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INTRODUCCION

Son varias las razones que guiaron el desarrollo de este trabajo de tesis y son
las siguientes: la importancia que tiene la capacitacién en la formacién y actualizacién
de la poblacién econdmicamente activa; la formacion de instructores como factor
imprescindible para que la capacitacién se dé y la necesidad que tiene este sector de
contribuciones mas serias y sélidas en el proceso de formacién de instructores.

La capacitacién como proceso educativo no formal ha tenido un fuerte impulso
en los sectores publico y privado, de acuerdo con datos del INEGI-STyPS (1999, p. 8}
en la (ltima década del siglo XX se capacité a un mayor nimero de trabajadores,
durante 1999 a 8,764,756 que representd el 22.04 % de esta poblacién, mostrando
un incremento significativo.

La importancia de este proceso educativo no formal radica en que, en un corto
periodo de tiempo, dias y horas, es posible actualizar y formar en determinados
conocimientos, habilidades y en ciertas actitudes a los trabajadores. Para ello se
implementa un proceso de ensefianza - aprendizaje a través del cual se logra dicha
formacién.

Los instructores dentro de este proceso desempefian un papel muy importante,
son quienes conoc¢en y dominan los temas que habrdn de enseiiar y a su vez aprender
los participantes. Pero también requieren de una formacién que les permita planear,
organizar y dirigir el proceso de ensefianza ~ aprendizaje, para ello también asisten a
cursos de formacién de instructores.

Al revisar los contenidos de estos programas de formacién encontramos que
carecen de una base tedrica propia, utilizan y retoman de la didactica general, del
conductismo y de la dindmica de grupos, pero (inicamente toman de estos aquella
informacién gue consideran Ltil y que contiene *aplicaciones practicas”, lo anterior
hace gue el conocimiento se les de descontextualizado y los participantes adguieran
conocimientos parciales.

Si se forma y trabaja con adultos la base teérica de estos programas de
formacion debe ser la andragogla o educacién de los adultos, para que norme, gule y
oriente todo el proceso de la capacitacién y principaimente el de la formacién de
instructores. Esto se sumarfa a la construccién det cuerpo de conocimiento que le dan
sustento a esta actividad educativa no formal.

La participacién de profesionales de la educacién en este campo es una tarea
pendiente, quienes imparten los cursos para instructores en su mayorfa no son
pedagogos, pertenecen a otras disciplinas y carecen de una visién educativa, por lo
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GQue es necesario que se intervenga para estudiarlo, analizarlo, reelaborario y
tortalecerlo.

En este contexto se ubica este trabajo, cuyos resultados se organizan en tres
capitulos. En el capitulo | se analizan y caracterizan los programas de capacitacion que
ha impartido el Instituto Mexicano de Tecnologfa del Agua (IMTA), institucién de
donde se parte para desarrollar este trabajo ya que ocupa un lugar muy importante
dentro del sector hidraulico. Para comprender lo anterior se desarrolla un breve esbozo
histdrico de la obra hidrdulica en nuestro pals que permite entender la importancia que
ha tenido y tiene el agua en el desarrollo econdmico, polltico y social, asf como de los
problemas que provoca su escasez, contaminacién, bajos niveles de eficiencia,
agotamiento y mala distribucién.

De entre las diferentes formas a las que se recurrié para atender las situaciones
planteadas una de ellas fue la capacitacién que, de 1983 a 1994, recibié un fuerte
impulso. A través de ella fue posible actualizar a los trabajadores en conocimientos,
habilidades y procedimientos que requerfan para el desempefio adecuado de sus
puestos y funciones para poder asf atender los problemas que se presentaban en el
sector hidraulico.

En el capitulo N, se revisan y analizan ios diversos programas utilizados en la
formacidn de instructores, se desarrolla el concepto de educacién no formal, que es el
sector dentro del cual se ubica la capacitacién y se detalla la forma en que ésta se
institucionalizé en nuestro pals.

Asimismo, se analizan y wvaloran los primeros cursos de formacién de
instructores, sus caracterfsticas y contenidos, ya que estos han sido la base de los
que actualmente se imparten en diferentes instituciones, como es ¢l caso de los que
se aplicaron en el IMTA para apoyar el desarrollo de sus programas de capacitacién.
Lo que se presenta en este apartado nos ubica en torno a la importancia que tiene la
farmacion de instructores dentro de la capacitacién en el sector hidraulico.

El tercer capltulo contiene una revisién, andlisis y wvaloracion de las
investigaciones y aportaciones tedrico practicas que se han generado en torno a la
educacion de los adultos, si el proceso de la capacitacién se fleva a cabo con adultos,
la formacién de los instructores y de los que participan en este proceso se debe
organizar, desarrollar y evaluar tomando en cuenta la educacién de los adultos. Este
capfltulo concluye con el desarrollo de los lineamientos bésicos para un marco de
referencia en la formacién de instructores, a través de los cuales seria posible orientar
la formacidn con base en planteamientos que le corresponden y que Ye dardn fuerza y
seriedad en el futuro.



Con estos lineamientos se busca que la formacién de los instructores se realice
con nuevos esquemas, se rompa con los tradicionales y se ubique a la capacitacién en
el &mbito que le corresponde, el de la educacién de los adultos.

Las actividades de capacitacién en el Instituto Mexicano de Tecnologla del
Agua provocaron Ja necesidad de aportar una gotita pedagdgica al conocimiento que
la hidrdulica ha generado. Quien contribuyé de manera significativa con sus aportes,
orientaciones y paciencia fue la Dra. Patricia Ehrlich Quintero a quien le agradezco
profundamente todo el apoyo tedrico, critico y practico que sirvié para su buen
término.



l.- PRESENTACION

1.1 Justificacién

El desarrofio cientifico y tecnoldgico y los cambios en la politica, la economia y
los mercados generan nuevas tecnologlas y conocimientos de punta que para muchas
organizaciones, publicas o privadas, significan.incrementos en la produccién, mejoras
en la calidad de los servicios, eficiente atencién al cliente, abatimiento de costos,
optimizacion de operaciones, calidad en el trabajo, entre otros aspectos.

Con el objeto de mejorar sus operaciones, productos o servicios, [as
organizaciones se actualizan, adquieren nuevas tecnologias, se reestructuran,
contratan personal con experiencia, buscan asesorias y capacitan a su personal. Lo
anterior lo hacen para evitar la obsolescencia y mantenerse a la vanguardia.

De entre los caminos que se siguen esta el de la capacitacion, a través de la
cual se busca que los trabajadores sean "capaces de hacer”, que desempefien sus
funciones y actividades de manera eficiente, que se optimice © incremente su
productividad, se logren ciertos "satisfactores personales” y se cumpla mejor con las
responsabilidades asignadas.

La capacitacién se ve como una alternativa para sacar del subdesarrollo mental
y laboral a muchos trabajadores quienes ya en activo carecen de los recursos
econdmicos y del tiempo para adquirir los conocimientos que le permitan desempefiar
0 mejorar las actividades en su trabajo.

Para lograr lo anterior el trabajador asiste, o se le envia en la mayorfa de las
ocasiones, a cursos, congresos, seminarios y talleres, en donde se ve sometido a un
proceso de ensefianza-aprendizaje. El trabajador va a aprender, se actualiza, conoce
nuevas orientaciones, reafirma sus experiencias, adquiere conocimientos directos
scbre nuevos métodos de trabajo, tecnologias y culturas corporativas, desarrollo de
técnicas y de equipo especializado.

En este proceso de ensefanza-aprendizaje interactdan el o los instructores junto
con los participantes-adultos. El instructor presenta o tiene una formacién técnica o
profesional que se relaciona con el tema del curso, taller 0 seminario que va a impartir,
mientras que los participantes tienen diferente formacién profesional, nivel de estudios
y de experiencias.

Los instructores son los que conocen a fondo los temas a ser desarrollados, son
los expertos, quienes por su experiencia saben més que los participantes, pero, en su
gran mayoria, carecen de una formacién pedagdgica y didactica que les permita
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organizar, desarrollar y evaluar el proceso de la capacitacitn.

En este proceso los participantes-adultos, tienen diferente nivel de estudios y de
experiencias, sus edades varfan, egresaron de la educacién formal hace afios y por
necesidad, de los lugares en donde laboran o por cuestiones personales, deben
ingresar, por perlodos cortos, a un espacio en donde retoman el papel de educandos
pero con otras caracter(sticas y con necesidades més concretas.

El adulto que se capacita presenta necesidades concretas, experiencias
adquiridas a lo largo de varios afios, conductas y actitudes ya definidas que influyen,
de manera decisiva, en el proceso de {a capacitacidn.

Es por eso que la planeacién, organizacién y desarrollo de la capacitacién debe
tomar en cuenta Ilas caracteristicas psicoldgicas, culturales, bioldgicas,
socioecondmicas, intereses y necesidades de los educandos aduitos con el objeto de
lograr mejores resultados en este proceso. No hacerlo asf puede conducir a una setie
de errores que dificultan y entorpecen el procaso de ensefianza-aprendizaje que se de
durante fa capacitacidn.

Cuando nc se toman en cuenta los factores aue influyen en e proceso de la
capacitacién se presentan una serie de problemas como la falta de homogeneizacién
en los conocimientos previos y en el nivel de estudios; desconocimiento de las
herramientas y equipo con el que cuentan en sus dreas de trabajo y que a veces son
diferentes con aquellos con los que realizan practicas; material did4ctico que no da
respuesta a sus necesidades reales; diferencias en sus habilidades de lsctura y de
escritura asf como en sus condiciones de salud, higiene, nutricién y edad. '

Hemos encontrado que el desarrollo de la capacitacién se lleva a cabo con base
en esquemas de enseifianza-aprendizaje tradicionales, se utilizan métodos, técnicas y
procedimientos de una psicopedagogfa general ¢ de la infancia. No se toman en
cuenta ni se utilizan los conocimientos y experiencias que han surgido de diversas
disciplinas que tratan el tema de la educacién de los adultos.

