetivos y smbitos de la citada
Reforma.

En 1977 se adiciona la fraccion XN al Articulo 123 de nuestra Constitucidn, a fin de convertir la
capacitacidn para el trabajo en un derecho obrero, y eh 1978 se reglamenta fa forma en que debe
impartirse, reformando la Ley Federal del Trabajo y dando origen al Sistema Nacional de
Capacitacion y Adiestramiento.

En 1982 con el cambio de gobierno se llevan acabo modificaciones estructurales en las politicas
de capacitacién. En marzo de 1983 se crea 3 Direccidn General de Capacitacion y Productividad
de la STyPS, la cual asume las funciones que le correspondian hasta entonces a la Direccion de
Capacitacion y Adiestramiento de la UCECA, la cual defa de existir.,

De la breve remembranza que se ha hecho de la capacitacion es facil distinguir cual es el marco
legal de 12 misma, el cual esta contenido en: La Constitucidn Politica de los Estades Unidos
Mexicanos, La Ley Federal del Trabajo y La Ley Organica de la Administracién Pablica Federal.

Actualmente 1a Constitucién de los Estados Unidos Mexicanos en su Articulo 123, fraccisn X1,
en el apartado A; dispone que: “Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarin obligados a
proporcionar a sus trabajadores capacitacion o adiestramiento para el trabajo. la ley
rcglamentaria determinar los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales fos
patrones debern cumplir con dicha obligacién*¥, y establece que ““es de competencia exclusiva
de las autoridades Federales la aplicacion de las disposiciones del trabajo: entre otras, 1a relativa a
la obligacién de los patrones a impartir capacitacion y adiestramiento y que para ello contarin
con &l auxilio de las Estatales cuando se trate de ramas o actividades de jurisdiccién local ™.

Ley Federal del Trabajo es la encargada de reglamentar a la capacitacién; dentro de los articulos
de mayor relevancia Rodriguez destaca los siguientes:

ARTioULO CONTENIDO
3 Ea do nterds soctal promaver y dhyller ln sapaiteslsn ¢ adlestramionto de los trabajedores.
7 El patrén ¢ 1as trabejadores oxtranjorer tiants In obligaclin solldaria do eapacltar o lot trabajedores

maxicanos on |n aspucialided quv 56 trale,

35, fescitn VIl Ev of dosumante dends so arteblaoen Lot condliniones da trabale dabe eatipularse que ol tradajo ond
capuaitsdo o adlestrade do cofurmided son (vs Plusss y progremes que, sos bate on bo dispuasto por |
Lay, 10 raslizes ax s onprans,

# RODRIGUE? ESTRADA, Op. dt. pag. 17
 |bidem, pag. 18
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132, fraceién XUy El paten tiens anire sus obligacionss proporsionsr cepaciincisn y sdinsiramionts & sus irabajedores y

Vil participar do la Ixtegeacién y funsionamisnto do lss Comitiones qua dabes formarse o2 cads contro de
teabajo.
130 L obligacién do proporsionar capacitasita se extionde a los trabajadores menares de 16 aiios.
513 La uplicactsn de las normas do trebajo relstives ol Servicio Naclowal do Empleo y CapacHacite y
Adisstramisnts,
5t6 Lu vigliansia y complimienta ds les obligastonns do lor patrowes en materin eduestive compets 2 ln

Searsteria do Educaclin Piblics, asl como Iatarveelr coordinadamarte con ln Sucratarfa dal Trabajo y
Pravigién Scclal an Iy capacitmalén y edioxtramisato.

En lo que respecta al Art. 153 y todos sus incisos el cuadro que presenta Calderén nos permitird
revisar los aspectos m3s importantes del mismo:

TEMA INCISO CONTENIDO
A Elavar el nivel de vida y fa productividad de! trabajader.
Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades det
PROPOSITO DE LA F frabajador en su aclividad; proporcionare informacion sobre
CAPACITAGION nueva lecnologia, prepararic para una vatante; prevenir
riesgos de (rabajo, e incrementar la productividad,
A Derecho del trebajador a 1a capacitacion y el adlestramiento.
Obligacién de asistir puntuaimente a los aventos; atander las
H indicaciones da los Instruclores y presentar exdmenes de
evaluacién.
DERECHOS Y
OBLIGACIONES DE LOS { Derecho a formar parte de la Comisién Mixta de Capacitacion
TRABAJADORES y Adiestramiento,
TyVv Derecho a la constancia respectiva y a8 figurar en los
registros.
u Obligacién a acreditar o presentar examen de suficlencia,
cuando se niegue a recibir capacitacitn.
Impartir i3 capacitacion durante la jomada de trabajo, salve
OBLIGACIONES DE LA o} cuando el trabajador deba capacitarse en una actividad
EMPRESA distinta.
E Atender convocatoia para la constitucién de las comisiones.
‘T P PR Y PP PP F P Y S EL TP PFEPRY P P
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B g VW VT Ry Y ar PPy yres nn;
TEMA INCISO CONTENIDO !
K Presentar a la STyPS los planes y programas e informar los
avances yio modificaciones de los mismos. 1
N Aplicar inmediatamente los planes.
v Enviar a la STyPS lista de constancia de personas que
hayan acreditado un curso.

H Para |a elaboracién de planes y programas se Integrara y
facultaran a las comisiones.

COMISIONES MIXTAS,
PLANES, PROGRAMAS Y Q Requisitos de los planes y programas; duracion, elapas,
SANCIONES puestos y niveles.
S Se sancionaran a las empresas que no presenten su
programa de acuerdo al plazo fijado,

E! 29 de diciembre de 1976 es decretada La Ley Orgdnica de la Administracion Piblica Federal;
en ella se sefala en su Articulo 40 13 responsabilidad de la Secretaria de! Trabajo y Prevision
Social, en coordinacién con la Secretarfa de Educacidn Pablica, para promover el desarrollo de la
capacitacién y el adiestramiento en €l trabajo y realizar investiqaciones, prestar asesorfa ¢
impartir cursos de capacitacidn para incrementar |a productividad en el trabajo, requerida por los
sectores productivos del pafs.

1.4 MODELOS DE ENSERNANZA DE LA CAPACITACION RURAL

Con anteriotidad bemos visto que la Capacitacion Rural se concibe en el conjunto de
actividades tales como desarrollo de la comunidad, extensionismo agricols, desarroflo integral
comunitario y capacitacion ampesing.

Dentro de 1a linea de capacitacion rural, se pueden distinguir dos corrientes predominantes, una
de ellas con tendencias claramente tradicionalistas y con practicas ottodoxas, ésta postura es
caracteristica de los 6rganos estatales, encargados de proporcionar la capacitacian rural; |3 otra,
se conclbe como el modelo ecolégico-humanista, este modelo es apoyado por antropslogos,
cristianos, partidarios de cotrientes ecologistas, organizaciones populates, algunas instituciones
y organismos de investigacion independientes y ciertas corrientes politicas de izquierda.
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Los propssttos y las acciones de cada corriente varian de acuerdo a su postura ideoldgica: tan es
asl, que cada una de ellas asume una posicién distinta en factores como lo son: El concepto de
capacitacion rural, economia, sociedad, politica, y lo educativo.

141  MODELO TRADICIONAL

la corttente Tradicional concibe a la Capacitacion Rural como” el conjunto de pricticas
asistenciales destinadas a proveer al campesino de los medios susceptibles de elevar su eficiencia y
productividad, en busca de la promocién econdmica, la integracién social y la transformacidn
cultural™®. Las teorias en las que encuentra fundamento son ‘el conductismo’ y ‘el
funcionalismo’; el enfoque didictico est§ sustentado en el aprendizaje via el refuerzo, el
adiestramiento estandarizado, la instruccidn programada, los paquetes autoadministrables.

En este modelo, se asume que la capacitacidn debe tener cierto grado de intencionalidad y
planificacion; es por eso, que recursos y medios son diversificados de acuerdo con el proyecto
que este implementando en ese momento. En lo que compete a la conformacién de los
contenidos, esta 3 cargo de expertos que a partit de las demandas productivas de calidad y
cantidad que provienen de las instituciones que financian este tipo de proyectos o de
organismos internacionales, realizan estas actividades.

la programacién, la ejecucidn y la evaluacion, estin 2 cargo de expertos, ellos se encuentran
subordinados al proyecto de desarrollo nacional y/o estatal; las acciones de estos programas se
encuentran financladas por el Estado, empresas privadas y/o organismos internaclonales, en
muchos casos se da la colaboracion de todos.

Los partidarios de este modelo, consideran que la capacitacion via el extensionismo, es uno de
los vehieulos que facilita la difusién y establecimiento de conocimientos cientifico-técnicos;
ademds apoya el desarrollo de habilidades y destrezas del productor en lo que  cotresponde al
uso eficiente y racional de los recursos para incrementar su productividad.

La filosofia postula que “el aprendizale debe tener un propasitc y debe implicar una
continuidad, de manera que el Individuo pueda mantenerse actualizado respecto a las
transformaciones econdémicas, politicas, técnico - cientificas y socioculturales que tienen Iugar
en el mundo moderno*®2,

En lo que corresponde a lo econdmico, busca incrementar la productividad del sector agricola,
para esto, 4a al productor los conocimientos técnicos necesarios para sacar el méximo provecho
de los recursos y fa tecnologia que se les brinda. Con estas acciones se busca disminuir I3

1 PINEDO GUERRA, Op. dt. pdg. 118
2 tidem, pg, 120



Captule | %

marginacién de los grandes niicleos de campesinos y tener un impacto positivo en el aspecto
social,

Es caracteristico de este modelo, el apeqarse a la pofitics oficial, y dentro de esta linea se persigue
cumplir con los fines politicos del Estado. El principal objetivo que persigae la politica del Estatal
es: “la creacion de fuentes de empleo en el medio rural, para evitar la migracién hacia los grandes
centros de produccion™™.

Desde el punto de vista del Modelo Tradicional, el campesino es considerado como uh sector
mis para modernizar, que debe ser incorporado al proyecto de desarrollo nacional, abarcando lo
politico, econdmicoy cultural.

142 MODELO ECOLOGICO ~ HUMANISTA

ia corriente Ecolégica ~ humanista, concibe a la capacitacion como "el instrumento
fundamental para las transformaciones psicoculturales, las que a su vez son determinantes para
cualquier proceso de transformacidn de la sociedad™; este modelo encuentra su fundamento
tedrico en ‘la pedagogia de la investigacion participativa’, en la que el esfuerzo didictico debe
partir de |a propia tealidad de los sujetos para permititles autorreqular su proceso educativo. La
metodologia dominante es la dindmica de grupos con | presencia de un facilitador externo;
métodos activos y grupales (juegos vivenciales, método psicosocial), Investigacién accién,
procesos colegiados y activos de aprendizale.

La concepcion fllostfica de este modelo asume que la capacitacion debe ser un proceso
permanente, resultado de la praxis del hombre sobre su propia realidad, realidad que se
encuentra condiclonada histérica y socialmente, aunque ho determinada o acabada, sino al
contratlo Incompleta y, pot ello, objeto de la prictica de la libertad del hombre, en didlogo
consigo mismo y con los demds.

Los partidarios de esta cortlente consideran que la capacitacion debe contribulr a aumentar la
capacidad de la comunidad campesina para satisfacer sus necesidades bisicas; asf como, conttibuir
a la conformacién de una cohciendia critica y creativa que se traduzca en acciones de
compromiso, solidaridad y apoyo a las petsonas o grupos de productores.

En lo econdmico, este modelo busca Incrementar fa productividad de las ordanizaciones
campesinas, a través de la racionalizacioh de los procesos productivos y por la asimilacién de
niveles tecnologicos adecuados a las necesidades particulares y regionales.

2 ibidem, pag. 119
M (ftadn por MELBA PINEDC, pdg. 118



Capitulo ! ]

En cuanto a los social, se plantea la incotporacién igualitaria del campesino a la vida social y
politica de su respectiva entidad, por medio de la recuperacién de su propio acervo cultural, la
creacion de posibilidades de integracion y beneficio para los sectores doblemente marginados.

Este modelo considera que la capacitacién debe hacerse con el campesino y no para él, et
dislogo debe ser el método predominante, antes y después de del proceso capacitador. Lz parte
concerniente 3 programacion, disefio, ejecucion y evaluacidn es una responsabilidad compartida
entre los capacitados y el agente externo.

La capacitacion se encuentra financiada en su gran mayorfa por instituciones experimentales del
Estado, institutos y organismos Independientes, asoclaciones humanistas independientes,
organismos estatales naciones vinculados a corrientes antropolagicas y algunas organizaciones
politicas.
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2.1 CAPACITACION EN ALTERNANCIA
211 INTRODUCCION

En el capftulo 1 se han presentado los datos que nos permiten identificar quign es y a que se
dedica el INCA RURAL, siendo esta una institucion que basa su quehacer en el dmbito de la
capacitacion. La capacitacion es considerada como una modalidad educativa que se ubica dentro
de los sistemas no formales de la educacién de aduiltos, esto nos llevo a hacer una revision de to
que es |a educacidn de adultos y de algunas modalidades que la comprenden. En lo concerniente
a la capacitacidn se hizo una breve exposicién a cerca de su concepcidn, tipos, procesos y su
marco legal. Asi mismo quedo establecido que se entiende por capacitacién rural y los modelos
que predominan en ella.

Una vez establecido el contexto que sustenta el objeto de estudio de este trabajo (ia propuesta
que hace la capacitacidn en alternancia en lo que se refiere a la metodologra y al método de
ensefianza - aprendizaje), es necesario hacer una revisién de la capacitacion en alternancia.

La educacion en alternancla es considerada por el sistema educativo como una modalidad de
organizacion de la ensefianza/aprendizaje que esta disefada para los niveles preprofesionales y
profesionales, esta tiene el propésito de vincular la formacién tedrica con perfodos de pricticas
reales, alternando unos con otros.

Las ventajas que presenta:

Una mejot prepatacion profesional.

Disminucidn del coste de tnstalaciones en los centros de formacién.

Facilita  los alumnos el uso de tecnologia.

Permite obtener mejores oportunidades teales de empleo para los estudiantes.

3NN

En economiss de libre mercado se requieren convenlios entre sistema educativo y empresas. En
economfas planificadas y estabilizadas, debe haber una vinculacién del sistema laboral y el
educativo. Lo clerto sea cual sea el tipo de economia, slempre serd necesario que la vinculacién
estudio-trabajo se ajuste y responda  las necesidades reales del marco econémico-laboral.

La capacitacion en alternancia aparece como consecuehcia de las caracteristicas de [a socledad de
cambio eh que vivimos, y se presenta como a oportunidad para que los individuos desarrollen el
m#s alto nivel de sus capacidades. Tenemos por un lado que [a educacidn general ofrece las bases
necesarias para una adecuada profesionalizacién ~que no necesariamente se alcanza en el nivel
bachillerato o universitatio- ya sea que lo perfeccione en el smbito escolar o de trabajo.
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El antecedente de la capacitacidn en alternancia es el Apprentissage, - tipo de formacién inicial
técnica de origen muy antiguo, heredado de la Edad Media, en el que el joven “aprendiz” estaba
ubicado, durante periodos largos, con un maestro artesanc para aprender su oficio -.

El principio bsico de la capacitacion en alternancia, es el mismo que se sique en el de educacion
en alternancia, el cual consiste en organizar una secuencia de fases de estudio en un centro de
formacién y de participacién paralela a la produccién en una empresa con un encargado de quiar
al joven en las diferentes situaciones de trabajo. Por lo tanto, alternan periodos de formacion
tedrica y de formacion prictica.

212  CAPACITACION EN ALTERNANACIA EN FRANCIA

Los primeros intentos por realizar entrenamientos en alternancia se implementan en Francia en
1975, a fin de “incorporar a los [Gvenes en el mundo del trabajo y estimularlos para la
formacién "=,

Pero es hasta 1981 que la capacitacidn en alternancia toma importancia, porque es cuando el
desempleo en Francia crece, los |6venes fueron los primeros en sufrilo; pues ellos conformaban
el 8 por ciento de la poblacidn econdmicamente activa, y a su vez, los [Gvenes de 16 3 21 ahos
representaban el 28 por ciento de la poblacién en busca de trabajo.