Es conveniente y necesario que la capacitacién de los adultos tenga como
sustento teorias, investigaciones y aportaciones que se han generado alrededor de la
educacién de los adultos. Investigar, analizar y aplicar estas aportaciones enriquecerfa
y harfan més significativo este campo de aplicacién y de estudio,



1.2 Contexto

El punto de referencia de este trabajo de tesis son los programas de
capacitacién del Instituto Mexicano de Tecnologla del Agua (IMTA). Este instituto es
un drgano administrativo desconcentrado de la Secretarfa del Medio Ambiente vy
Recursos Naturales {SEMARNAT), creado mediante decreto presidencial publicado en
el Diario Oficial de la Federaci6n el 7 de agosto de 1986, de la transformacién de la
Comisién del Plan Nacional Hidrdulico, como unidad administrativa de la otrora
Secretarla de Agricultura y Recursos Hidréulicos {(SARH}.

Las principales actividades del IMTA se centran en la investigacidn,
desarrolio tecnoiégico y formacién de recursos humanos con el objeto de avanzar
en la solucién de los problemas a que se enfrenta el uso y aprovechamiento
racional del agua.

Desde su creacién este instituto ha llevado a cabo acciones de capacitacion
de los recursos humanos relacionados con el sector hidrdulico, donde han
participado personal técnico, directivo y administrativo, de los niveles federal,
estatal y municipal.

Estas acciones las lleva a cabo la Coordinacién de Desarrollo Profesional e
Institucional, quien ha considerado que la capacitacién es un factor clave para la
transferencia de la tecnologia, para reforzar e incrementar los conocimientos,
habilidades y actitudes del personal que labora en las instituciones relacionadas
con el sector hidrdulico.

Los programas de capacitacién, que se han impartide a lo largo de varios aiios,
se han orientado hacia las 4reas de informética, hidrdulica, topograffa, meteorologfa,
ingenierfa ambiental, riego y drenaje, planeacidn 'y administracién asf como aspectos
sociales y econdmicos de legisiacién relacionados con el agua.

1.3 Problemética

Los programas de formacién de instructores que se han aplicado en el IMTA
tienen como sustento bésico aportes de la diddctica general, del conductismo, de la
comunicacién y de la dindmica de grupos. Sus contenidos han destacado més los
aspectos practicos de aplicacién inmediata, dejando en segundo término los
fundamentos tedricos que deberfan dar sustento a la misma préctica. Esta formacidn
ha carecido de bases tedricas y précticas suficientes que permitan una adecuada
valoracidn, preparacién y concientizacién de este campo de conocimiento.



El problema que se plantea en este trabajo fue el siguiente:

¢ En qué medida los aportes generados por la educacién de los adultos deberfan
ser ia base tedrica de los programas de formacién de instructores que se desarrolian
en el IMTA ?

De este problema se desprendieron varias preguntas:

¢ Por qué se necesitan programas de formacién de instructores en los procesos
de capacitacién del sector hidrdulico ?

¢ En qué programas de capacitacién del IMTA se han aplicado programas de
formacién de instructores ?

¢ Cudles son las bases tebricas de estos programas de formacién de
instructores ?

¢ Cudl es el estado del conocimiento de los aportes generados por la educacién
de los adultos ?

¢ Cudl debe ser la estructura de un programa de formacién de instructores que
toma como base los aportes de la educacién de los adultos ?

1.4 Objetivos

A partir de las preguntas planteadas en el punto anterior, este trabajo se propuso
los objetivos que abajo se sefialan:

a) Andlisis y caracterizacién de los programas de capacitacién que ha impartido el
instituto Mexicano de Tecnologfa del Agua de 1983 a 1994. _

b) Revisi6n, anilisis y valoracién de los programas que se han utilizado para la
formacidn de instructores en capacitacién al interior v al exterior del
instituto.

¢} Revisién, andlisis v valoracién de investigaciones y aportaciones teérico
précticas que se han generado en torno a la educacién de los adultos.

d) Disefio y desarrollo de lineamientos bésicos para un marco de referencia de
formacién de instructores en el instituto, que tengan como sustento las
investigaciones y aportaciones tedrico précticas de la educacion de los adultos.
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1.5 Métodos, técnicas e instrumentos

Para desarrollar este trabajo se utilizaron los métodos de andlisis y sintesis
bibliogréfica. La técnica utilizada fue la sistematizacién bibliografica y documental. Los
instrumentos a los que se recurrié consistieron en fuentes documentales como: libros,
revistas, periédicos, manuales de capacitacidn y de formacién, asi como datos
estadisticos.

Las actividades que se desarrollaron consistieron en una revisidn y acopio de
informacidn que se localizé en las fuentes documentales consultadas y toda la
informacién que nos aportaba datos del tema. Por lo que este trabafo es
eminentemente documental y se apoyo basicamente en el anélisis y la sintesis.

Es importante mencionar las etapas que se siguieron para el desarrollo del
trabajo, y que fueron:

a) Se realizé una busqueda y seleccién de las fuentes documentales que se refirieran
al tema, fue de manera gradual ya que la informacién consultada no fue tan facil
de encontrar, especialmente lo referente a la formacnén de instructores vy a la
educacién de los adultos.

b) Una vez seleccionado el material se procedi6 a su andlisis, reflexion y sintesis
sobre su contenido para poder responder a los objetivos planteados.

c) Se elaboraron fichas, restimenes y cuadros para poder asl estructurar la
informacién y posteriormente analizarla.

d) Se revisaron y analizaron las fichas, los restimenes y los cuadros de acuerdo a los
objetivos de cada uno de los temas, lo que nos permitié comparar, contrastrar y
agrupar la informacidén de los documentos.

e} Con esto fue posible desarrollar cada uno de los tres capitulos que integran este
trabajo de tesis. Su desarrollo no fue lineal, hubo necesidad de retornar a los
objetivos, a los primeros contenidos, de modificar anélisis ya hechos y textos ya
elaborados, el encuentro con nueva informacién lo requiric.

11



CAPiTuLo I.- EL INSTITUTO MEXICANO DE TECNOLOGIA DEL AGUA Y
LA OBRA HIDRAULICA

El abastecimiento de agua a las poblaciones representa un problema grave, ya
que este vital liquido enfrenta problemas de contaminacién, agotamiento, escasez,
bajos niveles de eficiencia, fugas y deficiente distribucién. Su atencién requiere del
anélisis, estudio y adaptacién de tecnologlas, técnicas y metodologfas que permitan su
uso eficiente.

En este capitulo se desarrolla el primer objetivo de este trabajo que es el andlisis
y caracterizacién de los programas de capacitacién que impartié el IMTA de 1983 a
1994, para ello se presenta un breve esbozo histérico de la hidriulica que permite
entender el porqué se han creado instituciones que buscan atender la problematica del
agua con el objeto de que a través de la investigacién, el desarrollo tecnoldgico y la
formacién de los recursos humanos, via la capacitacién, se logre dar solucitn a los
problemas del agua.

1. México y su geografia hidraulica

El territorio mexicano tiene una supetficie de 1,958,201 kilémetros cuadrados y
por razones de estudio se divide en ocho zonas geogréficas que son: México central;
vertiente del Pacffico; noreste y centro-norte; noroeste; vertiente del Golfo; Peninsula
de Yucatdn; Oaxaca y Chiapas. Cada una de estas zonas tiene una geografla
diferente, una gran variedad de ambientes naturales, variaciones en cantidad y en
distribucién de agua disponible, tipos de suelo y climas disimiles.

La zona del México central presenta desigual distribucién del agua y de la
humedad en el territorio, hacia el Golfo de México se cuenta con una vegetacién
tupida, con rios de aguas permanentes. Del lado de la Mesa Central se tienen regiones
aridas en donde

"la precipitacién es escasa, porque las montafias privan a estos escenarios de los
himedos vientos del Golfo" (Secretaria de Agricultura y Recursos Hidréulicos,
1988, p. 10-11)

En los valles de Puebla, México y Toluca las condiciones son menos extremas,
estas regiones tienen més vegetacion, suelos ricos y corrientes de agua que son més
o menos permanentes. Otras regiones del México central presentan contrastes entre
dreas beneficiadas por el agua y las que carecen de ella, Lagos como el de Patzcuaro
que guardan una relacién muy estrecha con las actividades econdmicas de los
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habitantes de esa regién.

En esta zona se asienta la Ciudad de México, que en la actualidad enfrenta
problemas de degradacién de su ambiente, una alta concentracién demogréfica asi
como dificultades y altos costos para satisfacer sus demandas de bienes y servicios.
Una de sus principales dificultades es el abastecimiento de agua.

"Las fuentes disponibles en su propia cuenca sélo cubren parte de la demanda, a
pesar de que se explotan sus mantos aculferos subterrdneos y se ha vuelto
necesario realizar grandes obras de transferencia desde otras cuencas” {Secretaria
de Agricultura y Recursos Hidraulicos, 1988, p. 15).

a esto se suma la necesidad de sacar el agua de [luvia parcialmente contaminada, asf
como las aguas residuales que emiten los asentamientos urbanos e industriales del
Valle de México. Esto se debe a que el Valle de México es una cuenca interior que
tiende a anegarse.

La Vertiente del Pacffico estd formada por barrancas por donde se conducen las
aguas hacia &l mar. Esta vertiente tiene una configuracién muy variada, existen climas
extremos y un poblamiento que es desigual y heterogéneo. Esta heterogeneidad se
debe a la cuenca del rio Balsas, esta cuenca

"...forma una gigantesca cafada que irrumpe el descenso del antiplano al mar,
desviando y concentradoe en un sélo punto las corrientes de agua. Esa cafiada, en su
parte central, ajena a los vientos hdmedos del Pacifico, es drida y extremadamente
calurosa.” {Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidraulicos, 1988, p. 21)

La vertiente que va desde la desembocadura del Balsas hasta el rfo Santiago
comprende al norte &reas serranas y una estrecha faja costera. Su medio fisico es
prodigio en dreas de buen clima, ricas tierras y corrientes de agua que son
aprovechables.