En respuesta a esta situacion Bertrand Schwartz crea y coording las Misiones locales de insercion
de {6venes a | vida profesional y social. En dos afios se hablan recibido varias decenas de millares
de {Bvenes, al termino de los entrenamientos los [Svenes no encontraban empleo. Las causas de
ese fracaso:

¥ Los entrenamientos no duraban lo suficlente como para que jévenes Inicialmente poco
motivados y de bajo nivel escolar lograran adquirit una competencia.

H  Las remuneraciones otorgadas durante I3 formacién sequian siendo bafas.

¥ Los Instructores astaban afin menos preparados para [a capacitacién en alternancia: como la
mayora no tenfan experiencia en empresas, no dominaban los métodos neceszrios para
adaptar el contenido de su ensefianza al trabajo del joven, que a demss variaba de un
entrenamiento a otro.

Los efectos de ese fracaso:

& Los empresarios buscaron mejorar su productividad, para ello, se vieron en la necesidad de
contratar a bachilleres y técnicos en lugar de [Svenes de bajo nivel, la razon es que los
j6venes de bajo nivel escolar progresaban lentamente y los [Gvenes de nivel bachillerato, por
lo menos poseen ciertos métodos intelectuales.

5 SCHWARTZ, BERTRAND: Modernizar sin exchur. Trad, Martanne Garibay, México, SEP/DGETI/SER, 1996, pag. 100.
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&; En la contratacién se requeria niveles de estudios cada vez mis altos, en consecuencia la
ensefianza pablica también elevo el nivel de [as formaciones y la cantidad de inscritos en el
ciclo de secundaria disminuyd progresivamente.

Para luchar contra esta situacién que estaba dejando desempleados a los jGvenes menos
preparados, Schwartz implemento un nuevo proyecto Operacién Nuevas Competencias, con el
que pretendia demostrar que la modetnizacién no es sindnimo de exclusién de jGvenes no
capacitados. El proyecto persequia dos obletivos, por un lado lograr que el certificado de
secundatia técnica se conciblera de manera diferente, es decir, el contenido cutricular debia ser
ajustado y en las empresas debia de ser revalorizado; por el otro, disefiar nuevas acciones para
capacitar a los jévenes excluidos.

Tres principios directores de |a capacitacion en alternancia, los cuales guiaron ia investigacion:

1. La necesidad de ida y vuelta entre situaciones de trabajo y situaciones de
capacitacion.

Para que 1a capacitacién en alternancia, s¢ de maneta eficlente, es necesatlo propiciar una
dinmica que permita al foven hacer la sintesis de lo aprendido en el centro y lo que hechoen la
empresa. Para poder alcanzar esto, los periodos deben de ser breves, a fin de que no le dé tiempo
de olvidar o aprendido y para que se instaure en la dindmica entre el saber tedrico y el saber
practico.

La altetnancia tompe con el principio *hay que empezar por saber antes de hacer” y, lo mis
importante esta no se basa en tareas, sino en situaciones reales de trabajo, la tarea, lo Gnico que
resulta ser es un ejercicio repetitivo, de una sola accldn y se encuentra descontextualizada; la
situacion de trabajo por ¢l contratio, reine tanto la tarea como las condiciones de realizacién, es
decir, 1a labor a realizar se encuentra contextualizada. *El joven no realiza un trabajo en si, sino
un trabajo integrado dentro de un contexto social™*.

2. Una persona aprende, una competencia surge.

Con esta investigacién se trataba de definir de nuevo los contenidos del certificado de secundaria
técnica con base en el resultado de las acciones.

La Investigacidn partia de 3 tesis que suponia que el contenido del oficio para el cual preparaban
a los |6venes no debia estar totalmente predeterminado; este debfy elaborarse 3 medida que los
sujetos se capacitaran y trabajaran y que las tareas evolucionaran. Este método difiere del
tradicional, en el cual se conoce el oficio final y el orden en el se ensefiaran los contenidos de la
capacitacion.

El nuevo método se sustenta en la Pedagogia por Objetivos, fa cuat se basa en una adquisicion
de las capacidades o de [as competencias, y no de los conocimientos tedricos. En Frandla, [a

* bidem, pag. 109
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tradicién Impohe que los estudios hagan de la gente personas cultivadas, lo que, no
forzosamente las prepara para integrarse de manera eficiente al mercado laboral. La Pedagogia
pot Obietivos, va en contra de ese modelo cultural e intenta hacer que la gente sea operativa,
por lo tanto, desarrollz capacidades en funcidn de diferentes contextos.

3. Una organizacién con asociados para una investigacién participante

Otra meta que se pretendia alcanzar en la investigacion era propiciar que las situaciones de
trabajo y capacitacion fueran progresivamente mis complejas. Para poder realizar esto era
necesatio que cada foven, cada semana, en la eleccién de las tareas deberia ser efectuada con la
participacién de todos los actores (tutores, ejecutivos de empresas, coordinar y [Gvenes). Cada
uno tenia su propia concepcion del oficio, asi como de la capacitacion y de sus contenidos, la
confrontacin era un punto indispensable para el avance de la investigacian.

Para que pudiera funcionar la asociacién de las personas involucradas en la investigacion, fue
necesario crear varias estructuras y nombrar a personas en puestos especificos. Asl fue como se
crearon el grupo accién y el grupo sequimiento.

El grupo accién lo conformaban el coordinador, [Gvenes y tutores, los cuales se reunian una vez
al mes a comentar sus experiencias,

El grupo seguimiento, los conformaban los representantes de empresas, instituciones educativas
y los administradores involucrados en el desarrollo de la experiencia, este grupo se reunfa a
analizar el avance de fa investigacion.

La investigacién arrojo resultados interesantes de los cuales sobresale la importancia del
trinomio -joven tutor coordinador- y las quias de an4lisis.

El trinomio joven tutor coordinador

El trinomio representa el centro de la operacién, que no puede funcionar st no se organizan
entrevistas frecuentes entre el joven, su tutor y el coordinador. Estas entrevistas pueden hacer
cambiat las situaciones de trabajo y progresar la capacitacisn.

£l tutor debe realizar una cierta cantidad de trabajos que suele dar al joven; si el coordinador no
propicla una evolucién, el tutor puede limitarse a confiar siempre las mismas tareas al joven. Por
lo tanto, el joven lleda a aburritse y a perder su motivacién. La funcién de! coordinador sigue
siendo esencia, €l es quien asegura que sean integrados, en situaciones de trabajo, los contenidos
que redunden en |a nueva competencia buscada,

Es importante que ef joven asista a las reuniones, ya que asi participa en la evolucién de su
capacitacién; esto favorece intercambios constantes y evita conflictos posibles o actitudes de
rechazo paro parte de los tutores. Esta dindmica hace de todos los actores participes de la
investigacion, cada quien en su lugar y de manera colectiva.
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Los jovenes llegan a ser actores en la media en que contestan I3 guia de anilisis y cuando
participan en |3 explotacion de las respuestas, hablan de sus actividades y de fas de los tutores. Es
asi, que contribuyen a la elaboracion del oficio final y propician, al mismo tiempo, que los
tutores evolucionen. Los directores de las empresas también son actores, en a medida en que
son ellos los que toman las decisiones finales.

La guia de andlisis

La gula de anilisis consiste en una serie de preguntas sobre el oficio y la capacitacién
correspondiente, a las cuales cada actor participante en la investigacion debe contestar de
manera requiar, por escrito. La quia de anilisis no es un simple cuestionatio, pues con esta se
pretende que con preguntas abiertas se propicie en todos los participantes [3 reflexion sobre su
actividad cotidiana y ast se pueda [legar 3 un cuestionamiento de |3 situacion.

Las gufas fueron evolucionando, se profundizaba cada vez mis conforme la investigacién
avanzaba. [nicialmente, s6lo contenian tres preguntas: {qué cosas nuevas ha hecho el joven esta
semanal, Iqué le ensefio el tutor! y qué le enseiid el instructorl. Las primeras teacciones de los
asociados en las primeras guias fueron fuertes y numerosas. La quia de analisis los ponfa en tela
de |uicio y a la vez creaba obstsculos diferentes para cada uno.

El verdadero problema que planteaba la guia de anilisis era de otro tipo. Los tutores percibian
que [a evolucion de las tareas de los [Gvenes provocaria la evolucion de las suyas; sentfan temot
respecto de su sttuacion: iserfan capaces de satisfacer a las empresast ¢los [Gvenes no les robarian
su lugar?. Sin embargo, con el tiempo, aceptaron contestar y hasta modificaron las prequntas.
Fue la ocasién para hablar entre ellos y con el personal de mando sobre la organizacion del
trabajo y sus practicas.

Finalmente, el balance de la Delegacién mostrd que las gufas de anilisis habfan tenido resultados
positivos: gracias a ellas, los [Gvenes y los tutores se dieren cuenta de los conocimientos
adquiridos, de sus fallas y de sus necesidades de capacitacién.

En general la quta de anilisis fue la garantia y la base de la innovacidn y fa implicacién de todos
los actares, asumia la doble funcién de requiador de la accion y de identificador de las formas de
proceder,

Una de las conclusiones a la que llego Schwaetz al termino de su investigacién de la puesta en
marcha de las Nuevas Competencias es que: poner al joven en una situacién de trabajo favorece
la aparicién de necesidades de saber, que luego llevarin al foven a esos conocimientos
requeridos.

£l conjunto de las observaciones realizadas en la operacidn lo lleva a sugerir que se debe romper
con la manera tradicional de procedet, que consiste en disociar la formacion general y la
capacitacion para la insercidn laboral. SI blen es clerto que las secundarias ya tienen esa
otientacién, la operacion de Nuevas Competencias fue mucho mis alld, con resultados
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convincentes “se logro la tnsercién social y laboral de jGvenes que, para todos, parecian
incapaces™¥,

*En teotz para que funcione la capacitacicn en alternancia debe existir una verdadera
articulacion entre los periodos de capacitacion tedrica y los perfodos de capacitacion practica en
la empresa. Sin una articulacion como &sa, los entrenamientos en empresa ripidamente se
vuelven un elemento extrafio en un proceso de capacitacion que sigue siendo escolar™,

2.2 EDUCACION BASADA EN NORMAS DE COMPETENCIA

Los servicios educativos que integran el Sistema Nacional de Educacion TecnolSgica (SNET)
funto con el sistema de educacién general han sequido un modelo de ensefianza - aprendizaje
que enfoca su atencién en los insumos del proceso educativo, mis que en los resultados del
mismo. Este modelo establece 13 duracidn de los programas, nidmero de materias y su seriacién,
asi como los contenidos base y los criterios académicos, lo anterior deja claro que la atencion se
ha centrado en la ensefianza, dejando aun lado el aprendizaje.

El nuevo modelo basado en normas de competencia propone una reforma al modelo
tradicional que hasta el momento ha predominado en México, las modificaciones que plantean
afectan principalmente a la educacién téenica y a los sistemas de capacitacion.

Las reformas proponen una vinculacién sector empresarial y sector productive, afin de que las
instituciones educativas preparen |Gvenes que puedan integrarse ripida y eficazmente al mercado
laboral.

221 EDUCACION TECNICA

*El medelo de educacién y capacitacion para el trabajo que predomina en México fue disefiado
para responder a [as necesidades de procesos de produccion que requetian que el sistema
educativo formara trabajadores para puestos de trabajo especificos y predeterminados™. Este
modelo respeta la idea que por afios ha planteado ¢l madelo tradicional: 1a educacién tiene lugar
una vez y esto se da antes de que ¢! sujeto abandone la escuela.

Las exigencias de nuestra actualidad han cambiado, si bien, es cierto que el modelo tradicional
cumplié su cometido mientras la organizacién de la produccidn ofertaba y requerfa puestos y
responsabilidades invariables y perfiles laborales especializados, en el hoy ya no tiene cabida;

9 bidem, pig. 133
3 |bidem., p. 247.
29 ARGOELLES, ANFONIO (Comp.:) Competencia Laboral y Educadén Basada en Normas de Competendia, México, LIMUSA, 1996, p. 86.
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porque los procesos productivos han evolucionado. Esto hace necesario que se encuentren
alternativas que logren vincular la oferta de formacién y las necesidades de los trabajadores.

Para fograr esto es necesario que la escuela se convierta en un sistema abierto y flexible, Abierto
tanto para recibir a las personas que tengan un alto nivel de educacidn, como para aquellos que,
pot cualquier razén, no consiguieron acceder 3 la educacidn profesional ténica o superior;
flexible para reconocer y otorgar validez a formas de aprendizaje diferentes de aqueilas que son
producto de |3 escuela.

La flexibilidad en la educacidn técnica se logra mediante la estructuracion de los programas
retomando el Modelo basado en Normas de Competencia Laboral; el cual propone médulos de
aprendizaje, cada uno de los cuales corresponde a una unidad de competencia definida por el
Sistema de Normalizacion de Competencia Laboral (SNCL). La estructura basada en médulos
presenta ventajas por la flexibilidad y facilidad para adecuar los contenidos a las necesidades
especificas del cambio tecnoldgico o de cambios en los sistemas de organizacion y gestion de la
produccidn. Ademis estudiantes y trabajadores pueden progresar gradualmente a partir de
médulos de formacion basica hasta llegar a dominar grados avanzados de competencia.

Ademis de ser abierto y flexible, debe existit la continuidad que permitirs concebir el
aprendizafe como un proceso que no termina con la educacisn formal, sino que se extiende a lo
largo de toda fa vida de los individuos.

La adopcidn del nuevo modelo permite la integracidn de todos los esfuerzos destinados al
aprendizafe en todas sus modalidades (escolarizadas, empirico y autodidacta9. AsT mismo, se
unifican todas las formas de aprendizaje y como beneficio que no va ligado con el mbito
académico, le da movilidad a los trabajadores en sus actividades productivas, y contribuye al
desarrollo de industrias y el crecimiento de regiones.

Motfin distingue en ef siquiente cuadro las diferencias que existen en el Modelo Tradicional y el
de Educacion Basada en Notmas de Competencia.

- . -

EDUCACION BASDA EN NORMAS DE COMPETENCIA

EDUCACION TECNICA TRADICIONAL LABOARAL

» El modelo tradicional de aprendizaje responde a fas|= Se adapta ficimente a las diferentes formas de
necesidades de procesos productivos altaments organizackin de fa produccidn, incluso a aquélias
especializados. utllizadas por el modelo tradicional

ios contenidos de los programas son eminentemente f  E! seclor productivo establece los resullados que
académicos. La vinculacion con 1as necesidades del sector espera obtener de fa capacitacion, los cuales estan
productivo ne es sistemética ni estructurada. Integrados en el Sistema normalizado de competencia
Laboral (SNLC), /

P r i PR G T ST TS AR ETEETSS TSI P AT DRE Y E TP FETEETE G ryrreereyesdd




Capitule 2

EDUCACION TECNICA TRADICIONAL

EDUCACION BASDA EN NORMAS DE COMPETENCIA
LABOARAL

Los programas y curscs son Inflexibles y poco
accesibles a la mayorla de ks trabajadores
empleados.

= Sus programas y cursos 88 estructuran en modulos
basados en el SNCL, que permiten 2 los trabajadores
progresar  gradualmente y edquiir niveles de
competencia cada vez mas avanzados.

Los desertores det sistema educativo tradicional no
tienen ofras opciones y no estdn preparados para
sattsfacer las necesidades del sector productivo.

#  Elimina los problemas da desarcién, ya que el proceso
de aprendizaje se concibe como una acumulacion de
conocimientos utles para la Ingomporacidn de los
trabajadores al sector productivo.

La capacitacin para el trabajo estd basada en
programas académicos y no se complementa
adecuadaments con la capacitacidn ofrecida en el
trabajo.

» las normas de competsncla laboral permiten la
integracién de las diversas formas de aprendizaje.

No existe estandarizacidn en fos resultados de fas
Instituciones de capacitacién. Este imposibilita la
evaluacin de los programas y de sus graduados,

= Se ullliza un sistema de certificacién voluntario con
credibilidad social que se basa en la demostracitn de
fos conocimientos y habilidades daterminados por el
SNCL.

No reconoce ni otorga validez & formas de aprendizaje
diferentes a aquélias utfizedas per el sistema
edycativo tradicional.

= Oforga un raconocimisntc soclal, equivalents al
académico, a ks conocimientos y habilidades
adquiidos empiricamente en el ejerckio de una
ocupaciin.

Los trsbajadores no possen Informackin sobre fa
calidad de los cursos ni de su utiided dentro del
mercado de trabajo.

= Con el SNCL y su cerificacion, et marcado de trabgjo
cuanta con un instrumento de informacion que permite
meyor claridad en la oma de decisiones y reduce los
costos de fransaccién actuales,

Los diplomas y certificados ohtenides al témmino de un
programa no contienen Informacidn ol pare &l
empleador Bcorca de las  habilidades de los

trabajadores.

»  El SNCL es objetivo, independients y universalmente
aplicable 4 todos los sectores y reglones del pals, y
provee un estAndar uniforme que permite evaluar
fcilmente las habilidades obtenidas por los
individuos.

Esls sistema no ofrece incentivos que induzcan a una
participacion més activa de los empleadotes en &l
proceso de capacitacion de los trabajadores.

= La participacion del sactor productivo es fundamental
en este esquema, ya qus e3 &sis quien establece los
resutados de la capacliscién a trevés de su
contribucién en el desarmolio det SNC y del sistema de
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Al adoptar |a modalidad de Educacién Basada en Normas de Competencia, las instituciones de
educacion técnica encuentran una guta que les permitiry encaminar sus estrategias, recursos y
esfuerzos al logro de fos resultados planteados por el sector emptesarial; la quia de este modelo
son las normas de competencia y ellas fungen como orientacion bisica, esto permite a las
instituciones tener un parimetro objetivo y externo para evaluar |a pertinencia de sus programas
de formacion y de sus métodos de ensefianza.  ® .

222 LOS SISTEMAS DE CAPACITACION

Otro elemento de la reforma de [a formacion de recursos humanos es la transformacion de fa
oferta de la capacitacion. El objetivo central es reorganizar los servicios y programas para
satisfacer las nuevas necesidades de calificacion de la poblacion y la planta productiva.
Transformar la oferta de la capacitacidn significa orqanizarla en médulos, otientarla por
competencias, hacerlas flexible y elevar su calidad. Para lograr esto es necesario realizar un
cambio en [a forma de concebir |a capacitacidn y se debe considerar & nuevo modelo educativo
basado en las Normas de Competencia. La transformacién que se propone al adoptar una nueva
concepeion de la forma en que se ofrece la capacitacion, implica una transformacién que va
desde sus contenidos, hasta los métodos de ensefianza, sistemas de evaluacién y materiales
didécticos.

La reforma que se implemento con la nueva modalidad de Educacién Basada en Normas de
Competencia, ayudo a revalorar el papel que jueqa la capacitacion en el sector productivo. Antes
de la implementacion de esta modalidad educativa la capacitacion era considerada como una
alternativa de calidad inferior a las opciones académicas o propedéuticas, las cuales tienen como
meta la realizacion de estudios universitarios profesionales. Hoy |a capacitacion es vista como un
proceso integral y permanente, que abarca toda la vida productiva del individuo, que otorga
facilidades y apoyos para transitar de la escuela al centro de trabajo y de éste al sistema de
formacién, esto permite la revaloracién de [a funcisn educativa de la empresa como centro
educativo.

El modelo tradicional de capacitacion basado en la oferta aborda problemas de formacion desde
la perspectiva académica, los planes y programas que se formulan atienden las hecesidades desde
el punto de vista del centro capacitador. Esto da como resultade una capacitacin poco efectiva,
porque lo que se busca no es ajustar los planes y programas a [as necesidades de individuos y
empresas, sino que éstas se ajusten a los programas de capacitacion que se ofrecen.

La estructura que propone este nuevo modelo esta orientado hacla la conformacion de
médulos, con esto se pretende que:

& Al sujeto se le facilite la alternancia entre el estudio y el trabajo, para que con esto logre
integrat y acumular conocimientos y competencias.
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& Las instituciones encargadas de proporcionar capacitacion identifiquen y definan el
programa adecuado para las necesidades de cada persona. Ademas logren detectar y precisar
las necesidades de formacian de las empresas.

El nuevo modelo basado en Normas de Competencia propone la interaccidn entre el sistema de
formacién y fa planta productiva; para esto se necesita de programas de formacion flexibles que
permitan 13 actualizacién inmediata en funcidn de los cambios tecnolégicos y sobre todo que
permitan adaptaciones a las necesidades heterogéneas de |3 poblacién. Para alcanzar un optimo
resultado es necesario que el individuo tenga fa oportunidad de alternar trabajo y estudio en
distintos momentos de su vida productiva.

Este es un punto que en el que debe ponerse mayor atencion, pues esto es [a verdadera base de
|3 capacitacidn en alternancia. “El concepto de alternancia o lo que los franceses llamaban
unidades capitalizables, consiste fundamentalmente en I3 capacidad de acumular conocimientos
por medio de médulos, en los que el individuo vaya demostrando una mayor competencia en
un campo especifico de actividad laboral*4.

La modalidad de Educacion Basado en Normas de Competencia propone que la evaluacion sea
un instrumento de informacién para el individuo que se est§ capacitando y para el formador.
Con ello el capacitando podrs ir verificando su progreso en el cumplimiento de los critetios
fijados por la norma y el formador contrastary los logros obtenidos contra los fijados en los
programas, ast mismo, la evaluacién permitird saber quienes desarrollaron en plenitud las
competenclas.

Las transformaciones que se estin dando en el dmbito laboral, exigen actualizacién y el
desarrollo de nuevas competencias, que no sdlo aumenten las posibilidades de insercion y
permanencia en el mercado de trabajo del individuo, sino que le permitan transferir su
competencia 3 otros campos de actividad productiva.

Los ejes de la capacitacion se encuentran en [as normas de competencia laboral que permiten
definir los contenidos de la formacion; para que logren cumplirse las metas planteadas en un
programa de capacitacién y un suleto desarrolle en plenitud sus competencias, se requiere contar
con mecanismos confiables y ampliamente aceptados en el mercado faboral.

Para certificar que un individuo es efectivamente competente en determinadas normas y que
cumple con los parimetros establecidos por el sistema de normalizacion, se requiere que el
sujeto realice de manera satisfactoria las tareas planteadas por la norma.

Con la implementacion de esta modalidad no se trata de reducir la educacién a su funcién
habilitadora o productora de fuerza de trabajo calificada: se trata de mejorar el sistema
educativo, a través de elevar la calidad y hacerls lo mis apegada a las necesidades del mercado
laboral. Ly alternancia resulta ser una propuesta interesante, porque no sélo viene a dar un

“ [bidenn, p. 44
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nuevo sentido a la capacitacién, sino que también se propone resolver el problema de la
desvinculacion entre el sistema de formacion y capacitacidn y el aparato productivo.

2.3 LAS COMPETENCIAS LABORALES EN MEXICO

2.3 INTRODUCCION

La creciente globalizacion y el desarrollo tecnolégico impactan de manera Importante los
sistemas de formacion y capacitacion en lo concerniente a las formas de organizacién y
financiamiento: contenido de los programas y métodos de ensefianza. Ibarra apunta que el reto
consiste en lograr mayor adaptacion y velocidad de respuesta a las necesidades del cambio, en
elevar la calidad y pertinencia de los programas y en mejorar |3 vinculacion de la capacitacion
con las transformaciones de [a estructura productiva.

Dentro de todas las adaptaciones y transformaciones que exige 13 globalizacion, la de mayor
tmportancia es la que esta dirigida al sector empresarial, y consiste en presentar una organizacion
de [a produccién y del trabajo mis flexible, la cual debe permitir adaptar tipidamente todos los
cambios que requiera €l mercado. AsT mismo, la capacitacién que se imparte en las empresas
debe covertirse en parte de las estrategias de calidad total y mejoramiento continuo, y ha de
transformase en un proceso continuo, integral y de mayor calldad, que se adapte a las tendencias
techolégleas y los cambios en las estructuras ocupacionales.

Lo anterior nos deja claro que la formacién de recursos humanos se convierte en el eje central
de transformacion productiva del sector empresarial y viene a romper con aquella tesis due se
manefaba en el pasado, la cual asequraba que en el siglo XXI todas las personas que
desempefaran algiin tipo de empleo, sélo trabajarfan la mitad del tiempo del que requerian para
realizar las labores de su trabajo; lo cual se lograria, gracias al desarrollo de I3 tecnologfa. La
realidad de nuestros dfas es contrarfa a lo que plantea aquella vieja tesis, asl lo de muestra el
comportamiento del mercado de trabajo, pues en lugar de trabajar la mitad del tiempo, la
mitad de la gente traba[a el doble de tiempo y la otra mitad carece de empleo.

Ante esta situacidn tharra considera que el empleo es un bien escaso que debe ser administrado
adecuadamente y que tiene que ser promovido. La Organizacion para Coopetacién y el
Desarrollo Econémico (OCDE) sefiala que parte de |3 solucion de los problemas de empleo
tienen que ver con el desarrollo de tres capacidades: innovacian, adaptacion y aprendizaje.

& La capacidad de innovacién, implica imaginacién y creatividad de individuos, empresas
y socledad en su conjunto, para predecit y enfrentar los retos del camblo.

&; La capacidad de adaptacidn, significa que individuos, empresas y soctedad deben
adecuarse ripidamente a los cambios en [a tecnologfa y en los mercados.
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& La capacidad de aprendizaje, significa que individuos empresas y sociedad deben
asumir el aprendizaje como un proceso continuo y sistemitico, para poder desarrollar sus
capacidades de innovacién y adaptacién.

Segiin la OCDE, el desartollo de estas tres capacidades permitirin, ademis de elevar [a
productividad y competitividad de las empresas y las economias, generar las condiciones para el
desatrollo y ampliacién del nivel de vida de la poblacisn.

Las empresas deben ver 3 la capacitacion no sélo como una obligacién legal, sino como una
necesidad y como un proceso integral y permanente, cuyo propésito es elevar [a productividad y
mejorar su posicién competitiva en los mercados globales.

La formacidn y capacitacién se convierten en ejes primordiales de las estrategias de
competitividad, crecimiento econdmico y desarrollo social.

En este contexto, la formacion y la capacitacién de recursos humanos defarin de ser actividades
finitas y de corta duracién, para covertirse en procesos esenciales para toda la vida productiva de
las personas.

232 DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION EN MEXICO Y LAS PROPUESTAS DE
REFORMA QUE DE ESTO SE DESPRENDEN

En México los esfuerzos tendientes a modernizar la formacion y capacitacidn, se inician en
1993, con un diagnéstico de la situacién de [3 formacidn técnica y 1a capacitacién, consultas a
los sectores productivos y el andlisis de las experiencias internacionales sobre sistemas de
capacitacion basadas en normas de competencia laboral y su certificacin,

Del diagnéstico que se realizd, los principales problemas que se encontraron segdn ibarra son los
sigulentes:

Enfoque de la capacitacién dominado por lo oferta: Los programas de capacitacién
estaban disefiados, aplicados y evaluados desde l3 academia o desde las Sreas de recursos
humanos de las empresas; con lo cual no necesarlamente se atendian los problemas o
requerimientos de los procesos productivos.

Fragmentacién instilucional y escasa coordinacién entre programas: L3 deteccion de
una nueva necesidad ademis de realizarse tardiamente, se buscaba atenderla a través de I3
creacién de una institucion; esto implicaba la apertura de nuevos planteles, catreras, reformas de
curriculas y sistemas de evaluacion, esto trajo como consecuencia la amortizacion de a oferta
de la capacitacién y la limitacién de su efectividad. Lo antetior provocaba que el sector
empresarial y educativo clasificara a la capacitacion como un recurso de segunda.
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La constante modificacién de los perfiles ocupacionales: Se presenty incompatibilidad
entre la organizacidn de servicios de capacitacion por especialidades vy, en algunos casos, hasta
por puesto de trabajo y las demandas de la poblacion y sector productivo. Dia con dia el
mercado laboral requiere de personas que desarrollen nuevas capacidades, que les permitan
analizar y resolver problemas, trabajar en equipo, desempenar diferentes funciones dentro del
proceso productive (polifuncional), asumir responsabilidades, dominio de lehguajes
tecnolégicos y capacidad de comunicacisn e interlocucion con ofros participantes del proceso
de produccién. Con toda la transformacion que se presenta constanternente trae como
consecuiencia que los programas de capacitacin organizados por especialidad no permitian
atender con calidad y pertinencia esas necesidades de formacién.

Rigides en los progromas: La formacidn se desarrollaba bajo el enfoque del sistema
tradicional, es decir, mediante programas extensos que crecian de flexibilidad, estos fueron
creados con una sola entrada (inicio) y una sola salida (fin; a esto se sumaba que no respondfan
a las necesidades reales del mercado de trabajo.

Falta de reconocimiento de la experiencia laboral: Al trabajador no le eran reconocidos
los conocimientos adquiridos a través de la experiencia que le dejaba su desempefio laboral. En
fa Ley Federal del Trabajo se sefiala que 2 empresa puede otorgar al trabajador una constancia de
habilidad 1aboral, lo anterior no presenta una ventaja real para el trabajador pues &sta sélo es
reconocida por 13 empresa que 3 emite.

La escasa informacidn sebre el mercado laboral: En los niveles operativos a los
individuos que solicitaban empleo se les peda el certificado de secundaria, con esto se trataba
de asequrar que el aspirante contard con el nivel educativo general, con esto se suponia le
permitiria desempeRar una ocupacién con relativa eficiencia.

Lo anterior era un claro indicador que obviaba que no existia un mecanismo que proporcionars
informacion veraz y oportuna acerca de lo que fas personas saben hacer, ni mucho menos
parimetros que permitieran distinguir los diferentes tipos de informacién.

La falta de informacidn confiable y oportuna en el metcado laboral se transforma en un
obsteulo para la movilidad de la fuerza de trabajo.

Con base en el diagnéstico y en los resultados del analisis de las experlencias internacionales, las
Secretatias de Educacién Piblica y del Trabajo y Previsidh Social, conjuntamente con los
tepresentantes de los sectores obrero y empresarial, disefiaron el Proyecto de Modernizacian de
la Educacién Tecnoldgica y la Capacitacion. Pata su ejecucion, el C. Presidente de la Repiblica
instald el Consejo de Notmalizacion y Certificacion de Competencta Laboral el 2 de agosto de
1995.
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La modernizacién de la educacion tecnolégica y la capacitacion formaron parte de la estrategia

planteada por el entonces Secretario de Educacién Ernesto Zedillo; la reforma propuesta se
sustentaba en cuatro elementos centrales!:

® L3 modernizacién de la educacidn basica, la adecuacion de planes y programas de estudio, fa
revalorizacién del trabajo magisterial y fa federalizacicn,

® La reforma de la educacidn tecnoldglca, que en su primera etapa contemplaba la
compactacidn de los cutriculos de este nivel educativo.

® 12 reforma de la educacion superior y de posgrado, cuyo propésito era alcanzar el nivel de
excelencia en la formacién de recursos humanos a nivel profesional.

® La reforma de los servicios de capacitaclon, que tenla como propésito elevar su eficiencla,
calidad y pertinencia con respecto alas necesidades de la poblacisn y [a planta productiva.