En esta zona se tienen dreas humedas, fértiles, muy pobladas, cuenta con
medios de comunicacién, perc también existen zonas aisladas y empobrecidas que de
manera tardia han recibido los beneficios del resto del pals.

La zona Noreste y centro norte que comprende la sierra madre oriental, las
tierras bajas de Tamaulipas y las pequefias zonas montafiosas tienen una fisiografla
sencilla, climas variados que van desde muy humedos hasta muy secos. Existen
extensas Hanuras onduladas, hay aridez, poca vegetacién y ausencia casi total de
arroyos permanentes.

La zona de!l Noroeste se extiende desde el rlo Santiago hasta la frontera con los
Estados Unidos de Norteamérica, sus tierras y llanuras son dridas y semidridas, su
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clima es caluroso. La atraviesan rios caudalosos, e! desarrolio de esta zona ha estado
ligado a los rios y estos han servido para construir 4reas de riego, que han generado
emporios agricolas muy poblados. En esta zona se han desarrollado centros agricolas,
ganaderos, comerciales y mineros.

La zona Vertiente del Golfo comprende desde el rfo Pénuco hasta el rlo
Papaloapan. Existen diferencias entre las regiones mas altas y templadas como Jalapa,
Ver., y las més bajas y calurosas como la Huasteca Hidalguense. Dentro de esta zona
existen rlos relativamente caudalosos que alimentan lagunas costeras. Es una zona de
ciclones, con tierras buenas para la produccidén agricola y ganadera.

La Peninsula de Yucatdn, por su orograffa y caracteristicas geoldgicas es una
plancha calcérea virtuaimente plana, la ausencia de rios es casi total debido a la
naturaleza caliza de! suelo que lo hace extremadamente permeable y el agua de lluvia
se deposita en mantos subterrdneos. El clima y la vegetacion varfan en el norte y en el
sur, &l norte es seco y érido y el sur es tropical.

Oaxaca tiene una orografia montafiosa que se corta por los valles centrales, sus
valles cuentan con agua suficiente para su agricultura, su periferia es de nutrida
vegetacién, tiene dreas montafiosas, abruptas e incomunicadas y cuenta con tierras
fértiles y bien regadas.

Chiapas estd formada por tierras altas y bajas que al complementarse dan a
esta zona un ambiente natural muy variado, al igual que Qaxaca tiene A&reas
montaiiosas e incomunicadas, su red de caminos que une a Chiapas con las llanuras
de Tabasco son muy recientes. Tiene suelos muy ricos, la costa del Paclfico produce
cacao y café, cuenta con uno de los rios mds caudalosos del pafs, ef rlo Grijalva.

El territorio mexicano es un mosaico de duros contrastes, existen zonas en el
pals con rfos caudalosos, de aguas permanentes, y zonas en donde estdn ausentes;
lianuras 4ridas, semidridas y extremadamente calurosas; zonas con vegetacién
abundante o escasa; suelos ricos y fértiles pero también improductivos; distribucién
del agua y la humedad desigual, en fin un territorio que influye vy da vida a més de 90
millones de mexicanos.

2. Tradicién hidraufica e instituciones

La historia demuestra que nuestro pafs ha desarroliado una tradicién hidréulica
muy importante. Desde ¢l México Prehispdnico, la Nueva Espaiia, la Independencia, la
Revolucién hasta el México actual, siempre se ha mirado al agua con necesidad,
pasién y respeto.
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"De ella dependfan en estas tierras. Regular su flujo, impedir su desvastadora
accién, convertirla en sustento arménico de la vida doméstica y la vida productiva
fue siempre su propdésito. Hacer de su aprovechamiento una parte del acuerdo en
que se sostiene !a vida en comunidad, mediante leyes apropiadas, un afén
permanente. Estudiar los recursos hidréulicos, preparar a quienes debian realizar las
obras, una necesidad que se atendla dentro de cada horizonte cultural y
tecnolégico. Construir las obras, cuidarlas, volverlas a construir cuando se requirid,
convocs a un esfuerzo comun renovado a lo largo de los siglos.” {Secretaria de
Agricultura y Recursos Hidréulicos, 1988, p. 49-50)

2.1 El México Prehispénico

La tradicién hidriulica es un hecho en nuestra historia, el desarrolio de las
sociedades siempre ha tenido una estrecha relacién con el agua, las grandes
civilizaciones se desarrollaron junto al mar, rios y lagos. En nuestra historia lo anterior
lo encontramos en el México Prehispanico en donde se considera que las primeras
aldeas agricolas sedentarias del Valle de México aparecieron en las cercanias de la
rivera lacustre, ahl disponfan de una fuente de agua fluvial que se empleaba para regar
terrenos cercanos mediante canales (Carrasco, 1986, p. 28). Su desarrollo vy
estratificacidn social se vinculd a la produccién de malz de riego.

De acuerdo con investigaciones se sabe que utilizaron varios tipos de obras y
sistemas de irrigacién prehispanicos, se crearon zonas de riego permanente que
utilizaban el agua de los manantiales y de 10s rios. Para un mejor aprovechamiento se
construyeron presas, canales de tierra, piedra con estuco, acueductos sobre taludes y
redes de acequias.

“Hay indicios de que existieron zonas de riego en Acolhuacén, en las faldas del
Popocatépetl y del Iztaccihuatl y en la llanura del rfo Teotihuacén.” (Rojas, 1985, p.
29} .

También tuvieron sistemas de riego. temporal en donde utilizaban los rios
permanentes, las presas que se construfan eran de tierra, pasto, troncos, varas y
piedras. A la vez se utilizaron

"sistemas de riego a brazo y sistemas de riego permanente mediante chinampas y
campos regados...” (Rojas, 1985, p.30)

El crecimiento de las poblaciones en el México Prehispanico, su desarrollo y
necesidades hizo indispensable que se construyeran grandes acueductos que llamaron
apipilolli, como en el caso de los que llevaron agua desde los manantiates de
Chapultepec y Coyoacdn hasta la gran Tenochtitlan y los que abastecieron Cholula.
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Los lagos del Valle de México se utilizaron como defensa natural ante los
embates del enemigo, como vias de comunicacién y como medios de produccién.
Pero debido a que en ocasiones el exceso de lluvia generaba inundaciones se
construyeron calzadas diques para protegerse de las inundaciones.

De entre las obras realizadas en la Gran Tenochtitlan destaca

"...el dique o albarradén de Nezahualcéyot! que, desde el cerro de la Estrella hasta
Atzacoalco, se extendia 16 kildmetros a lo largo del lago de Texcoco. Estaba
construido de piedra y barro y coronado con un fuerte muro de mamposteria. La
albarrada, que dié lugar a la separacién del lago, contaba con compuertas que
permitian su salinidad vertiendo aguas dulces en época de secas hacia el lago de
Texcoco. Mientras se conservé en equilibrio la alimentacidn de agua de los lagos,
este dique ofrecid la posibilidad de controlar las inundaciones de la ciudad.”
{Secretarfa de Agricultwa y Recursos Hidrdulicos, 1988, p. 56-57)

Posteriormente Moctezuma encabeza la construccién de otras obras orientadas
al abastecimiento de agua para la ciudad. Fueron varios los acueductos que se
construyeron, como el de Chimalpopoca y el de Chapultepec.

Se construyeron obras de captacién, conduccién y de distribucién. Estas
dltimas consistieron en fuentes o surtidores asi como en distribuidores subterrdneos
para tempios y palacios. E! agua para la poblacién se distribuia mediante acalfs o
canoas. En algunos lugares se colocaron rebosaderos para desviar a los canales el
exceso de agua en-el acueducto.

Los acueductos se construfan de barro o tierra pero las inundaciones los
destrufan lo que obligaba a que se construyeran nuevamente sobre los mismos trazos.

El lago del Valle de México se encontraba dividido en diques, calzadas y
albarradas. Con esto controlaban el flujo de las aguas de los lagos y rios con la
finalidad de evitar las inundaciones y la desalacién de todo el sistema. Lo anterior
supone la existencia de compuertas bajo los puentes para evitar o permitir el paso del
agua. Las calzadas ademéas de servir como diques se utilizaban como vias de
comunicacién y acueductos.

El México Prehispanico construyd obras hidraulicas que maravillaron a los
conquistadores, su construccién fue posible gracias a la gran cantidad de brazos
disponibles y a wuna direccién muy inteligente que partia de necesidades muy
concretas. ’
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2.2 La Nueva Espafa

Durante los primeros afios de la colonia ¢l mundo prehispanico permanecié
vivo, ya que las obras hidrallicas que se construyeron, y que durante la conquista se
destruyeron, se reconstruyeron nuevamente, y el saber hidrdulico fue aprovechado en
las obras y sistemas que se realizaron durante la Colonia y gque sirvieron para el
abastecimiento de agua potable, control de inundaciones e irrigacién.

Hemmédn Cortés mandé reparar y reconstruir los cafos que levaban el agua
desde Chapultepec. En 1525 se hizo la primera pila y caja repartidora en un lugar
conocido como la Mariscala.

Para Hevar el agua a algunos conventos se construyeron cafios de mamposteria
y hacia 1631 ya se disponia en !a plaza de la ciudad de una fuente grande, redonda.y
de cantera, Para traer el agua se construyd e! ramal de Tacuba y se arreglé todo el
segundo caiio del acueducto hasta Chapultepec. De los ramales que se construlan los
interesados, en el caso de los conventas, tomaban el agua mediante obras que ellos
realizaban por su cuenta.

En 1553 hubo escasez de agua en la parte norte de Ia ciudad por lo que se
tuvieron que realizar obras para prolongar los canales de las fuentes que se habifan
construido.

La ciudad se abastecia de agua a través de acueductos, por el norte llegaban
por un ducto de mamposterfa baja, las aguas de Xancopinca para servir a Tlatelolco,
por el ponienté entraba el acueducto de Tlaxpana y por la parte superior las aguas de
Santa Fé y Cuajimalpa, por la parte inferior corrfa el agua de Chapultepec.