Ibarra afirma que la necesidad de reformar y modernizar el sistema de formacion y capacitacién
se da en primer lugar, porque economia mundial se estd transformando; se esta pasando de una
economia dominada por la oferta a una economia basada en la demanda. La nueva tecnologia
de fa produccién es mas flexible, por lo que las empresas estin abandonando paulatinamente el
modelo de produccion en serie, que descansa sobre uny base técnica fija y que responde a la
l6gica de producir grandes voltimenes de bienes. Ahora las empresas estin adoptando sistemas
flexibles de produccién que les permiten atender con oportunidad y rapidez a las distintas
necesidades de la demanda. En segundo lugar, se debe considerar que un tipo de produccion en
setie corresponde una estructura [erdrquica fragmentada y altamente especializada en puestos
fijos de trabajo. La empresa requiere adoptar una ordanizacion flexible y abierta, de manera que
la produccion basada en la especializacién y el puesto de trabafo se transforme en una estructura
de redes y equipos de trabajo, capaces de incorporar el cambio y [a innovacién tecnoldgica a los
procesos productivos, lo que da otigen a las estructuras ocupacionales polivalentes. En tercer
lugar, ests la transformacidn en los contenidos del trabajo, una estructura |erdrquica basada en
puestos implica actividades repetitivas y rutinarias, debido a que el trabajador debe sequir clertos
patrones de produccion y estrictos manuales de procedimientos; en camblo, en un modelo de
produccion flexible y dentro de una estrategia de mejora continua, el individuo debe ser capaz
de incotporar y adoptar, cada vez mgs, sus conocimientos al proceso de produccian y de
participar en el anilisis y solucién de los problermas que obstaculizan el aumento de la calidad y
de la produccion dentro de la empresa. Esta transformacion Implica revalotizar ef trabajo
humanos en la empresa, pues en nuevo modelo de produccidh ya no se basa en actividades
repetitivas y montonas, sino en el trabajo intelectual y creativo de los individuos, asf como en
la innovacién y el aprendizaje continuo.

En el esquema tradicional, la capacitacion no s6lo tenfa un papel secundatio, siho que ademds su
escasa importancia (ba provocando un proceso paulatine de descalificacian de la mano de obra,
Frente 3 una actividad que exige aporte intelectual, creatividad e Inhovacién, la educacisn y
capacitacion del Individuo se convierte en elementos centrales de la nueva organizacién
productiva.

+ fidem pag. 28
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tharra Indica que serd necesatio revalorizar la funcioh educativa de I3 empresa como centro de
formacién de recutsos humahos en huestra economia; el sustento de esto lo encantramos eh las
ciftas, las cuales nos Indicah que casi la mitad (46.3%) de la poblacion econdmicarnente activa
que se encuentra Incorporada al mercado de trabajo, tiene, en su mayoria, sélo estudios de
pHimaria concluidos; y en el hecho de que la gran mayoria de las personas, en un pals como el
nuestro, lo que saben hacet lo han aprendido en |a empresa.

233 SISTEMA NORMALIZADO DE COMPETENCIA LABORAL

"Los sistemas Notmalizado y de Cettificacion Laboral, como parte del Proyecto de
Modetnizacion de [a educaclén Tecnolégica y la Capacitacioh, constituyen los efes centrales de
la reforma de la educacidh técnica y la capacitacion de recursos humanos™2. El SNCL, tiene
como propésito que los sectores productivos, con el apoyo de! Consejo de Normalizacisn y
Certificacion de Competencla Laboral, definan normas técnicas de competencia faboral de
caricter nacional, por rama de actividad, empresa o jrea ocupacional de competencia,

Ibarra sefiala que son cuatro los componentes principales del Sistema Normalizado de
Competencla Laboral, los cuales tienen:

..como propésite, que los sectores productivos, con el apoyo del gobierno Federal, definan y
establezcan normas técnicas de competencia laboral por rama de actividad o grupo ocupacional.

..como fuancidén, establecer mecanismos de evaluacion, verificacion de conocimientos,
habilidades y destrezas de los individuos, independientemente de la forma en que los hayan
adquirido, stempre y cuahdo cumplan con las hormas téenicas de competencia laboral.

..como objetive, transformar 1a oferta de la capacitacién, en el sentido que se organice como
un sistema modulat, basado en normas de competencia y flexible para permitir a los individuos
transitar entre los madulos de acuerdo con sus necesidades y a las empresas contratarlos en
funcién de sus requerimientos de productividad o, en su caso, para otientar el disefio de sus
médulos que le permitan atender necesidades especificas.

..como fin, |3 creacion de estimulos a la demanda, cuyo propssito central es apoyar la
conformacidh y desarrollo del mercado de la capacitacion basada en normas de competencia y a
su certificacion.

Eh México las autortdades educativas y laborales, conjuntamente con los sectores productivos
han convenido en adoptar un solo conjunto de hormas de competencia pata todo el pais: el
Sistema Notmalizado de Competencias Laborales.

4 [bidem pég. 27
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*Una norma de competencia es una expectativa de desempefio en el lugar de trabajo, contra la
cual es posible comparar un comportamiento observado. De esta manera, la norma constituye
un patrén que permite establecer si un trabajo es competente o no, independientemente de la
forma en que la competencia haya sido adquirida“%.

Una norma describe [as habilidades, destrezas, conocimientos y operaciones que un individuo
debe ser capaz de desempefiar y aplicar en distintas situaciones de trabajo.

tharra sefiala que una norma de competencla ests asociada con tres elementos bisicos:

= Comportamientos y conocimientos relacionados con el tipo de tareas.
® Atributos generales que facilitan el desempefio eficiente del individuo.
® Atributos especificos que permiten el manejo de distintas situaciones y contingencias.

Lz pertinencia de las normas de competencia laboral son definidas por los sectores productivos
para cada una de [as distintas actividades econémicas que se realizan en nuestro pais.

Las normas ah establecidas se constituyen en un lenguaje comiin para la vinculacién entre
quienes forman recursos humanos y las empresas.

2.3.4 SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL

El otro elemento central de la reforma del sistema de formacion es la certificacion, para esto se
cuenta con el Sistema de Certificacidn de Competencia Laboral (SNCCL), &l cual, tiene como
objetivo promover el establecimiento de mecanismos de evaluacidn, verificactdn y certificacidn
de conocimientos, habilidades y destrezas de los individuos, independientemente de la forma en
que los hayan adquirido, siempre y cuando cumplan las normas técnicas de competencia.

La certificacidn consiste en un documento que actedita la competencia laboral de un individuo,
sin Importar la forma en que la haya adquirido, &sta se hace con base en las normas que hayan
aleanzado el caricter de norma nacional.

Ibarra sefiala que la certificacion debe cumplit con ciertos propésitos, entre los mas importantes
se encuentran 1a movilidad de las personas en el mercado de trabajo y la proporcion de
informacién suficiente y oportuna sobre los conocimientos, habilidades y destrezas que han de
ser desarrolladas por el individuo. Y para que lo anteriot lleque a darse, la certificacion debe
cumplir con clertas caracterfsticas:

Y La certificacion se realiza por érganos patticulares independientes y especializados, a fin de
evitar conflictos entre el sector productivo (contratantes), la institucidn que certifica y el

41 bidem. pdg. 91
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sector formativo (capacitadores). Con esto se persigue la credibilidad del mecanismo de
certificacion.

Y la certificacion debe tener validez universal y contar con un formato dnico para evitar que
surfan distinciones entre los certificados, pues ocasionalmente pueden provocan confusiones
en la toma de decisiones en el mercado laboral y descrientar a los sujetos productivos.

Y La certificacion debe ser imparcial y accesible, con esto se pretende contar con credibilidad
para las instituciones encargadas de la certificacion. Ademss, esto permite la accesibilidad al
mercado 4e trabajo.

Para Ibarr la certificacion presenta ciertas ventafas, de las cuales destacan [as siguientes:
Y Reconocimiento 3 las habilidades y competencias del individuo, adquitidas empiricamente.

Y Eliminacion de barreras de entrada, tanto para los mercados de trabajo come los servicios
formales de capacitacidn, a fin de que toda persona tenda la oportunidad y facilidad
necesaria para cursar médulos en distintas instituciones de formacion y capacitacion
(CONALEP, CECAT, o algiin otro centro educativo) y que se le reconozcan como parte de
su competencia. .

Y El camulo de conocimientos y los avances progresivos en el cumplimiento de normas
técnicas. La competencia obtenida en centros de formacién, mis las que se adquieren por I
via de la experiencia laboral, permiten que el individuo vaya acumulando conocimientos,
habllidades y destrezas para ir cumpliendo, progresivamente, con los distintos niveles de
complejidad de la norma o, en su caso, para transferir su competencia hacia otros campos de
actividad laboral.

ko] AMO a la toma de decisiones en el mercado laboral. El certificado constituye un elemento
valioso para la toma de decisiones de individuos, empresas y Gobietno, pues proporciona
informacién oportuna y confiable sobre lo que los individuos conocen y saben hacer en el
§mbito de trabajo.

Y la reduccidn de los costos de transaccidn en el mercado de trabajo. Existen evidencias
proporcionadas por empresarios que demostraron que si [as personas tuvieran un certificado,
que acreditard su competencia laboral, serfa m3s ripida y eficiente la contratacién. Esto
indica claramente que la certificacion, ademas de mejorar la toma de decisiones, permite
reducir los costos de transaccién no sélo para trabajadores y empresarios sino también para
las instituciones educativas.

¥ Facilita la movilidad horizontat y vertical de la fuerza de trabajo.
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Con el fin de integrar, establecer y operar los sistemas Normalizado y de Certificacion se cres,
en agosto de 1995, el Consejo de Normalizacion y Cetificacion de Competencia Laboral
(CONOCER), el cual forma parte de los esfuerzos que realizan las instituciones de los sectores
educativo y laboral que llevan el Proyecto de modernizacion de la Educacion Téenica y fa
Capacitacién en México (PMETY(C).

El CONOCER promueve I3 participacidn de organismos empresariales y de organizaclones de los
trabajadores, este consejo estd integrado por sels representantes del sector social, cinco del
obrero y uno del agropecuario, seis del sector empresarial y los titulares de seis secretarias de
estado.

Entre los principales objetivos que persigue CONOCER se encuentram:

¥ Planear, organizar y coordinar los sistemas normalizado y de certificacion de competencia
faboral.

¥ Promover y apoyar la constitucién y el funcionamiento de comités de normalizacién por
rama de actividad econémica o irea de competencia.

¥ Promover y apoyar técnica y metodolagicamente la creacién de organismos cettificadores
y centros de evaluacion.

Y Proporcionar a las instituciones educativas y de capacitacion informacion relativa a las
hotmas de competencia laboral, con el fin de que éstas sean traducidas en contenidos de
formacién que respondan a fas necesidades de la poblacién y del sector productivo.

CONOCER, define a la competencia faboral como [a aptitud de un individuo para desempefiar
una misma funcién productiva en diferentes contextos de trabajo y con base en los resultados
esperados. Lo que significa la puesta en evidencia de los conocimientos, las capacidades y los
comportamientos requeridos para el desempefio de una actividad. Esta aptitud se logra con la
adquisicién y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son expresados en el
saber, el hacer y el saber-hacer.

Ast mismo, define como competente a la persona que posee un repertorio de habilidades,
conocimientos y destrezas y la capacidad para aplicarlos en unma variedad de contextos y
organizaciones laborales.

La competencia faboral de una persona se determina a partir del establecimiento de criterios o
parimetros con los cuales se podrd confrontar y juzgar el desempefio del trabajador y esa serd Ia
norma de competencia laboral

la Notma Técnica de Competencia Laboral (NTCL), se integra por un conjunto de
conocimientos, habilidades y destrezas que son aplicados al desempefio de una funcién
productiva y que al ser verificados, en las situaciones de trabajo, permiten determinar si la
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persona ha alcanzado el tipo, nivel y calidad de desempefio esperado por el sector productivo. En
este sentido, una norma de competencia laboral describe:

Y Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
Y La forma en que puede juzqarse si lo que hizo estd bien hecho.
Y Las condiciones en que el individuo debe mostrar su aptitud.

La evaluacién de la competencia laboral debe estar orientada por los resultados observables del
desempefio del trabajo de un individuo, por medto def cual se recogen suficlentes evidencias de
su competencia laboral, de conformidad con el desempefio descrito por las Normas Técnicas de
Competencia Laboral, establecidas y se hacen juicios para apoyar el dictamen de st la persona es
competente o todavia no competente, en [3 funcidn laboral en cuestién.

El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral establece los mecanismos de evaluacién y
certificacion de conocimientos, habilidades y destrezas de los individuos, independientemente
de la forma en que los hayan adquirido y con base en una norma de caricter nacional.

£l método que facilita la definicidn de normas de competencia laboral se basa en un proceso que
va de lo general 2 lo particular, en el que se identifican, en una rama de actividad o empresa, el
proposito principal, funciones clave y subfunciones, hasta llegar a especificar las contribuciones
individuales, que se expresarin finalmente en términos de competencia laboral en 'una norma.

Las funciones no deben ser pensadas en términos del anilisis tradicional de tareas, es decir, de
secuencias de actividades y niveles jerfrquicos laborales.

En cada desagreqacion se debe obtener dos o mis desgloses que sean excluyentes entre si y que
mantengan una relacién clara y precisa con el nivel anterior, Los desgloses no deben rebasar el
objetivo de la funcién de la que proceden y las partes en las que se desagrego la funcicn deben
ser todas las que se necesitan para lograr el resultado.

La diltima funcidn (de hecho subfuctén) expresa los resultados logrables por un individuo, es
identificable como los elementos de competendia.

De las partes que conforman una Notma Técnica de Competencia Laboral, solo el elemento de
competencia es derivables del analisis funcional. Por esto se reconoce que el andlisis funcional es
el antecedente para las Normas Técnicas de competencia Laboral.

Los elementos de competencia corresponden a 12 etapa final del anilisis funcional; estos hacen
referencia a lo que el trabajador puede ser capaz de lograr, aun st ese logro involucra el trabajo
con otros o en equipo. Se considera como la especificacian fltima, mss pequefia y precisa de la
competencia laboral, y la base de todo el sistema estructural de normas de competencia laboral.

En el proceso de elaboracién de las Normas Técnicas de Competencia Laboral se integran varios
componentes, entre ellos, los elementos de competencla se complementan con:
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% Los criterios de desempeiio.
¢ Campode aplicacion.
% Requerimientos de evidencia:
" ¥ por producto.

> por desempefio.

» de conocimientos.

»  de actitudes.

La Importancia y utilidad se encuentra en que sitven como referentes para elaboracion de los
planes de capacitacién, esto se reflefa en:

® La competencia para administear la tarea.

B> La competencia para trabajar en un marco de sequridad e higiene.

® La aptitud para desempefiarse en un ambiente otdanizacional, para relacionarse con terceras
personas y para resolver situaciones contingentes.

® La aptitud para transferr la competencia de un puesto de trabajo a otro y de un contexto 3
otros.

® La aptitud para responder positivamente a los cambios tecnoldgicos y los métodos de
trabajo.

® Los conocimientos y las habilidades que se requieren para un desempefio eficiente de fa
funcidn laboral,

2.4 SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION RURAL INTEGRAL Y
LOS SISTEMAS NORMALIZACION Y CERTIFICACION DE
COMPETENCIA LABORAL

1a modernizacion de la capacitacion rural constituye el eje central del proyecto de creacion del
Sistema MNacional de Capacitacion Rural integral (SINCRI), como iniciativa inscrita en el Plan
Naciona! de Desarrollo 1995-2000 y en A alianza para el Campo. que estd encaminada a
transformar la capacitacion en un factor estratégico del desarrollo rural y de los objetivos de
produccion, productividad y bienestar social que este enciera.

la creacién del Sistema, su enfoque, su estructura, sus componentes y sus instrumentos, ast
como fas prioridades de capacitacion que busca atender, son resultado del anslisis, de
intercambio de ideas, de experiencias y del consenso alcanzado entre las organizaciones de
productores y las instituciones federales y estatales.

Mediante el Sistema Nacional de Capacitacion Rural Integral (SINCRI) se busca ampliar y
mejorar [a capacidad de respuesta a |as necesidades de capacitacion que se desprenden del rezago
sectorial y también del potencial de desarrollo que este tiene. Se busca integrar la culturs
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productiva y las necesidades de modernizacion del sector rural. Ademis, se pretende convertir a
la capacitacion en un factor que promueva una cultura empresarial y uma cultura de
aprovechamiento productivo de los recursos naturales pata el desarrollo sustentable.

El objetivo general que persigue el SINCRI es: “Transformar la capacitacién como un elemento
estratégico del desarrollo rural, que articulade a las diferentes politicas de fomento y
aapitalizacién constituya un factor de fa producidn, productividad, competitividad,
sustentabilidad, bienestar y justicia social: esto 3 través del factor humano*¥.

Obletivos particulares?:

er Mejorar substancialmente |3 calidad y cobertura de los servicios de capacitacién, asi como su

--er

impacto en los procesos productivos y de desarrollo social.

Integrar y fortalecer las capacidades de atencion de los sectores piblico y privade a la
demanda de capacitacién de los pobladores y productores del medio rural, sus empresas y
organismes econdnicos.

Apoyar y desarrollar la capacidad de los pobladores y productores del medio rural, sus
empresas y organismos econdmicos para identificar sus necesidades de capacitacion e
integrar una demanda acorde 3 las mismas, asT como fomentar su participacion activa en los
procesos de capacitacion.

Articular los servicios de capacitacion institucionales y no gqubernamentales con ia
flaxibilidad necesaria para adecuarse a la heterogeneidad y caracteristicas de la demanda,
conforme a las condiciones particulares de las distintas regiones.

Vincular los procesos de investigacidn~capacitacidn-produccion; en tanto que el desarrollo
tecnolégico en la actividad productiva implica necesariamente un proceso de capacitacién.

Inducir programas de capacitacion para el acceso a tecnologias modernas que permitan
mejorar tanto los aspectos del proceso productivo de la economia rural, agropecuaria y no
agropecuaria, como en lo referente ala tecnologia de administracion y gestion de la
produccidn, al igual que otros aspectos relativos al bienestar social y demis elementos
inherentes al desarrollo rural.

Induclr las acciones de capacitacién que requiere para su Sptima realizacién, fos diversos
servicios piiblicos que inciden en el desarrollo rural integral.

Promover el desarrollo de la investigacion educativa y la valoracion de la apacitacin come
insumo estratégico del desartollo rural integral.

+ SAGAR: Reflediones sobre k cRpactacitn en of sector rral y las competencias laborares en Méuio. Mixico, SAGAR, [s.a.], pdg. 29
5 lhidem. pég. 30
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er Desarrollar contenidos de capacitacién tendientes a soportar un enfoque de sustentabilidad
para las distintas actividades productivas y el aprovechamiento de los recursos naturales en el
medio rurl,

er Impulsar la formacion de recursos humanos especializados en el disefio, efecucién y
evaluacion de [as acciones de capacitacién dirigidas a los pobladores rurales.

Ef SINCRI se encamina a facilitar y aprovechar [a normalizacién de las competencias laborales,
promover |a certificacion de las mismas, orientar los contenidos y modalidades de capacitacion
con base a las normas de competencia y fomentar el desarrollo de un mercado de setvicios de
capacitaciéh determinado por la demanda. Asi mismo el SINCR!, como componente de fa
Alianza para el Campo, se destina a la efecucidn de acciones de capacitacion y asesoria que
faciliten los conocimientos y la tecnologia para mejorar los sistemas de produccidn en el medio
rural, con un enfoque de sustentabilidad.

En consecuencia con lo anterior, se ha previsto que el Consejo Nacional del SINCRI como su
organismo conductor, esté estrechamente vinculado con el CONOCER, fungiendo como una
instancia de concertacién que conduzca la politica de capacitacion para el campo y la
normalizacién y certificacion de competencias laborales en el sector agropecuario, como dos
politicas interdependientes.

El SINCRI cuenta con una estructura integrada por un Consejo Nacional y sus  respectivos
conse|os estatales de capacitacion, integrados por representantes de las instituciones pablicas, de
las organizaciones de productores, del sector privado y el sector educativo, ademis cuenta con
fos siguientes instrumentos:

& Comités de Normalizacion de Competencia Laboral por cadena productiva y de setvicios,
que integran la Norma de Competencia de cada cadena.

& Médulos de Gestion y Atencidn a la Demanda de Capacitacion, que son instancias locales
responsables de sistematizar [a demanda de capacitacién de los productores y de canalizarla a
los consejos estatales. Los madulos se instalan por cualquier institucion pablica, la cual debe
contar con oficinas en el §mbito local (municipal o distrital), previa autorizacidn del
Consejo Estatal de Capacitacion.

fr Una Red Nacional de Prestadores de Setvicios de Capacitacion integrada por capacitadores
integrados con base en la Norma de Competencia Laboral.

& Una Red Nacional de Centros de Capacitacion que facilita el acceso a la infraestructura
institucional existente, basada en estindares de calidad y servicio.
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& Una Red de Materiales Educativos que facilita el aprovechamiento de los materiales
existentesy fomenta la creacidn de nuevos materiales.

& Organismos evaluadores y certificadores de la competencia laboral autorizados por ¢
CONCOCER.
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3.1 CAPACITACION EN ALTERNANCIA EN EL INCA RURAL

En el capitulo 2 se ha hecho una breve exposicion del origen de la capacitacion en alternancia, su
concepto, sus principios, como se incotpord [a propuesta de esta nueva concepcién en México,
las instituciones que se encargaron de adaptarla a través de la normalizacion y certificacion de las
competencias laborales. AsT mismo se hizo una revision del modelo de educacién basado en
notmas de competencia, el cual, encuentra su sustento en el método de ensefianza que propone
este tipo de capacitacion.

Lo antetior nos permitid tener una visién general de como se trabaja la capacitacion bajo esta
nueva perspectiva, en todos [os sectores productivos del pais. En este capitulo se presenta la
forma particular en que el INCA RURAL incorpotd los aspectos relevantes de [a capacitacion en
alternancia, en lo concerniente a la metodologia y método para el proceso de ensefianza/
aprendizaje para el sector rural.

3.1.1 CONCEPCION DE LA CAPACITACION EN ALTERNANCIA EN EL INCA RURAL

En el INCA Rural [a capacitacién es entendida como “la educacion para el trabajo, es decir, el
proceso intencional de formacidn tedrico-prictico de un trabajador, acerca de su proceso y
problemética de trabajo™#; la capacitacion se encuentra orientada a que los sujetos generen y
obtengan aprendizajes correspondientes 3 la realidad, que desarrolle aptitudes para el dominio
consciente de su trabajo.

Dutante los dltimos 20 afios, se han disefiado y desanrollado nuevas formas de propiciar la
efectividad en la capacitacidn, el éxito que se ha logrado a través de este tiempo se debe en parte
a los programas propuestos por 1a institucién y en mayer medida 2 los productores que se han
responsabilizado de su propio desarrollo. Desde el nacimiento del INCA Rural se han acufiado e
institucionalizado diversos términos para encuadrar los esfuerzos que se han hecho en ef mbito
de [a capacitacion, muchos de ellos se encuentran inspirados por la obra de Paulo Freire:
capacitacién  participativa/reflexiva, planeacién participativa, talleres, foros, capacitacion
permanente, Investigacién/accidn participativa, entre otras. .

Cabe sefialar que si bien es cierto que desde que nacié el INCA Rural se han adoptado diversos
términos, métodos, metodologias y teotas; siempre se han retomado las caracteristicas del
aprendizaie del adulto: I ejercitacidn, fa finalidad, la importancia y a resistencia.

La educacidn en alternancia es considerada por el sistema educativo como una modalidad de
organizacién de la ensefianza/aprendizaje que esta disefiada para los niveles preprofesionales y
profesionales, esta tiene el propdsito de vincular 12 formacién tedrica con perfodos de pricticas
reales, alternando unos con otros.

El concepto de formacién en alternancia se ha propagado en los dltimos 10 afios como una
opcién de capacitacion vinculada a diversos procesos productivos y tealidades socio econémicas.

4 (UICH GARY, IRENE Y RUBEN REYES RAMIREZ: Hada la concepcién tedrico-metodoldgica de (a capaditacion, SARH-INCA RURAL- PNUD-FAQ,
Méadco, 1987, pig. 5
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Desafortunadamente es m3s conocido €l término que el métode y cuando se aplica la
formacién en alternancia en un programa concreto, cada dependencia se imagina y opera a su
maners.

La idea que mis ficilmente se infiere al hablar de alternancia en fa formacién, es programar
momentos y espacios alternos para la capacitacion con un grupo de personas que vive un
proceso de trabajo (u otra experiencia prictica); esta idea es bisicamente correcta, pero limitada.
Falta establecer el sentido general de la relacién entre el trabajo (prictica comin) y el
aprendizaje (conocimiento) para poder articular los contenidos de las expetiencias prictica y
tedrica en forma adecuada y efectiva. El establecimiento de un proceso de formacion en
alternancia es viable donde se ubica un objeto claro y compartido, es en este sentido que la
capacitacién adquiere significado.

La formacién en alternancia es entendida como “un proceso pedagdgico que postula el paso de
lo concreto a lo abstracto, de [o abstracto a lo abstracto sistematizado (teoria), y de ahi
nuevamente 3 lo concreto para reiniciar el proceso, hasta lograr competencias basicas, genéricas
y especificas”®’; ademds, es reconocida como un medio para producir conocimientos partiendo
de los que los individuos ya saben y, por tanto, sin un procedimiento Ginico para su aplicacian.

En realidad se trata de procesos de investigacion/accién con la participacion activa de los
interesados, donde el objeto de conocimiento se centra en el trabaje mismo, asi como en las
competencias necesarias para realizarlo y dearrollaro.

L3 alternancia rompe con el principio “hay que empezar por saber antes de hacer” y, lo m3s
importante esta no se basa en tareas, sino en situaciones reales de trabajo, la tarea, lo dnico que
resulta ser es un ejercicio repetitivo, de una sola accién y se encuentra descontextualizada; la
sltuacion de trabajo por el contrario, reiine tanto la tarea como las condiciones de realizacién, es
decir, la labor a realizar se encuentra contextualizada.

Queda claro que con este método se rompe con la idea de una capacitacién formal, estructurada
con base en un programa temitico disefiado previamente, ordenado de lo general 3 lo
particular. Es importante hacer énfasts en que no se propone caer en la informalidad empitista,
dejando de lado la importancia de la expresion racional del conocimiento.

Para el INCA Rural la capacitacion en alternancia es ante todo, una forma de educacion referida
a procesos de trabajo.

312 ORIENTACIONES METODOLOGICAS DE LA FORMACION EN ALTERNACIA QUE SE
APLICA EN EL SECTOR RURAL

Dentro de las principales orientaciones metodolégicas que son aplicables y que al mismo tiempo
dan sustento a la prictica capacitadora en el sector rural destacan las siguientes:

47 |NCA RURAL-CONOCER-OMO. Avances metodolgicos ¥ primeras enseflanzas de las experiencias piloto, Experiendia piioto para la emergenda
de competenda laboral en microempresas rurales. INCA RURAL-CONOCER-OIMO, México, sa., pég. 36
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La relacién formacidn/trabajo: La formacion de los productores, aun en su forma
tradicional tiene caracteristicas de formacion en alternancia, o, por lo menos de formacién dual,
los capacitandos se encuentran inmersos en su propio trabajo, alternando fases de trabafo y fases
de capacitacién. La formacion en alternancia que pretende implementar la institucién conserva
algunos principios del sistema tradicional, los cuales consideran que “la formacién y sus
contenidos surgen y se conforman en el trabajo* y “la formacién nutre al trabaje y lo
transforma“ 4,

Competencia laboral y la organisacién social: E! trabajo del productor agropecuario es
integral por su naturaleza, cumple con la totalidad del ciclo productivo, enfrenta el conjunto de
problemas de produccién, comercializacion, crédito, etc. Por lo anterior se considera que:

@ la formacion debe buscar que el productor englobe su tarea, la ubique claramente en el
proceso productivo y socio econdmico, que sitde su empresa en el entorno local o regional.
Es en este sentido que se debe propiciar la emetgencia de competencias.

@ Lo colectivo quarda un lugar preponderante, tanto en la formacion como en la definicién y
emergencia de las competencias, precisar y manejar el concepto de competencia colectiva,
susceptible de ser individualizada.

@ Es necesato el vinculo de competencias  socio organizativas con las de orden
productivo/laboral. _

® Dado que empresa rural es tanto lugar de produccidn como de vida, se¢ debe considerar las
competencias de tipo socio cultural.

® La formacién y sus contenidos, surgen y se conforman en el quehacer de [a empresa en
cuanto uhidad soclo econdmica.

® La formacion nutre el quehacer de Ia empresa y lo transforma.

El método paru la formacién de formadores en alternancia: L3 forma idénea para la
preparacion de formadores en alternancia para el sector rural, es a través de la alternancia
misma, es declr, fases de trabajo en campo para [a formacién de los productores de las unidades
socio econdmicas rurales, y fases de formacién intensiva de los propios formadores, en un
proceso de construccldn metodolégica colectiva de su propia formacién y la de los productores.

La emergencia de competencias y la formacién en alternancia: 1a aplicacion de la
estrategia de formacién en alternancia para la emergencia de competencia laboral implica un
proceso inductivo/deductivo en el que, durante ia formacion, se emplezan a identificar
funciones claves dentro de un perfil de la empresa, realizado conjuntamente con los
productores. Las competencias son objeto de formacién y aparecen como necesarias frente alas
necesidades del trabajo de los productores o del desariollo de su organizacidn. Estas no son
predisefiadas, se detectan durante el doble proceso de formacién en alternancia, se vuelven
hipStesis a comprobar en el trabajo; en el transcurso del trabajo, se construye un perfil y el mapa
funcional de la empresa dentro de una perspectiva dindmica en la que los productores definen o
precisan su estrategia de desarrollo dentro del proceso de formacin.

@ fbidem., pdg. 27
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Los ejes directores del proceso en alternancia:

La capacitacion debe responder a un proceso de trabafo y que corresponda a la demanda.
Debe partir del rescate de Ja expetiencia individual y grupal de los capacitandos.

Ha de conducirse a través de pricticas y formas horizontales que propicien el didlogo entre
capacitador y capacitandos.

Debe observar y sistematizar una secuencia participativa/reflexiva que conjugue el hacer y el
saber hacet, en un proceso de integracion y profundizacién creciente del conocimiento.

Los sujetos participantes estarin involucrados desde [3 integridad de los recursos y
capacidades: intelectuales, afectivas y de voluntad.

Los aprendizajes de significacion individual y socio cultural de los capacitandos, deben de ser
apoyados.

# 0 HuHY

i

Estos ejes dan sentido a lo que es la formacién en alternancia, pues, son ellos los que quian la
practica de la nueva metodologia de capacitacin.

Es imporante recordar lo que Bertrand Schwartz postula para la adecuada aplicacion de la
alternancia: “En teorfa para que funcione la capacitacion en alternancia debe existir una
verdadera articulacién entre los periodos de capacitacitn tesrica v los periodos de capacitacion
prictica en la empresa. Sin una articulacién como és3, los entrenamientos en empresa
ripidamente se vuelven un elemento extrafio en un proceso de capacitacion que sigue siendo
escolar™.

3.2  TRES EXPERIENCIAS
3. 2.1 INTRODUCCION

El Instituto Macional de Capacitacion del Sector Agropecuario, A. C. (INCA Rural, A.C),
atendié la invitacion del Programa *Calidad Integral y modernizacion®™ (CIMO) de la Secretatia
del Trabajo y Previsidn Soctal (STyPS), para participar en las actividades de la sequnda visita a
México del DR. Bentrand Shwattz, en agosto de 1995.