"Dos eran las lineas principales que abastecian de agua a la ciudad: la arquerfa de
Tlaxpana y el acueducto de Belén" (Secretarla de Agricultura y Recursos
Hidraulicos, 1988, p. 64)

A lo largo de Ia Colonia se establecieron ciudades mineras, emporios agricoias y
comerciales, se construyeron acueductos, que todavia hoy asombran, para trasladar el
agua de arroyos y manantiales a las fuentes y cisternas de donde se abastecla la
poblacién y en algunas ciudades se tendieron redes de distribucién para el
abastecimiento de palacios y conventos. Otros acueductos alimentaban minas y
factorfas.

A través de los acueductos se trasladaba el liquido a lo largo de varios
kilémetros a través de un conjunto de arcos que atravesaban cerros y barrancas de
considerable profundidad hasta las cajas de las plazuelas en las ciudades.
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Entre los siglos XVIIl y XIX se construyeron varias presas casi todas eillas de
mamposteria en los actuaies estados de Aguascalientes, Guanajuato, México vy
Querétaro. Estas obras se construyeron con propésitos de riego.

Durante la época Prehispanica y especialmente en la Colonia las inundaciones
en el Valle de México se vivieron como una calamidad, durante el siglo XVI se
produjeron varias inundaciones importantes lo que obligé a los espafioles a imaginar
soluciones y da inicio la historia de! desagie de la ciudad.

En estos afios la construccién de diques va no eran suficientes, ya que se
convertian solo en paliativos, pues en caso de precipitaciones fuertes y continuas los
diques eran superados y destruidos por el agua.

Se presentaron diferentes proposiciones, pero no fueron puestas en préctica a
pesar de las inundaciones de 1579-1580, 1604, 1607 y la de 1629 que se prolongd
por seis afios.

Se convirtieron tuneles en canales abiertos, se propusieron la apertura de
canales para desaguar las lagunas en los Ultimos afios del Virreinato,

*... Humboldt visité las obras realizadas. Apuntd que la seguridad de la Capital
descansaba en cuatro elementos: "... las calzadas de piedra que impiden que las
aguas de Zumpango viertan en la laguna de San Cristébal, y que las de esta dltima
entren on la de Texcoco; las calzadas vy esclusas de Tlahtiac y Mexicaltzingo, que
impiden la salida de las lagunas de Chalco y de Xochimilco; el desagde de Enrico
Martinez, por el cual el rlo de Cuautitlan atraviess las montafias para pasar al vaile
de Tula; y los dos canales de Mier, con los cuales las lagunas de Zumpango y San
Crist6bal se pueden desaguar a discrecién.” Sin embargo, sostenfa que "...la ciudad
correrd muchos riesgos, mientras no se abra un canal directo al lago de Texcoco.”
{Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos, 1988, p. 76)

Continuaron los proyectos, y el objetivo siempre fue abrir canales de
navegacién para llamar las aguas, desecar las lagunas y utilizar ef terreno en la
agricultura y las aguas sobrantes se pod(an enviar por un canal general de desagle.

Durante la época colonial, el pafs estuvo. regido por el sistema jurldico espafiol
en donde todas las aguas pertenecfan a la monarquia vy sdlo se permitia a los
particulares su uso a través de mercedes reales de la corona.



2.3 La Independencia

Al dar inicio al sigfio XIX la Nueva Espafia tenia airededor de seis millones de
habitantes. La sociedad se dividia en ricos mineros, grandes comerciantes que eran los
més ricos del reino, asi como la alta jerarquia del clero. Seguian los funcionarios y
empleados del gobierno virreinal, los oficiales del ejército, una parte del clero,
profesionales, propietarios y comerciantes medianos, algunas clases de artesanos y
pocas familias indigenas, al final estaban los asalariados (Secretaria de Agricultura y
Recursos Hidraulicos, 1988, p. 79).

En el norte del territorio predominaba la poblacién blanca, en la capital habla
espaioles, criollos, mestizos e indigenas, hacia el sur la praporcién de blancos
disminufa y predominaban los grupos indigenas, quienes casi no tenian contacto con
la economla de intercambio, y satisfacfan sus consumos con bienes de produccién
interna.

Después de la guerra de independencia, la economia del pals y de la hacienda
publica se encontraba en un estado muy deteriorado, el nuevo pals nace endeudado y
obligado a aumentar sus gastos en la defensa debido a las amenazas del exterior.

Ante esta situacién, las ciudades y los pueblos tuvieron que enfrentar sus
problemas de agua para beber a través de medidas provisionales, que daban solucién
a necesidades inmediatas, dejando de lado las necesidades futuras.

El problema de las inundaciones en el Valle de México era uno de los problemas
que en época de Huvias se daba con mayor insistencia, en la década de los treinta
Lucas Alamén, a cargo de Relaciones Exteriores y bajo la presidencia de Bustamante,
impulsé obras de conservacién, con la finalidad de solucionar los efectos de las
inundaciones en el drea oriental de la ciudad, y en 1831 se realizaron las obras de
proteccién contra inundaciones.

La Constitucién de 1867 facultaba al Congreso para que dictara leyes sobre
vias generales de comunicacién, sobre postas y correos. Con esta dltima facultad se
lograron expedir leyes relacionadas con las aguas que eran de propiedad nacional.

En 1859, el presidente Benito Juérez, formuld el primer Cédigo Civil de la
Repdblica, el cual entré en vigor en 1871 y se elaboré con el objeto de unificar la
legislacién que se encontraba dispersa en el pals. En este Cédigo se regulan las aguas
de propiedad nacional y se declaraban nacionhales los rfos navegables y los no
navegables, asf como las riberas de los rfos navegables. También tipifica como delitos
la ocupacién y la usurpacién de las aguas, las inundaciones intencionales y establecié
normas que castigaban el uso indebido del agua.

(s
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En el interior del pals se realizaron obras hidraulicas para proporcionar agua a
las ciudades.

"Macia 1853 se completaron los trabajos para proporcionar agua e la ciudad de San

Luis Potosi, que hasta 1821 se abastecfa de pozos familiares. El liquido se llevé

desde la sierra de San Luis hasta la caja y fuente cercana al Jardin Colén. Al

terminar ol siglo el servicio era insuficiente, por lo que se construyeron la presa de
* San José y los ramales de distribucién conexos.

"En el caso de Guanajuato las fechas son las mismas. En 1853 se terminaron las
obras para transferir al agua desde la presa de La Olla, existente desde 1741. Estas
consistieron en caferias, fuentes, nuevas presas en San Renovato y la Escondida,
as/ como en el levantamiento de la cortina de La Olla. A fines del siglo debid
construirse un nuevo sistema, del que formaron parte la presa La Esperanza y un
conjunto de caferfas, fuentes e hidrantes.” {Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidréulicos, 1988, p. 83)

En la Ciudad de Puebla, la Empresa de Caferfas instalé un sistema de "fuentes
gcondémicas™ que fueron afectadas durante la intervencién francesa y la reparacion se
realizd en el periodo 1883-1896.

En el siglo XVIil en el puerto de Veracruz el traslado del agua se realizaba en
carretillas con tres barriles los que eran tirados por un hombre o a lomo de burro. En
tiempos de Porfirio Diaz se entubaron las aguas -del rio Jamapa y se condujeron hacia
la ciudad.

En el afio de 1847 en la Ciudad de México di6 inicio la perforacién de pozos
artesianos. Esta agua de los pozos resolvié por un tiempo las necesidades del 4rea.
Durante el régimen de Porfirio Dlaz se registré un considerable aumento en la demanda
de los productos del campo por lo que las ciudades tuvieron que elevar su produccién
para el mercado, redujeron las dreas que dedicaban a los productos de autoconsumo e
intentaron procesos simultdneos de incremento de la produccién, asi como la
busqueda de mejores condiciones tecnoldgicas para la agricultura.

Para elevar la produccién tuvieron que ampfiar las superficies cultivadas. Fueron
las leyes de Colonizacién y de Baldios que se promulgaron en 1877, de 1883 y de
1884 las que propiciaron esa expansién (Secretarfa de Agricultura y Recursos
Hidraulicos, 1988, p. 85). '

Los hacendados expropiaron las tierras que estaban en poder de las

comunidades indfgenas, asf como por los deslindes que se dieron durante la extensién
de! ferrocarril.
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En este proceso de ampliacién de la superficie cultivable el agua para riego tuvo
un pape! muy importante. Existfan, antes del porfiriato, obras que se utilizaron pero,
ante la expansién de los terrenos, pronto llegé a un limite. Asf las obras de irrigacin
se convirtieron en una demanda que se incrementd paulatinamente perc que se
resclvié durante el porfiriato. Cuando se dieron casos de disputa por el agua, el Estado
intervino de manera directa.

"Mediante las Comisiones Cientffica en los rfos Yaqui y Mayo e Inspectora del rlo
Nazas, realizé obras de regadio en Sonora y la comarca Lagunera importantes para
su tiampo. Partiendo del rfo Yaqui, un canal de 21 kilémetros regaba los terrenos de
la colonia del Vicam. Otro canal, de 11 kilémetros, se construyd en la colonia de
Topolobampo” (Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidraulicos, 1988, p. 86).

Sobre el Yaqui se construyd una presa, dos compuertas, una caja repartidora y
un puente sobre el canal de riego. También se inicié la construccién de canales de
riego en el Valle de Mexicali, Muchos particulares construyeron nuevos sistemas de
riego.

"Las haciendas de Morelos cobraron fama de ser las méas modernas de México v allf
la inversi6n en riego fue probablemente tan grandea como la realizada en magquinaria”
{Womack, 1973, p. 58).

La Ley sobre vias Generales de Cormunicacién, de! 5 de junio de 1888, tratd de
regular las aguas comprendidas dentro del territorio nacional, establecia que la mayor
parte del recurso agua era propiedad de la Federacién y puso bajo el cuidado de la
Secretarfa de Fomento las aguas de importancia y reglamentd las concesiones.

En 1894 se modifica esta Ley en lo relativo a las concesiones y ofrecla
franquicias vy beneficios para los que quisieran realizar obras hidraulicas.