Desde su primera visita, en abril de 1994, efectuada a iniciativa de la Subdireccion de Planeacion y
Cootdinacion Educativa de la Secretaria de Educacion Pablica (SEP), el Dr. Shwartz presentd una
importante opcién conceptual y metodolégica para la definicion de acciones de capacitacion, asi
como el desarrollo de grupos de la SEP y de la STyPS, involucrados en el Proyecto de
Modernizacidn De la Educacidn Técnica y de la Capacitacion (PMETYC).

Los objetivos planteados en la propuesta técnica de trabajo de [a sequnda visita, contemplaron:

4% SCHWARTZ, BERTRAND: Modernizar sin excluir. Trad, Marianne Garibay, México, SEP/DGETISENT, 1996, pag. 100
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#* La profundizacion en las caracteristicas y los elementos de la Formacién en Alternancia,
como estrategia didactica que integra aprendzajes bisicos o tedricos.

#* 13 capacitacién técnica en el trabajo. La definicion formal de certificscion, 3 partir de la
Formacién en Alternancia y la identificacion de las competencias, como resultado del
andlisis de proyectos/experiencias piloto en proceso de desarrolio.

# |3 formacién de cuadros técnicos como canales de aplicacién permanente de los
aprendizajes de | asesoria y agentes multiplicadores de las experiencias,

Como resultado de las propuestas hechas, se solicits a las instituciones participantes, presentar
nuevos proyectos que propusieran |3 aplicacion de la estrategia de Formacién en Alternancia
para la emergencia de la Competencia Laboral, contribuyendo a |a retroalimentacion del trabajo
en el que se encuentn comprometidos los Comités de Normalizacién del Sistema
Normalizado de Competencia Laboral.

La respuesta a esta solicitud, dio crigen a las tres experiencias piloto que lfevo a cabo el INCA
Rural.

El Consejo de Normalizacion y Certificacién de Competencia Laboral (CONOCER), apoyo
econdmicamente el desanrollo de las experiencias piloto con asesorfa metodoldgica y
econémicamente, con base en el Convenio de Colaboracién Técnica firmado entre Nacional
Financiera S.N.C, en su caricter de Fiduclaria del CONOCER, el INCA Rural y las empresas
patticipantes en las experiencias piloto. El Programa CIMO de las  STyPS, dentro del
Componente Estimulos a la Demanda del PMETYC apoyo igualmente las experiencias piloto.®

3.2.2 METODOLOGIA

Las experiencias piloto para [a emergencia de competencia laboral que se llevaron 3 cabo tienen
una doble particularidad: estas se llevaron a cabo con grupos de productores rurales, integrados
en unidades econdmicas agropecuarias. En el aspecto metodoldgico, se pretendfa identificar y
desartollar (hacer emerger) las competencias requeridas en esos sectores productivos; 3 través de
un proceso de investigacién/accidn patticipativa, esencialmente inductivo,

Es ImpoHante sefalar que lo que se pretendia con la puesta en marcha de las experiencias piloto,
no consistia en probat un modelo de formacién en alternancia, ni un método funcional para la
definicion de competencias laborales. Por el contrario, se constituyo como un proceso de
construccidn metodolbgico para la identificacion de elementos clave para la construccion de
una formacién en alternancia, que enfrentars los desafios de las necesidades de capacitacion de
los sectores productivos rurales.

SONCA RURAL-CONOCER-CIMO. Avances metodoldgicos y primeras ensefianzas de las experiencias pilote. Experienda plloto para la smergendia de
competendia kaboral en migoempresas nyrales. INCA RURAL-CONOCER-CIMQ, Misico, sa., pp. 5y 10
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Las tres experiencias se iniciaron a finales de 1996, en tres empresas rurales del sector social de los
estados de Coahuila (555 *Villa de Bilbao®), Oaxaca (555 “Lucha Unida®} y Yucatin (555 “Tinkin
Kunah Ixi'im*).

Objetivo general: Evaluar la viabilidad y aplicacién de la estrategia de formacion en atternancia
y la emergencia de competencias, en grupos de productores rurales integrados en unidades
ecandmicas agropecuarias.

Los objetivos espec(ficas contemplaban:

+ Reconocer las bondades y dificultades de la aplicacion de la estrategia de formacién en
alternancia y la emergencia de competencias.

~ Preparar 3 los facilitadores que participatian en las experiencias piloto de acuerdo a las
caracteristicas y elementos de [a formacidn en alternancia, esto como estrategia didictica
que debia integrar aprendizajes basicos o tedricos y la capacitacion técnica en el trabajo, en
un mismo proceso de formacion.

» lograr que los productores, mejorarin la condicién de sus procesos productivos,
ordanizativos, niveles de ingresos, bienestar social y econémico.

«  Identificar las competencias inherentes a los procesos de trabajo seleccionados.

Para la definicidn de la poblacién objetivo, se consideraron las siguientes caracteristicas:

»  Productores con régimen de tenencia de 1 tierra ejidal, comunal y de colonos.

» Productores minifundistas con bajo nivel de productividad, ingreso y competitividad, ast
como limitado acceso al mercado.

+  Cierta tipificacién socioecondmica, tecnolégica y recursos productivos.

» Tipos de organizacin de la produccién y productividad.

El Marco Conceptual retoma los siguientes puntos:

Dado que no existe una concepcidn dnica acerca de la capacitacion para el trabajo en el medio
rural, y que el término se utiliza con acepciones tales come incorporacién de nuevas tecnologtas
al proceso productivo, transmision de informacion y desarrollo de destrezas para aumentar fa
produccion, se considers importante presentar los principlos sobre los que se fundamenta la
capacitacion del INCA Rural, identificados con los principios de la estrategia pedagdgica de
formacion en alternancia:

» La capacitacidn debe promover y apoyar la transformacion de la realidad en la que se
encuentra inserta la poblacign rural.

+  Los grupos de productores turales, 3 quienes s dirige 1a capacitacién, deben participar en ella
como actores del cambio de su propia realidad.

*Latriple 585, determina la figura juridica de ta microempresa. La Socledad de Sofidaridad Social, es aquella que se constituye con un patrimonio
de caricter colectivo, cuyos socios son parsonas fisicas de nadonalidad mexicana — en espedal gjidatarios, comuneros, campesines sin tierra,
parvfundista - que destinen una parte del producto de su trabajo a un fando de soldaridad sodal y que podrén reafizar actividades mercantles.
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* Los contenidos de las acciones de capacitacion deben incidir en el conjunto de elementos
del proceso productivo/orqanizativo de las unidades econémicas rurales.

» las necesidades de capacitacién y su respuesta deben ser identificadas por los grupos de
productores a quienes se dirige.

* La capacifacidn debe ser un proceso permanente, integral y participativo, en el que se
geneten capacidades, actitudes, destrezas y habilidades con la participacidn activa de
capacitandos e instructores.

» L3 capacitacin de los productores debe superar la visién limitada de generacién de
habilidades y destrezas, en beneficio de {a adquisicidn de conocimientos y el cambio de
actitudes.

Funciones de los participantes de las experiencias

Los productores rurales patticiparon individual y colectivamente, como personas fisicas y
como miembros de [a unidad econémica a la que pertenecen.

Los técnicos de campo, eran conocedores de tecnologias productivas y de gestion, con
habilidades en aplicaciones técnicas, correspondié a &, la orientacién para la identificacion de las
necesidades de Jos productores, en lo concerniente 3 ‘el saber’ y el “saber hacer’; asi mismo, fue el
encargado de la recoleccion de informacién que surgid en ef desarrollo de sus funciones, mismas
que fueron analizadas con el formador. El técnico de campo fue auxiliado por especialistas en
aspectos del proceso productivo de |3 unidad econémica participante en la expetiencia piloto.

Los formadores se encardaron de promover la integracién del saber y saber hacer de los
productores con base en los contenidos de formacion, incorporindolos durante las sesiones de
capacitacion, al proceso de adquisicidn de los conocimientos tedricos necesarios para la
emergencia de competencias, ast mismo, la sistemnatizacidn y documentacion de las experiencias
piloto en sus diferentes etapas estuvo 3 cargo de ellos. Los formadores, son conocedores de
metodologias de capacitacidn, del proceso investigacidn/accion participativa, de las
caracteristicas y elementos del proceso de formacion en altermancia y de fa emergencia e
identificacion de competencias.

Debido a que se trataba de un proceso de investigacidn/accidn participativa, se considero
hecesario un sequimiento estrecho y una evaluacién continua, ello [levs a ineluir al grupo
técnico estatal de acompafiamiento como un participante mis de |a experiencia piloto. Los
miembros del grupo tenfan un dominio general sobre la investigacién/accién participativa, ast
como la formacion en alternancia y emergencia de competencias. Ellos fueron los encargados de
otentar y qarantizar Ja aplicacion de los principios de la estrategia de formacién en alternancia,
asi mismo, dieron sequimiento al avance de la realizacién de las acciones. El grupo estuvo
integrado por el delegado estatal del INCA Rural, el coordinador estatal de [a Unidad Promotora
de Capacitacion del Programa de Calidad Integral y Modernizacion (CIMO) de la STyPS, e
formador y el técnico asesor o de campo.
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El grupo coordinador central, fue el encargado del disefio e instrumentacién preliminar de
las experiencias piloto, y de disefio, programacién y formacién de los factlitadores de las
experiencias (técnicos de campo, formadores, otros participantes de los grupos técnicos
estatales), 35t como del sequimiento y control operativo del desarrollo de las experiencias piloto.
Este grupo se conformo por el coordinador nacional del programa CIMO, los consultores
centrales del mismo programas, el ditector y subdirector de operacion del INCA Rural, y los
consultores de CONOCER que tuvieron a cargo el sequimiento de las experiencias.

Mecdnica operativa

Se consideraron momentos en el desarrollo de las experiencias piloto, aquellos en los que se
presentaron cambios sustantivos en el contenido de las acciones de formacian.

Los momentos y las actividades de [os participantes se encuentran en la siguiente tabla:

MOMENTOS

PARTICIPANTES

1. ODiseho e

instrumentacion preliminar de fas
experiencias. .

Grupo coordinador central.

2. Preparacidn de los faciiitadores,

Técnicos de campo, formadores de los productores,
miembros de los grupos técnicos estatales, gnupo
coordinador central y formadores de formadores.

3. Sensibifizacién de los productores, para ks aceptaciin
de su participacion.

Productores, fommador de fos productores, técnico de
campo y miembros del grupo técnico estatal de
acompafiamlento.

4. Deflnicién del programa de trabajo.

Productores, formador de formadores, técnico de campo y
los miembres del grupe fécnico  estatal  de
acompafiamiento.

5. Construccion del perfil de la unidad economica,
inctuyendo  Identificacién de fas competencias
inherentes a la actual funcionalidad de la empresa y
detaceién de necesidades de formacién y capacitacién
da los productores,

Productores, tenico de campo y formador de los
productores.

LS

6. Adquisicion de nuevo saber hacer por parte de ks
productores (capacitacion para atender necesidades
puntuales).

Productores, técnico de campo y formador de productores. g
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MOMENTOS

s PP 2P LS

PARTICIPANTES

Identificacin de los contenidos de formacion de los
E productores,

Productores, técnico de campo y formador de productores.

8. Reuniones de formacion para la adquisicidn de un
nuevo saber integrado a! saber hacer conocido y
emargencia de competencias de los productores.

Productores, técnico de campo y formador de productores.

9. Evaluacion y retroalimentacién o ajustes 2l proceso
reglizado.

Productores, técnico de campo y formador de productores,

10. Repeticién de los momentos 5, 6, 7, 8, 9, las veces

qQue sea necesario.

Productores, técnico de campo y formador de productores.

11. identificacion de la suficiente fungionalidad de la
unidad econdmica, en témminos de mejoramiento de la

reniabilidad econdmica y secial.

Productores, técnico de campo y formador de productores.

12, Identificacion de compelancias emergidas, en funcién
de | logro del perfil de una unidad econdémica més

funcional.

Productores, técnico de campo y formador de productores,

13, Evalucién de resultados: adquisicién de nuevas
competencias de los productores. Perfil alcanzado por
la unidad econdmica en of desarrollo de la experiencia

ploto.

Productores, formador de productores, técnico de campo v
miembros del grupo técnico estatal de acompafiamiento.

AN A A BT A A AN

Se menciono con anterioridad que se llevaron a cabo tres experiencias de formicidn en
alternancia parz la emergencia de competencias laborales; a continuacién retomaremos el
desarrollo de la experlencia de Lucha Unida, Oaxaca, a fin de ilustrar como se aplico [a
metodologfa de formacion en alternancia. Esto nos servirs de base para reflexionar sobre las

apottaciones que esto dejd.

325 556 “LUCHA UNIDA", SANTA CRUZ MIXTEPEC, ZIMATLAN, OAXACA

En el afio de 1996 se propone a la 555 “Lucha unida” participar en [a experiencia piloto para la
aplicacion de la estrategia de formacion en alternancia y emergencia de competencias en el
sector rural: para ello se tealizaron una serie de entrevistas con los directivos y visitas a las
instalaciones, 3 fin de observar las posibilidades para concretar la propuesta.
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Con base en los resultados de las reuniones y de un 4aller de sensibilizacian, se presentaron los
obietivos y planteamiento del proyecto.

Objetivos

»*  Capacitarse para mejorar los procesos de trabajo.
* Incorporar a los jGvenes, en mayor medida, a 3 vida de la organizacién.

Caracteristicas de la poblucisn

La emptesa esta conformada por 49 socios, ejidatarios e hijos de ejidatarios quienes tiene como
actividad central agropecuaria la produccién de feche con ganado estabulado y su venta en los
mercados local y regional. Como derivacién y complemento de su actividad principal, realiza
algunas otras actividades productivas de caricter agricola (granos, bisicos, semillas certificadas,
forrajes y hortalizas) y pecuarias (cria para repuesto y mercado, porcinos, caprinos y avicolas), de
comercilizacion y de maquila de ropa.

En una visicn global, la empresa agropecuaria se mostraba integrada, con una perspectiva del
trabajo, sistemas de administracién y direccion descentralizada, y capacidad de gestién. La razén
de ser de la empresa es [a creacién de fuentes de empleo para sus socios y familias.

La estructura organizativa dec la empresa estd dada por una Asambles General, un Comité
Directivo y uno Técnico y Grupos de Trabajo. Todos los grupos de trabajo se estructuran con un
jefe de grupo o drea y los operarios requetidos, de acuerdo con las tareas que desempefian.
Estrategias de intervencién:

. Taller de sensibilizacidn.

Induccién al proyecto piloto, reconocimiento de las experiencias individuales y
determinacion de una mecinica de trabajo.

99, Taller de diagndstico y programacion.

Definicion genenl del funcionamiento y organizacién de la empresa, expectativas de
desarrollo y programacién de acclones para [os grupos de trabajo.

998 Taller de anilisis de la produccién, por grupo de trabajo.
Anilisis de la funcién productiva del grupo dentro de la empresa y proceso de produccion,
determinacion de oportunidades de mejora y programacidn de acciones por tareas

asignadas.

N Acompafiamiento técnico.
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identificacién de procesos de trabajo particulares, el saber y saber hacer, determinacién de
oportunidades de mejora y necesidades de formacisn.

v Sesiones de formacién.

Desatrollo de competencias laborales a través de englobar el saber y el saber hacer y I3
aportacién de conocimientos especificos.

W.  Taller general sobre avances y restados alcanzados.

Revision de avances y resultados, correccidn de fallas y reprogramacion de acciones.
(Repeticion de las acciones 11, IV y V)
WY, Taller de evaluacion final.

Evaluar el impacto de acuerdo con los objetivos  trazados.

El desarrollo de [a expetiencia se realizo en varios momentos:

Dlagnéstico
El proyecto se inicio en los primeros dias de enero, bajo las siguientes [Tneas de trabajo.