La Ley sobre el Régimen y Clasificacién de Bienes Faderales de 1902, suple a la
Ley sobre Vias Generales de Comunicacién de 1888 y declara que las aguas como
propiedad de fa nacién son inalienables e imprescriptibles.

Con el objeto de realizar estudios més precisos sobre las caracter(sticas y el
potencial de los recursos hidrdulicos, se establecié la Comisién Hidroldgica quien
ademds debla de construir defensas contra inundaciones, rectificacién de cauces y
derivaciones de carrientes.

Durante el porfiriato se concesionaron la construccién de obras de irrigacién a
compafifas particulares, tal como lo habla hecho con la electrificacién y la provisién de
agua potable. El gobierno de Diaz no incorpor6 las obras de irrigacién como una
responsabilidad directa del Estado. Pero ante !a insatisfaccién de algunos grupos de
productores, en 1908 el gobierno invirtié
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*... 25 millones de pesos en obras para el aprovechamiento de aguas para la
agricultura y la ganaderia y promoviera la concesién de créditos con respaldo
federal. Ademés, con participacién del Banco Nacional de México, de Londres y
México, Central Mexicano y de Comarcio e Industria, fue creada la Caja de
Prdstamos para Obras de Irrigacidn y Fomento de la Agricultura, cuya finalidad era
financiar con créditos y subvenciones a los interesados en construir obras
hidr&ulicas™ (Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidréulicos, 1988, p. 89).

Pero también hubo iniciativas particulares a través de los canales se
construyeron presas de tierra con bajos costos, algunaos hacendados mandaron
construir presas en sus propiedades y las llenaban con aguas de los rfos o lagos més
cercanos.

Las obras para evitar las inundaciones en el Valle de México continuaron,
durante el porfiriato, el proyecto consistié en

... La construccién de un canal a cielo abierto de 50 kildmetros de longitud.
Descargaria fas aguas de los lagos hacia el rio Tula a través de un tunel de nusve
kildbmetros, en Tequixquiac™ (Secretaria de Agricultura y Recursos Hidréaulicos,
1988, p. 30).

Esta obra fue inaugurada en 1300, pero esta solucién no fue completa ya que
cuatro meses después que se inaugurd, ef Valle de México se volvié a inundar,

El problema de las inundaciones también se presentaba en Ciudad Juérez y
Matamoros provocadas por el crecimiento del rio Bravo.

El régimen de Porfirio Diaz concluia con 700,000 hectareas regadas y se habfan
iniciado 1a construccién de plantas hidroeléctricas en Necaxa, Veracruz, Michoacén y
Chapala que estaban en manos de extranjeros.

El censo de 1900 contd a 13,508,000 habitantes y de una fuerza de trabajo de
5.3 millones, casi un 60% se encontraba al margen del desarrollo {Secretarfa de
Agricultura y Recursos Hidraulicos, 1988, p. 95). E! progreso del que tanto se
hablaba no era general, ni para todos.

Se contaba con una infraestructura de ferrocarriles, electrificacién, telégrafo,
correos y de obras portuarias muy importantes pero en manocs de compaiilas
extranjeras. A esto se sumaba el avance industrial y minero, asf como el crecimiento
de la agricultura para exportacién pero la injusticia, la pobreza y la marginacién de
millones de mexicanos era uno de los signos del "progreso” del siglo XIX.
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2.4 Periodo Posrevolucionario

Francisco |. Madero, Emiliano Zapata y Venustiano Carranza, en sus escritos y
documentos, sefialaron la importancia que tenfa el agua para la produccién agricola y
asl poder producir las riquezas que &l campo era capaz,

En la Constitucién de 1917, en su articulo 27, se establece que la tierra vy el
agua son propiedad de la naci6én y que deben integrarse a la nacién con un sentido de
beneficio social. Durante el gobierno de Venustiano Carranza, el Departamento de
Irrigacién realiz6 estudios y proyectos para que se aprovechara en el riego el rio Tunal
en Durango; en el Lago de Chapala; en los rfos Nadé y San Juan del Rio y en el Rio
Atoyac en Puebla.

En el gobierno de Alvaro Obregén se transforrnd este Departamento en
Direccién de Irrigacién. De 1921 a 1923 sélo realizé actividades preparatorias,
organizd el servicio hidrolégico, instald estaciones  pluviométricas vy
termopluviométricas y estaciones hidrométricas. Emprendié estudios para algunos
proyectos de riego, asfi como la operacién y el acondicionamiento de obras de riego
que ya se habfan iniciado y que posteriormente se les llamaron sistemas de riego.
También realizé trabajos de reparacién como canales, diques y drenajes, asf como la
construccién de la mesa Mexquitic, en San Luis Potosi. Para aprovechar el agua
subterrdnea se perforaron algunos pozos.

En 1924 la Direccién de lrrigacién se transformé en Departamento de
Reglamentacidn e Irrigacién y asumié las atribuciones de la anterior Direccién. Se
continuaron los trabajos de aprovechamiento de los rios, se atendid el servicio
hidrométrico establecido e iniciaron los trabajos para reglamentar el uso de las aguas
de propiedad federal.

Hasta 1924 existia la inquietud por emplear los recursos hidrdulicos para la
irrigacién, el gobierno concesionaba, administraba y distribufa los recursos de agua
entre inversionistas particulares de quienes se esperaba que realizaran en mayor
proporcidn las obras de riego.

A pesar de la situacién por la que atravesd nuestro pals entre 1911 y 1924 se
construyeron 5 presas, 3 en Chihuahua, 1 en Michoacan y 1 en Hidalgo, éstas fueron
para el control de avenidas, generacién de energfa eléctrica e irrigacién.

A partir del Gobierno de Plutarco Elias Calles se inicié lo que se ha llamado [a
politica hidraulica institucional, en donde el gobierno se encargaria de realizar las obras

necesarias para abrir superficies de riego, administrar y distribuir los recursos
hidraulicos. :
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"Las leyes, en congruancia con el proceso de reforma agraria, harfan posible la
construccién de grandes y pequefias obras..." {Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidréulicos, 1988, p. 108)

En enero de 1926, se promulgé la Ley sobre Irrigacién con Aguas Federales.
Con esta Ley se establecieron las bases para el desarrollo agricola nacional, a través
del fomento de las obras de riego que se declararon de utilidad plblica, Para promover
y construir obras de riego, esta Ley cred un érgano administrativo que se llamd
Comisién Nacional de Irrigacién {CNI).

Los objetivos de esta Comisién fueron:

"...estudiar las iniciativas de riego convenientes, formular los proyectos y darlos a
conocer a [os propietarios de las tierras. Si éstos los encontraban provechosos para
sus propios fines las obras debian iniciarse. Cuando los propietarios llegaran a
oponerse, una vez consideradas las objeciones, la Comisién resolvarfa si las obras
se llevaban ¢ no a cabo. En caso afirmativo, serian pagadas con las tierras de
regadfo que pasaban al dominio federal. Para financiar la construccién se establacié
el Fondo Nacional de Irrigacién.” (Secretaria de Agricultura y Recursos Hidrédulicos,
1988, p. 108)

Con el tiempo esta Ley sobre Irrigacién se fue precisando, a través de decretos
y acuerdos, asi por Decreto de julio de 1926 se considerd de utilidad publica

"...el abastecimiento de agua potable a los centros de poblacién establecidos en los
nuevos sistemas de riego, el entarquinamiento de terrenos, la defensa de tierras y
poblados contra inundaciones, el alumbramiento y la extraccién de aguas
subterréneas para usos agricolas, el desagiie y el drenaje de tierra con excesos de
agua perjudiciales para los cultivos o la salud de la poblacién, los caminos de
servicio y la generacién, transmision o distribucién de energfa eléctrica que pudiera
desarrollarse en los sistemas de riego o traida desde fuera de ellos para su
operacién.” {Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidr&ulicos, 1988, p. 108-109)

Pero uno de los grandes problemas, a los que se enfrentaba la politica
hidraulica, era que no existfan los técnicos ni los datos bdsicos necesarios para
impulsar {a planeacién, construccién, operacién y capacitacién del productor,

Esta falta de personal capacitado condujo a la CNI a otorgar, entre 1926 vy
1929, los trabajos de construccién a la J.C. White Engineering Corporation. Quien
inici6 ia construccién de infraestructura de sistemas de riego, urbanizacién de
poblados, construccién y operacién de distritos de riego, asl como de presas.

Al término de 1929 y con la experiencia adquirida, los técnicos mexicanos que
se habian formado, se hicieron cargo de la direccion y ejecucién de los trabajos y los
especialistas extranjeros quedaron como consultores.
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En el sexenio de Lazaro Cardenas, ia politica se dirigi6 hacia el desarrollo
econdmico y social de la agricultura, a través de la redistribucién de tierras, que se
otorgaron a los trabajadores agricolas y a los pequeiios propistarios, creando para su
apoyo programas de obras publicas y de crédito agricola.

El proyecto de reforma agraria de Cérdenas buscaba

"...incidir en todo el territorio nacional; pretendia recurrir, aparte de la dotacién y la
restitucién de tierras, a la colonizacién interior, al fraccionamiento y a la apertura de
nuevos centros de produccién agricola; inclufa reconocer a los peones acasillados
como sujetos del reparto agrario, propiciar facilidades para la ampliacién de los
ejidos, una nuava Ley de Expropiacién por Causa de Utilidad Piblica; la creacién de!
Banco de Crédito Ejidal, pera incrementar los recursos disponibles; y, sobre todo,
ofrecer al campesino planes, organizacién, investigacién, ensefianza,
comunicacionss, servicios, deportes, administracién honrada y riego” (Krauze,
1987, p. 78).

Al finalizar el mandato de Lizaro Cardenas, las explotaciones agricolas
privadas, que en 1230 eran 5.2 millones de hectéreas, solo sumaban 3 millones,
mientras que las tierras ejidales hablan pasado de 800,000 hectéreas a 3.5 miflones.
Esto apoyado con tierras de riego, ‘asistencia técnica, acceso a crédito y a maquinaria
{Hewitt, 1980, p. 49).

La CNiI, a través del Departamento de lmrigacién, durante el sexenio de
Cardenas, desarrollé infraestructura de riego en 4reas donde era escasa la lluvia. Para
lo cual se inici6 la construccion de wvarias presas y durante este sexenio se
construyeron cinco.

Las actividades de construccién e investigacion de la CNI influyeron en el
progreso de la ingenierfa civil mexicana. La construccién de presas, la investigacion y
la asesorfa de consultores extranjeros ayudaron a que la ingenierla mexicana alcanzara
niveles satisfactorios de autosuficiencia para que se realizaran las obras hidrauficas
que el pais necesitaba.

Durante el gobierno de Manuel Avila Camacho, el papel del Estado, como
impulsor de la actividad econémica y a la vez como creador de infraestructura, con el
objeto de sostener el despliegue de la producci6n, fue relevante. En el lapso de 1940-
1946 e! presupuesto nacional dedicado a estimular el crecimiento tlegé a ser del 39%.
A lo anterior hay que agregar que los efectos de la Segunda Guerra Mundial influyeron
en que el producto interno crecié a ritmo anual de 7.3% entre 1940-1945.

Con lo anterior se aumentaron recursos significativos a la agricultura io que
ayudaria para permitir ia importacién de bienes de capital e insumos que se requerian
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para iniclar la etapa industrial.

A través de los afios la CNI, logré recopilar y disponer de informacidn amplia
referente a la climatologfa, topografia y gechidrologia. Informacién que se utilizé para
realizar nuevos proyectos e iniciar la construccién de grande y pequefia irrigacién,
aumentar la explotacién de las aguas subterrdneas para e! regadlo y el abasto de los
centros urbanos.

Por medio de actividades realizadas por la CN!, con el tiempo dispuso de
infraestructura técnica y administrativa, que contaba con informacién més confiable
para realizar las mejores estimaciones del potencial hidroagricola, asf como de sus
limitaciones. :

En 1947 se crea la Secretarfa de Recursos Hidrdulicos (SRH} y agrupd a
distintas dependencias federales como la Comisién Nacional de lrrigacién, la Direccién
General de Ingenierfa Sanitaria, la Direccién de Aguas y el Departamento de Obras
Hidraulicas.

Los objetivos de la SRH consistieron en:

*...llevar a cabo obras de riego y de aprovechamiento del agua para fines mdiltiples,
tratando de obtener el méximo beneficio de cada corriente y de cada depdsito de
agua, fuera éste superficial o subterrdneo” (Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidréulicos, 1988, p. 124).

En 1947 se inicié el establecimiento de Comisiones Ejecutivas, para atender las
cuencas mas importantes de la Reptiblica, realizar estudios, proyectos, reglamentar el
uso del agua y ejecutar la politica hidrdulica a nive! de cuenca. Las dos primeras
fueron las del Rio Papaloapan y la del Rio Tepalcatepec que posteriormente se llamarfa
Comisién del Rio Balsas.’

Entre 1947 vy 1952 se realizaron numerosas obras hidraulicas para grande
irrigacién, abastecimiento de agua potable y alcantarillade. Se construyeron presas,
red de canales, obras de pequeiia irrigacién y se perforaron numerosos pozos.

Durante el pericdo de Miguel Alemén, se construyeron obras orientadas a
proporcionar agua a los centros de poblacién y a la industria.

"...sobresale la primera transferencia entre cuencas destinadas a suministrar agua a
la Ciudad de México, desde los manantiales que afloraban en las mérgenes sur y

' En 1951 se cred la Comision del rio Fuerte, en 1952 la de! rfo Grijalva, en 1950 la Comisidn de
Estudios del Sistema Lerma-Chapala-Santiago, la de Estudios de! Bajo Rio Panuco y la Comisién
Hidrolégica para atender o Valle de México.
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oriente de la laguna de Lerma hasta su conduccién por gravedad a la Capital. El
acuaducto tiene una longitud de 60 kildmetros, de los cuales, 14 kildmetros
corresponden al tinal de Atesrasquillo-Dos Rios, que atraviesa la sierra de las
Cruces” {Casasola, 1973, p. 122}

En 1948, la Ley Federal de Ingenierfa Sanitaria facultaba a la SRH para planear,
proyectar y ejecutar obras de agua potable y alcantarillado en toda la Republica. Con
estc se crearon multiples sistemas de agua potable y alcantarillado dentro del territoria
nacional contando con la intervencion técnica y financiera del Gobierno Federal.

Durante el gobierno de Adolfo Ruiz Cortinez, 1952-1958, se presenté un
proceso inflacionario que repercutié en las inversiones que se tenfan contempladas
para obras de irrigacién, en este perfodo las inversiones para riego empezaron a
decrecer, y durante este perlodo se concentraron los recursos a atender las obras que
estaban a punto de terminarse o aquelias que se encontraban en proceso adelantado
de construccién.

El desarrollo hidrulico estuvo orientado hacia las regiones menos favorecidas
como Yucatan, Campeche, Quintana Roo y Tabasco.

En los aflos cuarenta y cincuenta la produccién agricola logré, casi en su
totalidad, satisfacer la demanda interna.

"Las exportacicnes agricolas tuvieron una tasa de crecimiento del 12.3% entre
1940 y 1950 y del 8.9% en la década siguisnte" (Secretarfa de Recursos
Hidréulicos, 1958, p. 25).

A comienzos de la década de los sesenta, las exportaciones mexicanas se
vieron afectadas por la baja de los precios en los productos que se vendfan al exterior,
como algod6n, café, hortalizas, cobre y plomo, por lo que la estructura de la inversién
publica redujo el porcentaje destinado al sector agropecuario, {o que repercutié en el
descenso de la tasa de incremento de nuevas superficies de riego y se reorientd la
inversién a la rehabilitacién de los Distritos de Riego, reestructurar los sistemas y
terminar las obras incompletas.

En el periodo 1964-1970 bajo la preéidencia de Gustavo Diaz Qrdaz la politica
hidrautica se orientd y se le di6 énfasis a: -

"...las obras de pequeiio riego; la ampliacién del concepto de desarrollo integral de
cuencas al de regiones que comprenden varias cuencas y el plan de mejoramiento
parcelario en tierras de riege” (Secretaria de Agricultura y Recursos Hidriulicos,
1988, p. 143)
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Las comisiones que se crearon en los sexenios anteriores se les dié fuerte
impulso y se crearon los planes hidrdulicos del Noroeste, del Golfo Norte y del Centro
que integraron la infraestructura para el aprovechamiento de los rlos cercanos a esas
Zonas.

Con la finalidad de tener conocimientos mds exactos de las condiciones
hidrometeorolégicas, se continué con la instalacién de estaciones hidrométricas,
estaciones de aforo y estaciones climatolégicas. Estas estaciones las operaban la
Comisidn Federal de Electricidad y 1a Secretarfa de Recursos Hidriulicos.

También se puso en marcha el Plan de Mejoramiento Parcelario (Plamepa),
orientado a los productores agricolas a quienes ofrecfan gufas pricticas para que
mejoraran sus conocimientos y su capacidad en el manejo de los recursos agua y
suelo, para poder elevar Ja produccion, la productividad y el nivel econémico de las
explotaciones. Este plan se aplicé en los distritos de riego y en miles de hectéreas.

En este perfodo se rehabilitaron diferentes sistemas de riego y se terminaron
varias presas.

También se puso en operacién el Plan Nacional de Agua Potable, el cual se
orientd a la intensificacion de la dotacién de agua potable a las poblaciones. Para
financiar este plan se utilizé presupuesto de la SRH, créditos nacionales e
internacionales. Participaron en la aportacién de material los fabricantes de tuberia de
asbesto-cemento y los gobiernos de los Estados y los Municipios. Quienes aportaron
piezas especiales, vélvulas y en algunas poblaciones aportaron efectivo y mano de
obra. A la vez se realizaron obras de desagiie y drenaje urbano, sobresale en estos
afios el inicio y avance que se logré en la construccién de interceptores profundos y
del emisor central en el Distrito Federal.

En 1976 las condiciones econdmicas, sociales y politicas medificaron los
enfoques que se tenfan en torno a la politica hidraulica y ésta se conjugé con
enfoques econdmicos, sociales, legales, humanos, financieros, t&cnicos y polticos.

Ante esta situaci6n, se reformulé el marco legal de la Ley Federal de Aguas y
se modificd la organizacién de la Secretarfa de Recursos Hidréulicos.

La nueva Ley Federal de aguas
“... se concibi6 a partir de un enfoque de usos colectivos del agua y pretendi6
coordinar tanto los elementos del sector pidblico como del campesino y otros
sectores que intervienen en la produccién agropecuaria. La idea central, en materia
de riego, fue estimular una mayor -produccién del campo mexicano, dentro de un
armoénico y equitativo uso de los recursos hidrdulicos propiedad de la Nacién”
{Juérez, 1986)
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El objetivo de esta Ley fue hacer, de los distritos y unidades de riego, entidades
sociales y econémicas de produccién; las que serfan capaces de resolver sus propios
problemas, con la participacién de los usuarios y de las autoridades. En esta Ley
también se fijaran las normas para realizar las obras de promocién de agua destinada a
usos urbanos y se seflalaron las formas de cooperacidn técnica y econémica entre las
autoridades y la SRH para que se realizaran obras de captacién, conduccién y
distribucién de aguas.

En ¢! periodo 1970-1976 se continué la construccién de obras hidraulicas que
beneficiaron a méds de 577,000 hectdreas. También se construyeron obras de
encauzamiento y de control da rios y se perforaron un gran nimero de pozos.

Las obras de agua potable y aicantariliado sirvieron para abastecer a mds de
1,000 localidades y dotar del servicio de alcantarillado.

En 1972, y como consecuencia de los déficit y problemas de abastecimiento de
agua en el Valle de México, la Comisién Hidrol6gica del Valle de México se transformd
en Comisidn de Aguas del Valle da México.