Involucramiento de trabajo dentro de la vida productiva y organizacional de [a empresa,
fomentando un clima de confianza para el desarrollo de sus actividades, a través de entrevistas
informales con los diferentes grupos de trabajo.

Obtencién de informacidn, a través de entrevistas con directivos y socios destacados y consulta
documental, para establecer el contexto socioecondmico y organizativo en que nace y se
desenvuelve la empresa, a fin de elaborar un perfil preliminar y conocet los factores que han
determinado 1a vida de [a empresa.

Descripcion de las funciones y procesos de trabajo a nivel de: empresa, grupo de trabajo y
trabajadores, 3 partir det acompafiamiento cotidiano a directivos, fefes de grupo y trabajadores;
mismas que se han aprovechado para elaborar un primer andlisis de la problemitica y de los
niveles de efictencia, a demis de una reflexién sobre las posibilidades de mejorar las actividades y
fa identificacion de las necesidades de capacitacion.

Realizaclén de talleres sobre el anslists de los procesos de produccién donde, en coniunto, un
grupo de trabajo reflexiona sobre su funcién productiva y proceso general de trabajo. A partit de
los siguientes cuestionamientos: {qué hagol, ipara qué lo hagol, idmo  lo hagol,
proponiéndose los niveles de eficiencia y calidad con que debe cumplirse la funcién.
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La mecinica para el desarrollo de las lineas de trabajo anteriores, se estabiecieron a través del
acompahamiento en las labores cotidianas, de donde se deriva la reflexidn conjunta sobre las
actividades productivas realizadas, la maners de llevarlas 2 cabo y los resultados obtenidos.

Se ltevaron a cabo entrevistas con directivos y jefes de grupo, con una frecuencia aproximada de
dos o tres veces a la semana, donde se analizaban aspectos de organizacion para el trabajo, la
coordinacidn entre las diferentes dreas, procedimientos de trabajo, avances del proyecto y toma
de acuerdos operativos. Las funciones productivas y los procesos que elto implica eran analizados
en talleres o reuniones.

De los avances que se alcanzaron hasta marzo de 1997, se elaboraron el diagnastico integral de la
empresa y el mapa funcional; estos documentos sirvieron de base para sustentar 1a realizacion de
los talleres de reflexion (andlisis de trabajo), y de ello se derivo el proceso de formacian en
alternancia.

Identificacidn de competencias
Para la identificacidn de las competencias laborales se establecis [a sigulente metodologia:

® Reconocimiento de flujo productivo.

o Anglisis de las actividades desarrolladas en ese flujo, con el siguiente esquema:
Procedimientos sequidos en el desarrollo de las actividades comprendidas en ese flujo.
Obijetivos persequidos en el desempefio de las actividades.

Parimetros de eficiencia, desde la perspectiva de quien desarrolia la actividad.
Principates obsticulos o dificultades encontrados en su desempefio.

Evaluacién de los ejecutores en relacidn con su desempefio.

Recopilacion de las necesidades de capacitacion, en funcion del anlisis realizado.

El reconocimiento de flujo se realizé mediante entrevistas personales con los operatios y sus
jefaturas, y observaciones directas en el sito de trabalo.

En andlisis de las actividades desartolladas se llevo acabo mediante entrevistas colectivas o
sesiones de trabajo informales.

En ambos casos, la recopilacion de Informacion se realizo mediante preguntas generadoras de
reflexién, no indagadoras de informacién.

Una vez recopilada [a informacién, se proceso, ordeno y se sometio 3 un anilisis por parte de los
interesados, para afinar los puntos que quedaron confusos u obviades. Concluida esta tarea, los
resultados se vincularon con los otros Aujos que tenfan relacién con el analizado, logrindose
una vision integral de la empresa y sus procesos particulares. Posteriormente los equipos
interesados hicieron un andlisis con criterios mas técnicos de los ﬂu|os estudiados, con obijeta de
profundizar en las adquisiciones logradas gracias a fa experiencia prictica, y con esto se definio

| con mayor precisidn las caracteristicas, condiciones y circunstancias de las actividades laborales
identificadas.
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Tan pronto como se observaron los distintos momentos de los flujos productivos, se
establecieron y se adecuaron las condiciones operativas de la empresa, asi como sus ob|etivos de
desarrollo 3 corto y a mediano plazo. Con base en lo identificado, se procedié a establecer el
programa de capacitacion especifica, de acuerdo 3 las necesidades reales de la empresa.

Resultados

Se concretd un proceso de identificacién de competencias en una versidn preliminar y en un
formato constituide a partir de cateqofas consideradas para encontrar competencias y
contenidos de formacidn correspondientes a un oficio, retomado del sistema francés de
educacién basada en competencias.

Consta de 5 elementos bastcos:

Competencia global: Incluye las capacidades generales necesarias para realizar un trabajo, las
cuales implican el dominio del saber y saber hacer.

Capacidades generales: Son capacidades para realizar una sere de tareas bien definidas en
situaciones de trabajo caracteristicos de un proceso de trabajo.

Capacidades constitutivas: Series de tareas cuya realizacin satisface una responsabilidad laboral.
Sabe: Los conocimientos tedticos o marcos conceptuales necesatios para el desempefio de la
responsabilidad (o capacidad general) en su conjunto y que, por tanto, son aplicables, en mayor
o menor medida, a todas las actividades (o capacidades constitutivas) que cotresponden a la
responsabilidad en tratamiento.

Saber hacer: Las habilidades y destrezas sensomotrices demandadas por las actividades 3 realizar.
Con este enfoque se analizaron varias competencias globales:

Area pecuaria: Vaquero (fefe de establo), Inseminador y Ordefiador.

Area agricola: Operador de tractor, Operador del sistema de riego por aspersion, Fertilizador y

Fumigador.

La l6gica seguida para la determinacién de las capacidades identificadas, partis del hecho de que
sT bien la funcién productiva es integral, requiere de cierto grado de especializacian.

Asi, por efemplo, el Area Pecuatia atiende el manejo del ganado: de éste, destacan las
capacidades generales para la “ordefia’, ‘alimentacion’, “sanidad’ y ‘reproduccion’.

La primera puede ser desempefiada por trabajadores sin mayor sentido de lo que es el ‘manejo de
ganado’, salvo la proteccion de ubres al conectar los chupones (pezones) de la ordefadora
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mecinica y la identificacion de fos sintomas evidentes de mastitis; por eso se destacd como
capacidad general.

Las subfunciones ‘alimentacion’, ‘sanidad’, y ‘reproduccién’, no solo pueden, sino que deben ser
atendidas integralmente, con excepcion de fa actividad ‘inseminacién’ la cual, por sus
caractetisticas, también puede ser desempefiada, en un momento dado, por un especialista ajeno
al equipo de trabajo; encargado del manejo del ganado, esta fue la razén de presentarla por
separado.

Lo que no es posible dividir, en términos de responsabilidad del trabajo, son las capacidades
restantes, cuyas actividades componentes pueden ser despefiadas por una varias petsonas, segiin
el tamafio del hato; por tal razén, se identificaron como propias del ‘vaqueto ({efe de establo)’,
quien las realiza u ordena y supervisa.

La capacitacitn para el desarrollo de competencias

Identificadas las capacidades tequeridas, mediante el trabajo anterior, se organizaron sesiones de
teflexidn y de aportacion técnica para el desarrollo de competencias.

Como efemplo se presenta los inicios del proceso formativo en el ramo pecuatio.
Objetivo

Formar y/o desarrollar en el personal adscrito a los establos “El Lautel® y *Las Animas”, las
competencias identificadas como necesarias para desempefiar con eficacia, eficiencia y
autonomfa, la funcién 'vaquero (jefe de establo)'.

Universo de trabajo

En la empresa existen dos establos: El Laurel y Las Animas. En el primero se concentran las vacas
en produccidn y en el otro, fas crias hasta su maduracion sexual.

En Las Animas también se atiende la produccién de cerdos, cabras, borregos y qallinas.

El Laurel cuenta con un |efe de establo, cuatro ordefiadores (dos por turno), quienes realizan
también funclones de atencién al ganado y un velador.

125 Animas tiene un encargado de establo, dos auxiliares y un velador. Entre ellos atienden
tanto al ganado lechero en desarrollo, como [a produccion pecuaria alternativa: cerdos, chivos,
bortegos y gallinas.

Los participantes en el proceso formativo son los tres trabajadores del establo *Las Animas” y
jefe del establo "El Laurel". Los ordefiadores, trabajadores libres y con ritmo de rotacién elevado,
no mostraron mayor interés en el proceso, pese a los esfuerzos del equipo efecutor. su jefe y el
asesor técnico pecuario.
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Padas las caracteristicas del grupo y el historial del srea, su capacidad de decisién con autonomia
es limitada y requiere ser estimulada y cimentada; por ello, la determinacién sobre los temas mas
relevantes para su desarrollo presentaron un caricter de dependencia, no de autodeterminacién:
sin embargo, su experiencia y empefio permitieron superar esta situacién.

Temario
De acuerdo con los elementos detectados en el Diagnéstico Integral, en la identificacion de las

competencias correspondientes, las caracteristicas personales de los participantes, y la logica de la
diddctica de |a disfuncién, se consideraron los siquientes temas a desarrollar:

Anglisis de las competencias identificadas.

Reconocimiento de aprendizajes relevantes.

Caracterizacién de los principales problemas en al operacion de los establos.
Desarrollo tecnolsgico en Alimentacién/Nutricion.

Desarrollo tecnoldgico en Higiene/Sequridad.

Desarrollo tecnolégico en Clinica Veterinaria.

Esquema metodolégico

De conformidad con los postulados de la formacion en alternancia, las sesiones formativas se
basaron en |a reflexién de los participantes sobre los aprendizajes iogrados durante el desempefic
de su trabajo, tanto los emergidos en la actividad rutinaria como los generados por las respuestas
dadas antes situaciones imprevistas.

Situacion peculiar con este grupo, fue 13 ausencia de conocimientos técnicos sistemiticos por
parte del equipo ejecutor, con relacion al manejo de ganado, por tal motivo, las labores de
acompafiamiento sélo pudteron limitarse 3 1a observacién sobre {as condiciones de desempefio
de las actividades de los participantes; esto permitic comprendet con mayor objetividad sus
aportaciones y orientar sus reflexiones.

Para compensar ésta deficiencia, se contd con el apoyo técnico de especialistas y, en ocasiones
con el asssor técnico de la empresa. Esta circunstancia lejos de ser un obsticulo, le imprimis al
proceso formativo un caricter absoluto de alternancia.

Por tanto, [as seslones se trabajaron en dos formas: reflexivas y de aportacion téenica.

Actividades realiaadas
® Sesion de andlisis, revision y ratificacion o rectificacion de las competencias identificadas.

Participaron los cuatro trabajadores interesados y el asesor téenico.



Capitule 5 e

Dutante esta sesidn, se presentaron las tres competencias identificadas para el drea; se explicé la
l6gica para la organizacion de la informacién aportada y la funcién de la misma. Con estos
elementos, el grupo analizé los documentos presentados y los ratifics, reconociendo que eran
los elementos requeridos para cumplir con las tareas que corresponden a la funcién productiva
de su cargo y las actividades especificas que lo comprenden.

Postetiormente, se identificaron los aprendizajes obtenidos gracias al trabajo y su proyeccién en
fa vida personal.

Finalmente, se acordé profundizar sobre las competencias identificadas para la funcién Vaquero
(jefe de establo), solicitando la identificacion mis puntual de los aprendizajes individuales
logrados.

% SesiSn de reflexidn sobte aprendizajes adquiridos en el trabajo.

Participaron los cuatro integrantes del grupo, el asesor técnico de la empresa y dos oyentes, uno
de los cuales se incorpord al grupo de ordefiadores.

Esta sesion gira en torno 3 los aprendizales adquiridos, en particular los logrados por el mis
expetimentado del grupo.

Se tomd como base la téenica de aplicacian de inyecciones intravenosas y de aht se derivo el
desarrollo de la reflexion sobre procedimientos; circunstancias en las que es necesario aplicarlas,
enfermedades y medicamentos, sihtomas clinicos de las enfermedades y, de aht, [a transferencia
de los conocimientos sobre bovinos ala porcicultura, caprinocultura, ovicultura y avicultura.

® Sesion de aportacion tecnolgica.
Participaron los mismos trabajadores, el especialista fue el asesor técnico de la empresa.

se llevs acabo el estudio de un documento con criterios técnicos sobre la nutticién de becerros
y vaquillas, cuyo resultado inmediato fue la aplicacién de medidas en el  establo
correspondiente.

® Sesion de reflexién sobre las aportaciones técnicas.

Participaron los tres trabajadores del establo “La Animas”. Los participantes describieron la
aplicacion de las modificaciones hechas en la alimentacién de becerros y los resultados
obtenidos. Se reflexiond sobre alimentacién y nutricién, y se derivé hacia los problemas msgs
persistentes en el establo, los clinfcos y de é&stos, la diarrea de neonatos, originados,
presuntamente, por cuestiones de alimentacion. Como resultado, se acordé gestionar la
intetvencion de un especialista en nutricion y alimentacion de bovinos.
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Los avances mias relevantes fueron el desarrollo de competencias en los trabajadores de los
establos y [a disposicion de los mismos para participar en el proceso de capacitacion, a pesar de
las limitaciones que se encontraron desde un principio

3.3 APORTES DE LAS EXPERIENCIAS PILOTO
331  ALA CAPACITACION RURAL

En el anilisis que los formadores hacen sobre su experencia, muestra que la formacion en
alternancia, en el medio rural, tiene potencial para enfrentar retos o resolver problemas, los
cuales no podian ser resueltos con los métodos tradicionales.

Dentro de las principales aportaciones que dejo esta experiencia de formacidn en alternancia,
destacan los siguientes:

® Ofrece una estrategla particular para conducir la relacién teorfa/prictica en el proceso de
capacitacion.

® Es un conducto para llevar a la prictica principio educativos fundamentales que se quedan
fracuentemente a3 nivel de enunciados tedricos en los programas y planteamientos
metodolbgicos, sin que impacten en la realidad.

® Reubica claramente los papeles del capacitando y del capacitador en el proceso educativo, el
primete como protagonista, el sequndo, como responsable de conducir el proceso.

® Es una herramienta privilegiada para el técnico de campo que debe enfrentar el reto de la
transferencia tecnolégica.

® Permite descubrr el trabajo como fuente de conocimiento.

®  Los productores desarrollan rpldamente su capacidad de expresidn y de socializacidn.

No es un modelo que niegue otras acclones capacitadoras que se practican tradicionalmente en
el agro; no pretende sustituirlas, al contrario aprovecha fas modalidades existentes — curso, taller,
asistencia técnica, parcela demostrativa, etc. -, y reubica sus aportes respectivos, los integra y
potenclaliza dando forma a un proceso de capacitacion permanente.

Es un medio eficaz que asegura la induccién y la participacion protagdnica de los productores en
el proceso de capacitacion. Induccién es, generalmente una etapa inicial del programa, en la que,
3 través de dindmicas particulares, se intenta consequit [a adhesion de los capacitandos al
programa. Esta adhesion, cuando se logra, no se asequra la permanencia de los productores en
las acciones de capacitacién; existen frecuentes fenomenos de desercion. En las experiencias
plloto se ha podido observar que la formacidn en alternancia, el proceso se auto sostiene con los
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productores mgs activos que se comprometen con el programa, Se muestran mucho més
abiertos y las manifestaciones de resistencia al cambio, desaparecen.