En 1974 se cred la Comisién del Lago de Texcoco, con el objetivo de rehabilitar
la antigua zona lacustre oriental del Valle de México.

En junio de 1975 se terminaron los trabajos de la construccion del sistema de
drenaje profundo para la Ciudad de México.

"El drenaje profundo fue necesario para poner a salvo a la poblacién del riesgo de
inundacién, acentuado en las dltimas décadas a causa del hundimiento de los
terrenos urbanos. En efecto, en 1910 el nivel del zécalo en la ciudad estaba 1.9
metros por encima dsl lago de Texcoco. En 1850 se ubicaba 1.6 metros por debajo
del mismo punto. Y en 1970 a 5.5 metros mas abajo. Como resultado, la ciudad
pasé a ocupar la parte mds baja del Valle, lo cual hizo necesario instalar plantas de
bombeo y nuevos colectores profundos. Con le terminacién del emisor central en
tdnel, de més de 60 kilémetros de largo, vy de los interceptores central y oriente, el
drenaje de la ciudad dependié del Gran Canal, construido entre 1877 y 1900, con
sus bordos elevados entre 1940 y 1946; del interceptor del poniente, construido
entre 1960 y 1961, y del sistema del Drenaje Profundo” (Secretarfa de Agricultura
v Recursos Hidrdulicos, 1988, p. 157)

En el perfodo 1976-1982, se fusioné la Secretaria de Agricultura y Ganaderla y
la de Recursos Hidrdulicos para dar origen a la Secretarfa de Agricultura y Recursos
Hidraulicos. Continué la ejecucién de importantes proyectos de apertura de nuevas
dreas de riego y de ia rehabilitacidn de los distritos.
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En este periodo 103 presas de almacenamiento se concluyeron, asi como 70
derivadoras y se pusieron en operacién 2,500 unidades de riego gracias a la
perforacién de pozos en zonas con escasa precipitacién.

También se puso en marcha la primera etapa del Programa de Desarrallo Rural
Integrado del Trépico Himedo {PRODERITH), con el objetivo de:

"...comprobar una alternativa de cardcter integral, basada en la promocién de la
capacidad de control y dominio del agua a nivel parcelario, el refuerzo a la
capacidad de investigacién en y para el trépico, y el servicio innovador de asistencia
técnica al productor...” {Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidraulicos, 1988, p.
161).

Este programa era novedoso para las extensiones tropicales hdmedas.

Se iniciaron los estudios para la conduccién de agua de cuencas vecinas al
Valle de México, mientras se resolvié el problema de abastecimiento con la
construccién de pozos, acueductos, plantas de bombeo, una planta potabilizadora y
otra de rehuso.

A finales de la década de los setentas y principios de los ochenta se presenté
una crisis internacional que tuvo repercusiones en el &mbito nacional. Estos efectos de
la crisis se manifestaron en una contraccién de la inversién, en el traspaso de capitales
hacia el exterior, en fuertes movimientos especulativos y en un estado general de
inquietud.

Nuestro pals presentaba la siguiente situacion:

a) Un crecimiento acelerado de la poblacién;

b) Desequilibrios en el aparato productivo;

¢} Contaminacién del agua y agotamiento de los recursos naturales;

d} Injusticia en la distribucién del ingreso y el bienestar de numerosos

grupos sociales;

e) Zonas dispersas y aisladas que se encontraban en situacién de marginalidad;
Y

f) La presién de grupos en las dreas urbanas absorbfa la mayor parte de los
recursos del Estado en perjuicio de otros.

ta crisis econdmica repercutié y afecté las probabilidades de desarrollo

hidrdulico nacional, afectando el mantenimiento y el uso de la infraestructura
construida.
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Existla una tendencia, cada vez m#s acentuada, a la escasez y a la
contaminacidn del agua en todos los sectores de la economia y de la sociedad. Asf
como bajos niveles de eficiencia, en todos los sectores de usuarios del liquido.

"Las estimaciones indicaban que ¢! 50% del agua para riego no se aprovechaba en
los cultivos y que méds del 30% del liquido para abastecimiento domiciliario se
perdia antes de llegar a su destino” {(Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidréulicos, 1988, p. 176).

La planta industrial en expansién, presentaba una creciente utilizacién del
recurso y a su vez ¢l aumento de las descargas en rios y lagos, lo cual incrementaba
la contaminacion,

"La mitad de la contaminacién total, medida con base en la carga orgénica,
provenfa de 130 establecimientos industriales privados y de 300 plantas
paraestatales. Descargas municipales sin tratamiante estaban afectando las
fuantes, y su empleo en riego agricola generaba riesgos para la salud piblica. La
carencia de control y de tratamientos apropiados contribufa peligrosamente al
deterioro del recurso en gran parte del pals” (Secretarla de Agricultura y Recursos
Hidraulicos, 1988, p. 176).

Muchas ciudades carecfan del vital liquido, eran insuficientes los recursos
humanos de que se disponfa para un desarrollo hidrdulico nacional, la invaestigacién
para adoptar o generar tecnologfa apropiada y orientada a un mejor aprovechamiento
del agua era escasa y dispersa.

Existla un tratamiento desintegrado de calidad y cantidad, tanto de agua
superficial como de agua subterrdnea, y una tendencia a la aplicacién de normas
legales, exclusivamente en el caso del riego, y no existla un marco juridico en las
industrias, en los sistemas de abastecimiento de agua potable y en los centros
turfsticos.

Ante esta situacién de crisis, la polftica-a seguir en materia hidrdulica, no podia
ser de transicién sino de un cambio estructural, la nueva politica hidrdulica planteaba:

"...ahorrar liquido y dar el mantenimiento adecuado a la infraestructura e
instalacionas hidréulicas; construir las obras necesarias con mavyor eficacia; avanzar
en sl control de la contaminacién del agua y en la preservacién de su calidad”
(Secretarfa de Programacién y Presupuesto, 1983).

Asl la politica hidraulica que se puso en accién durante el sexenio de Miguel de
la Madrid fue la siguiente:

"...mejorar la administracién del agua, con miras a su aprovechamiento racional v a
la preservacion de su calidad; propiciar la mayor eficiencia social y econémica de la
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inversién y el gasto pablico, otorgando mayor atencién al uso pleno de las obras y a
la reduccidn del consumo de agua por parte de los distintos usuarios; e impulsar el
desarrollo de {a tecnologia vy de los recursos humanos” (Secretarla de Agricultura y
Recursos Hidraulicos, 1988, p. 178)

Con la finalidad de fortalecer la coordinacién, entre los diferentes niveles de
gobierno, se aplicd una linea de trabajo permanente, que se basé en el mejoramiento
del marco institucional para el manejo del agua, asi como la actualizacién de
ordenamientos legales que se referfan al vital liquido.

Para lograr lo anterior, se fortalecié la autoridad de la Secretarfa de Agricultura vy
Recursos Hidrdulicos en la administracién y manejo de las aguas nacionales. La SARH
desconcentr6, gran parte de las actividades operativas, hacia las delegaciones
estatales y establecié coordinaciones regionales, para avanzar en el manejo integral del
agua por cuencas. Se descentralizaron funciones, recursos humanos, técnicos y
materiales hacia los estados. A la vez que se reordenaban las actividades y funciones
de la SARH.

Un resultado de lo anterior fue que las delegaciones en los estados,
incrementaron responsabilidades y atribuciones, se iniciaron trabajos de normalizacién
y reglamentacién, asi como entrenamiento y capacitacién del personal.

Las normas se actualizaron y a la gente se le prepard en torno a esas normas y
procedimientos técnicos con la finalidad de que, todos los niveles del sector gobierno
gue intervenian, aplicaran los mismos criterios.

Las comisiones ejecutivas, que establecieron en 1947, se liquidaron, con la
finalidad de fortalecer a las delegaciones estatales de la SARH. La Subsecretarfa de
Infraestructura Hidrdulica, dependiente de la SARH y antecedente de la Comisién
Nacional del Agua, se fortalece en este sexenio y se le considerd como autoridad
unica capaz de sefalar la oportunidad, la calidad y la cantidad de agua que se deberla
destinar a cada sector de la sociedad. Para atender el manejo de! agua en el Valle de
México se reestructuraron las funciones de las Comisiones de Aguas del Valle de
México y del Lago de Texcoco. En 1986 la Comisidén del Plan Naciona! Hidrdulico se
transformé en el Institute Mexicano de Tecnologfa del Agua (IMTA).

Pero los esfuerzos realizados no eran suficientes, para dar una atencién de
manera frontal a los problemas de rezago, escasez y contaminacién del agua, se
requerfa de una institucién que, a nivel federal, atendiera los problemas del agua.
Mediante Decreto del Ejecutivo Federal que se publicé el 16 de enero de 1989 se creé
la Comisién Nacional del Agua (CNA) (Diario Oficial de la Federacién, 1989, p. 2-4}
como un érganc desconcentrado de la Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidréulicos.
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Los objetivos bdsicos de la Comisién Nacional del Agua fueron los siguientes:

“Primero, desarrollar la infraestructura hidrédulica necesaria para eliminar los rezagos
existentss en los servicios de agus potable y alcantarillado, asl como ampliar la
infraestructura para apoyar el desarrollo del campo y de los demés sectores de la
economia. .

Segundo, inducir el uso eficiante del agua, especialmente en aguellas regiones de
escasez severa, 0 en aquellos sectores de uso, como la agricultura y los servicios
de agua potable, donde la infraestructura existente no se aprovecha plenamente y
las eficiencias estdn muy por debajo de lo que s posible y deseable.

Tercero, restaurar y mejorar la calidad del agua, particularmente en aquellas
cuencas y acuiferos mds  sfectados por la contaminacién del recurso, y asegurar
la calidad del agua que se suministra a la poblacién y & otros usos que pueden
afectar la salud publica™ {Comisién Nacional del Agua, 1993, p. 41).

Para llevar a cabo esta nueva politica del agua se requirieron de cambios en el
marco juridico, institucional y financiero para lograr una administracién adecuada de
aste recurso.