Ofrece posibilidades de abordar, en poco, tiempo la cast totalidad de los temas que el productor
necesita para su desempefio y petmite que se aprople de los conocimientos adecuados a sus
necesidades en forma natural. Cuando estos conocimientos se saben reforzar e integrar en un
proceso de formacidn en alternancia, se desarrollan en poco tiempo competencias en ambitos
tan diversos como pueden ser la planeacion, la contabilidad, las técnicas productivas, la
comercializacién,

En los programas de capacitacién y extension agrcola, los técnicos estdn encargados de
introducir 13 tecnologia con los productores. Los programas privilegian la tecnologia y su
aplicacion a través de paquetes tecnolégicos y de recetas, siendo que quien debe ilevar a acabo el
cambio tecnolégico es el productor ~ mientras &ste no haya integrado cabalmente esta hueva
tecnologla no se pueden esperar cambios -. El trabajo del técnico debe privilegiar la formacion
del trabajador, para esto, la capacitacién en alternancia aporta ideas para que el técnico pueda
conducir la transferencia tecnolégica hacia el actuar reflexionado, para que pueda incidir en la
realidad: actuar directamente en y sobre el trabajo, dentro de las circunstancias especificas de
cada organizacién.

3.3.2 AL SISTEMA NORMALI.iADO DE COMPETENCIA LABORAL

Es Importante mencionar que en la formacién en alternancia de las experiencias piloto no
pretendla, reemplazar al anilisis funcional para 1a deteccion de competencia laboral en
elaboracién de normas. Su funcién fue apoyar la deteccidn, enriquecerla a partir de la
sistematizactén de la Informacién que provee un proceso de formacidn, insertado en el trabajo,
y el anilisis de las interrelaciones que se propician de ambos.

Los aportes se ubican en los aspectos de concepeidn del sistema, elaboracisn de las normas,
capacitacidn y evaluacidn por competencia.

£n lo que respecta a la concepeidn del sistema, destacan las siguiente aportaciones:

« Laelaboracién de Normas Técnicas de Competencia Labora! implica la definicion de las
funciones sustantivas de la emptesa, sin confundirlas con puestos de trabajo, tareas y
operaciones. 13 empresa rural es un buen ejemplo del por qué esta confusién debe ser
evitada y por qué es importante trabajar en relacién a funciones: el trabajador rural
cubre toda una gama de actividades en funciones distintas. Es importante para la
organizacin del trabajo y la formacién ubicar claramente las importantes a cumplir y las
competencias hecesarias para cada una de las empresas.

« L3 formacién en alternancia crea las condiciones para abordar las funciones del clclo
econémico/productivo y organizativo de la empresa en forma idénea. Las competencias
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detectadas pueden cubrir las necesidades integras de la empresa, mostrande su
complementariedad e interrelaciones dingmicas.

« Las normas Técnicas de Competencia Laboral no deben reflejar situaciones fijadas de la
empresa y de |3 organizacidn del trabajo. La empresa es un sistema dindmico. El sistema
prevé que los Comités de Normalizacidn elaboren y mantengan las normas actualizadas,
de modo que correspondan permanentemente a los cambios que se generen en los
procesos productivos.

Las competencias que a formacidn en alternancia permite emerger, son las de una empresa que
a partir de un diagnéstico de su situacion actual y de su entorno, ha elaborado un perfil de
desarrollo y formulado uno o varios proyectos. Las competencias que se pretende hacer emerger
son los correspondientes a |3 estrategia de desarrollo definida, a las necesidades de los proyectos
productivos de |a empresa.

w El Sistemas normalizado de competencia Laboral se plantea, entre otros obletivos, contribuir
a la inclusion de los trabajadores al mercado laboral, a través del fortalecimiento de la
competencia laboral y la capacitacion. El desarrollo de la capacidad de autonomia es una de
las formas m3s eficaces de trabafar hacia este objetivo.

La formacién en alternancia que se desarrolla en las empresas sociales postula, como objetivo
principal de la formacion, desarrollar la capacidad de autonomia individual y colactiva de los
productores. Esta es una condicidn de base para que estas empresas alcancen un desarrollo
sostenido en un entorno econémico que le es particularmente desfavorable. Esta bhisqueda
tendiente a Incrementar la autonomia permea el conjunto de las competencias que se detectan y
desarrollan durante el proceso de formacidn y que integrardn las normas.

« L3 experiencia desarrollada en tres empresas muestra componentes de competencias basicas y
genéricas, que integran la casi totalidad de los elementos de competencias detectados, cuyo
desarrollo es fundamental para poder considerar que la competencia ha emergido en los
trabajadores, es decir, que estin conscientes de su saber y puedan aplicarlo a situaciones
cambiantes.

« L3 formacién en alternancia proporciona, durante su desarrollo, una importante cantidad de
informacién sobre los componentes notmativos: criterios de desempefio, campos de
aplicacion, evidencias de desempefio y de conocimientos, a partir de la misma realidad de la
emptesa y de su proceso organizativo/productivo. La sistematizacion de esta informacion
permitird tener una visién de la realidad de estas empresas, recociendo su diversidad. Se
podra, a partir de esta informacién, encontrar rasgos y funciones comunes en un proceso
inductivo que no reduzea, a prior, la diversidad. El trabajo de agregacién que implica la
normalizacidn, puede asi Identificar y resaltar los elementos comunes esenciales, a partir de
una observacion y anlisis de realidad.

En lo que respecta a la capacitacion y evaluacién de competencias, destaca lo siguiente:
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La formacion en alternancia puede ser un gran apoyo 3 la capacitacidn por competencias,
particularmente en &l momento de la masificacian.

La capacitacidn por competencias se apoyard en el listado de los elementos de competencia,
integrando la o las unidades objeto(s) de la formacién, y sus componentes normativos, con
la idea de preparar al capacitando para el desarrollo de competencias y a certificacion.

Las experiencias de formacién en alternancia comprueban que el aprendizaje es mucho mis
eficaz si los contenidos de formacidn se vierten en funcién de una ldgica académica
deductiva. Esto es particularmente cierto en el medio rural, pero también en los demds
sectores.

Se esta probando en las experiencias piloto, un instrumento de sequimiento de las acciones
de la formacidn en alternancia, construido a partir de los avances en el anilisis funcionat,
aplicando a las empresas y al trabajo de los formadores, que permita sequir el desarrollo y la
emergencia de las competencias en el proceso de formacion.

Las expetiencias de formacién en alternancia arrojan una gran cantidad de informacion para
disefiar evidencias de desempefio, como elementos de evaluacion.

Estos son algunos de los aportes que surgieron en fas experiencias piloto de formacidn en
alternancia de empresas sociales del sector rural.



COMUSIONES m

CONCLUSIONES

La concepcidn de capacitacion que la institucién ha manejado hasta nuestros dias se encuentra
definida como “la educacién para ¢ trabajo, es decir, el proceso intencional de formacién
tedrico-prictico de un trabajadot, acetca de su proceso y problemitica de trabajo™; la
capacitacion se encuentra orientada a que los sujetos generen y obtengan aprendizajes
correspondientes 3 la realidad, que desatrolle aptitudes para el dominio consciente de su trabajo.
El concepto de educacisn en alternancia que manefa del Dr. Bentrant Shwartz, estd basado en el
principio que se sigue en el de educacidn en alternancia, el cual consiste en organizar una
secuencia de fases de estudio en un centro de formacion y de participacion paralela a a
produccién en una empresa con un encargado de guiar al joven en las diferentes situaciones de
trabajo. Por lo tanto, alternan periodos de formacién tedrica y de formacién prictica; como
pademos ver ambas concepciones no estin peleadas, por el contrario una complementa a la
otra, pues ellas se encuentran enfocadas a los procesos de trabajo y a los aprendizajes que de Ia
prictica cotidiana surgen.

Haclendo una revisicn general de los distintos métodos y metodologias que se han disefiado y
desarrollado pata propiciar la efectividad de [a capacitacidn que proporciona desde su creacién el
Instituto Nacional de Capacitacion del Sector agropecuario, observamos que la formacion de los
productores aun en el método mis tradicional que haya aplicado la institucién, vemos
qaracteristicas de capacitacion en alternancia. Esto es porque los capacitandos se encuentran
inmersos en su mismo trabajo, alternando fases de trabajo y fases de capacitacion.

Como ya se ha mencionado con anterioridad la formacién en altermancia que pretende
implementar el INCA Rural conserva algunos principio del sistema tradicional, los cuales
consideran que |2 formacién y sus contenidos surgen y se conforman en el trabajo; y a su vez, la
formacién nutre al trabajo y por consecuencia lo transforma.

Es en este sentido que observamos la complementacidn que existe entre el concepto de
capacitacidn que [a institucién habla manejado y el que pretende implementar. Por un fado
tenemos que las necesidades de capacitacién se venfan cubriendo en funcién de la demanda que
hacia el productor agropecuario; es a partir de esto que se realizaban las planeaciones, la
elaboracion de proyectos y cursos; la destinacin de recursos. Ahora, lo que se pretende alcanzar
con la formacién en alternancia es una flexibilidad de todo el proceso de capacitacion, que es al
fin o que propone este nuevo medelo,

Otro tubto Importante en donde existe concordancia entre estas concepciones fa encontramos
en el reconocimiento de [os saberes que el productor a adquirido y desarrollado a través de la
experiencia; esto se retoma coma punto de partida para &l proceso de ensefianza ~ aprendizaje
que se desarrolla en la capacitacion.

{ DUCH GARY, IRENE ¥ RUBEN REVES RAMIREZ: Hacia Ia concepcin tefrico-metodoldgica de la capacitacidn. SARH-INCA RURAL- PNUD-FAQ,
Ménico, 1987, pag. 5
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Es importante defar en claro que el nuevo método de formacién en alternancia, no resulta ser
tan innovador, pues en la capacitacion rural existen indicios de los principios que establece 1a
metodologia que sustenta este método.

Sin embargo aunque este tipo de formacidn no venga a revolucionar la capacitacion del sector
rural, es preciso reconocer las aportaciones que hace para lograr mejorar aspectos del proceso de
capacitacion.

Dentro de las principales aportaciones que podemos destacar, es el hecho de que rompe con fa
idea de una formacién formal, estructurada con base en un programa temitico disefiado
previamente, ordenado de lo general a lo particular; dista mucho de aquel principio de *hay que
empezar por saber antes de hacer”, pues esta afirma que el conocimiento se va dando conforme
se desarrollan actividades reales en un centro de trabajo.

Las orientaciones metodolégicas sufrieron modificactones positivas:

L4 relacidn que se da entre 13 formacién y el trabajo, dej6 de ser una actividad que se encontraba
aislada del lugar de trabajo de los productores; esta se lleva acabo en centros educativos, en
donde se preparaban las condiciones necesarias para que se diera el proceso de ensefianza -
aprendizaje; por el contrario con la formacidn en alternancia, lo que s¢ busca es aprender en el
mismo lugar donde los sujetos desarrollan sus actividades productivas. Esto le da una mayor
significacion a la capacitacion, pues ahora se resuelven situaciones reales de trabajo.

En lo que corresponde 3 la formacidn de formadores; los instructores (formadores) son
expertos en cuestiones de tecnologla agropecuaria, forestal, etc.; pero carecen de la formacisn
docente, por lo que tienen que ser capacitados en cuestiones de didictica y métodos de
ensefianza, la modificacidn que se presenta radica en el hecho de que ya no son capacitados a
través del método tradicional, sino a través de |3 formacién en alternancia; que es el mismo
método que ellos emplearan en los cursos que les corresponderg impartir.

1a formacién en alternancia para 1a emergencia de competencias laborales, presenta variaciones
eh cuanto a la planeacion de los proyectos productivos, con anterioridad, de todas [as demandas
hechas por el productor, un experto era el que determina cudles serfian y como se cubrirfan las
necesidades. Ahora con esta metodologia, se implica un proceso inductivo/deductivo en el que,
durante la formacidn, se empiezan a identificar funciones claves dentro de un petfil de la
empresa, realizado conjuntamente con los productores. Las competencias son objeto de
formacion y aparecen como necesarias frente alas necesidades del trabajo de los productores o
del desarrolo de su organizacién. Estas no son predisefiadas, se detectan durante el doble
proceso de formacién en alternancia, se vuelven hipdtesis a comprobar en el trabajo; en el
transcurso de! trabajo, se construye un perfil y el mapa funcional de la empresa dentro de una
perspectiva dindmica en 1a que los productores definen o precisan su estrategia de desarrollo
dentro del proceso de formacisn.

Esto lo vemos claramente teflejado en Ia planeacion y desarrollo de las experiencias que se
llevaron a cabo en tres empresas rurales del sector social de los estados de Coahuila (555 *Villa de
Bilbao"), Oaxaca (555 “Lucha Unida*) y Yucatan (555 *Tinkin Kuhah Ixi'im*).
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Las experiencias se dan en dos momentos; en el primero, se realiza un diagnédstico de la
situacion de s sociedades (microempresas rurales), de éste se desprenden [as caracterfsticas de la
poblacién, condiciones bajo la que trabajara, los contenidos de formacién, los instrumentos de
recogida de informacion y fas técnicas de intervencion; el desarrollo de las experiencias se apega
a la formacién en alternancia, es decir, bajo condiciones teales de trabajo se alternan periodos de
formacion tedrica y de formacién prictica; al concluir este momento, se obtienen como
resultado la identificacian de las competencias que aparecen como necesarias frente al trabajo,
mismas que habrin de desarrollarse en el sequndo momento de [a capacitacion.

En el sequndo momento, a través de Iz aplicacién de la metodologia de identificacion de
competencias, logran establecerse cuales serdn las que habrin de desarrollarse, sin embargo, &stas
pueden ir modificindose conforme se desarrolle el proceso de capacitacidn para el desarrolio de
las competencias; como producto final de las experiencias se obtienen: un petfil y mapa
funcional de [a empresa, en la cual los productores definen o precisan su estrategia de desatrollo
dentro del proceso de formacién; lo cual redundard en un mejor desempefio de los trabajadores
y en ¢l incremento de |a produccién.

Podemos enunciar concretamente los aportes de [a formacién en alternancia, como método y
metodologla a 1a capacitacion del sector rural:

/  Ubica al proceso de ensefanza/aprendizaje en situaciones reales de trabajo.
4 Revalora el papel de 3 empresa (al trabajo) como lugar formador de recursos humanos.

v Rescata |z experiencia de los productores (capacitandos) en el proceso de capacitacion,
¢ Hace flexible el proceso de capacitacisn.
v Permite que el productor se apropie de los conocimientos en forma natural,

7 Permite la adecuacion de los programas de capacitacion, conforme se va dando el desarrollo
del mismo.

v En poco tiempp se desarrollan competencias.

7 la preparacion del instructor, permite que este se desempefie eficientemente, debido que &l
recibio la misma formacion.

v Ayudaauna ripida integracion de los productores.

v No pretende sustituir las pricticas que se realizan en el centro de trabajo, lo que persigue es
que se éstas se mejoren.

/ Reconoce la importancia de! productor. ESTA TESES NO SAHE'
DE LA BIBLIOTECA
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v Establece una verdadera interaccion entre la teotia y la prictica.

Hay que recodar que el desarrollo de las experiencias piloto que llevd acabo el INCA Rural para
la emergencia de competencias laboral en microempresas rurales, 3 través de la formacién en
alternancla, se desarrollo con una doble finalidad: establecer los beneficios que podia traer a la
capacitacion rural y aportar a los  Sistemas Nacionales de Normalizacion y Certificacién de
Competencias Laborales, elementos para poder establecer como se desarrolla el proceso de
formacién en el sector rural.

Las contribuciones que las experiencias dejaron a estos sistemas quedaron establecidos en el
apartado anteriot. Sin embargo, hay que establecer los beneficios que pueden traer al productor
certificarse en ef dominio de cierta competencia:

La facilitacion del uso de la tecnologfa; pues los conocimientos y desarrollo de habilidades,
parten de [a experiencia cotidiana y de la orientacidn que ofrece |3 capacitacion.

Una mejor preparacién en el trabajo; porque no se limita al desarrollo de una sola competencia,
sino al conjunto de competencias que permitan el desempefio eficiente en el trabajo.

Lz obtencién de mejores oportunidades de empleo, los productores que estén certificados,
tendran mayor oportunidad de encontrar otro emplec en el mismo ramo, porque [a
certificacin avala que domina ciertas habilidades y conocimientos
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