3. El Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua

En el Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 se asignd un carédcter estratégico
a los aspectos tecnoldgicos y a los recursos humanos del sector hidraulico.

El desarrollo tecnoldgico en el &mbito del sector hidraulico, esta influido por
factores econdmicos, sociales, politicos e institucionales. Su desarroilo y puesta en
préctica afecta a las sociedades, grupos, familias o individuos que se relacionan con el
recurso agua.

Esto o encontramos, en los estudios bésicos para su aprovechamiento o para la
vigilancia de la situacién del agua, en los distintos medios ambientes; en la
construccién, la operacién y el mantenimiento de obras de todo.tamaiio y propdsito; o
en el empleo del agua en industrias, hogares, y en la produccién agricola.

Las soluciones tecnoldgicas en el dmbito hidriulico provienen de dos fuentes:
de la investigacién cientifica y del conocimiento empirico, que se ha acufiado a través
de los afios.

Las investigaciones sobre desarrollo tecnoi6gico en el sector hidraulico y su
aplicacién, implican un acercamiento entre los centros de investigacién basica y los
organismos que la aplican a nivel nacional, estatal y local, es decir se da una
vinculacién entre instituciones, que investigan y dan formacién de tipo técnico vy
profesionai con las entidades del sector publico, tanto federal como estatal, que se
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hacen cargo de la politica hidrdulica.

La investigacién sobre tecnologias, en el ambito del sector hidréutico, y su
aplicacién a situaciones especificas y concretas, influyeron para que la SARH
dispusiera de una institucion capaz de desarrollar la tecnologla, la formacién y el
entrenamiento del personal que se desenvuelve dentro del drea hidréulica. Se requerla
que la investigacién y tecnologla que se ha desarrollado se pudiera ajustar,
perfeccionar y disefiar de acuerdo a las necesidades y a la problemética que
presentaba el recurso agua, tomando en consideracion los aspectos sociales,
culturales, politicos y econdmicos.

Asl tenemos que los problemas de rezago, desperdicio,” escasez Y
contaminacién del agua se convirtieron en demandas de la sociedad hacia el gobierno,
esto requerfa de nuevas politicas, leyes e instrumentos asi como cambios en los
patrones de consumo gue permitieran hacerle frente a los nuevos retos.

Para atender esta problemdtica, y darle soluciones adecuadas, fue necesario
hacer uso de los avances que ia ciencia y la tecnologlfa han desarrollado. Ante la
necesidad de revisar y adecuar précticas y tecnologlas, preparar y formar a técnicos y
profesionales que se desenvuelvan en el dmbito del 4rea hidraulica influyd para que en
19886, con la experiencia y personal de la Comisién del Plan Nacional Hidrdulico? se
crea el Instituto Mexicano de Tecnologla del Agua (IMTA) como drgano
desconcentrado de la Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidrdulicos bajo la
presidencia de la Subsecretaria de [nfraestructura Hidrédulica de la SARH.

El 28 de diciembre de 1994 mediante decreto presidencial que reforma,
adiciona y deroga diversas disposiciones de la Ley Orgdnica de la Administracién
Pdblica Federal, el IMTA fue resectorizado a la Secretaria del Medioc Ambiente
Recursos Naturales y Pesca {(SEMARNAF).

El 17 de octubre de 1986 en el Diario Oficial aparece un acuerdo en el cual el
IMTA se adscribe a la SEMARNAP.

En un principio el IMTA tuvo como objetivos, dar respuesta a cuatro vertientes
del desarrollo tecnolégico:

a) Consultorfa especializada;

2 En 1976 se crea la Comisidn del Plan Nacional Hidrdulico (CPNH} para llevar a cabo la planeacion
de! recurso agua. La CPNH tuvo como objetivos: realizar el diagnéstico de la disponibilidad y
necesidades del agua en la Republica Mexicana, atacando cuatro fuentes de trabajo fundamentales:
la planeacién nacional; la planeacién regional; la definicién de estrategias para solucionar los
problemas del agua, y el establecimiento de un sisterna de seguimiento.
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b} Transferencia de tecnologla;
¢) Investigacion, y
d) Formacidn de recursos humanos

La formacién de recursos humanos, que es la vertiente que mdas nos interesa
para este trabajo, se consideraba como necesaria para poder asegurar el
aprovechamiento y manejo racional e integral del agua, tanto a corto como a largo
plazos. Asf como dirigir el esfuerzo tecnolégico, coordinar los trabajos de
Universidades, centros de investigacién y demds instituciones que estan involucradas
tanto en el pals como en el extranjero. La tarea es acercar las actividades que han
desarrollado estas instituciones a los problemas, que en la practica, enfrentan los
usuarios y las instituciones que tienen a su cargo algin aspecto del manejo del agua
como son: los organismos operadores de los sistemas de agua potable y
alcantarillado, los operadores de las plantas de potabilizacién y tratamiento de aguas
residuales, las asociaciones de usuarios de los distritos de riego, las empresas de
ingenierfa, consultor(a e industrias.

Asi el IMTA a través de los afios ha utilizado la tecnologfa disponible para
solucionar los problemas que enfrenta el sector hidrdulico, analiza, estudia y adapta la
tecnologfa para el uso eficiente del agua, el aprovechamiento de las aguas residuales,
la preservacidn de la calidad del recurso y Ia proteccién y cuidado del medio ambiente,
desarrollo de técnicas y metodologlas para atender adecuadamente estos aspectos,
preparar a los usuarios, técnicos y profesionistas para que se integren a las
instituciones y organismos o empresas que se involucran en e! uso y aprovechamiento
del recurso agua. En este dmbito la formacidn de los recursos humanos a través de la
capacitacién ha tenido un papel destacado, esto se verd a continuacién,

3.1. Programas de capacitacién que el IMTA ha desamrollado de 1983 a
1994

Asegurar el aprovechamiento y manejo racional e integral del agua, & corto y
largo plazo, requiere de un esfuerzo coordinado para preparar los recursos humanos
que se encargarfan de esta tarea, por tal motivo el IMTA, ha realizado esfuerzos
sistemdticos de capacitacién, entrenamiento y formacidn de los técnicos vy
profesionistas que se requieren en & sector hidrdulico que abarca no sélo a
instituciones gubernamentales, sino que también a organizaciones privadas y a
usuarios del agua.

Los programas de desarrollo profesional que se han llevado a cabo, han estado
dirigidos a apoyar ios procesos de descentralizacién y reestructuracion de [a otrora
SARH vy que se dieron entre 1983-1988.
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En 1984 y en 1987 se realizaron censos, con la finalidad de mostrar algunas
caracteristicas mas significativas de los recursos humanos de que se disponfa y definir
los programas de capacitacién para el personal de la entonces Subsecretaria de
Infraestructura Hidrdulica (SIH} de la SARH?,

A través del censo de 1984, se encuestaron a 6,885 personas y en el censo de
1987, a 7,625. Con estos censos se obtuvieron las necesidades del personal de la SIH
sobre nuevos conocimientos, 1os cuales se ubicaron en 4 4reas: construccién y
supervisién de obra; planeacién y estudios; hidrdulica, asf como administracién del
agua. En el cuadro 1 se seflala el porcentsje de solicitudes respecto a cada drea de
conocimientos.

AREA DE CONOCIMIENTOS 9% DE SOLICITUDES
1984 " 1987
CONSTRUCCION Y SUPERVISION DE OBRA 30% 27%
PLANEACION Y ESTUDIOS 17% 22%
HIDRAULICA 12% 17%
ADMINISTRACION DEL AGUA 18% 12%
Cuadro 1

También se detecté que en 1984, los profesionistas que tenfan una
especialidad, eran el 13% del total y en 1987 se habfa reducido al 4%. La pérdida de

profesionales en ingenierfa civil era muy significativa para fas actividades y objetivos
de la SIH.

"Durante el perfodo, las consecuencias de la crisis econémica y la reduccién del
gasto puablico incidieron de manera adversa en la composicién y condicion
académica del personal relacionado con la ejecucién de la politica hidrdulica. La
movilidad de los recursos humanos, principalmente ingenieros civiles con posgrado
y titulados, fue intensa.” (Secretaria de Agricultura y Recursos Hidrdulicos, 1988, p.
264-265)

En 1984, las solicitudes de capacitacién que se recibieron fueron de 4,743 y en
1987 se llegdé a la cifra de 19,430. Este incremento se debe a los procesos de

* A partir de 1994 la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos (SARH) se transformd en
Secretarfa de Agricultura Ganaderfa y Desarrollo Rura! {SAGAR).
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reestructuracién y descentralizacién instrumental, asi como al conjunto de nuevas
normas, procedimientos y opciones tecnol6gicas sobre las cuales se le capacit6 al
personal.

Los programas de desarrollo profesional, que se implemeantaran, se ubicaron en
dos 4reas; formacidn y adiestramiento.

La formacién se apoyd con programas de titulacién para empleados con nivel
de pasantes; programas de induccién a la hidrdulica, cuya finalidad fue incorporar
estudiantes de diversas licenciaturas para que realizaran su servicio social, practicas
profesionales y tesis, relacionadas con el drea de la hidrdulica e incorporacién de
estudiantes, del drea de ingenieria, a programas prioritarios de uso y manejo del agua.

Para elevar el nivel de conocimientos de personal con experiencia, se les apoy6
con estudios de posgrado y con cursos que se impartfan en el pals asi como en el
extranjero.

Se establecieron convenios de cooperacién, con instituciones de educacién
superior nacionales, para la realizacién de estudios de posgrado y de proyectos de
investigaci6n relacionados con el agua.

El adiestramiento se llevé a cabo en los centros de trabajo, esto es, el personal
asistfa a cursos que se impartfan en sus oficinas, en 4reas que se improvisaban como
Aaulas, esto se hizo de 1983 a 1987, en este (ltimo afio se abrieron centros regionales
de capacitacion, ubicados en diferentes puntos de! territorio nacional.*

Del personal que-se habfa censado, asistieron en promedio a dos cursos o
talleres. En el periodo 1983-1988, de un total de 29,000 personas que asistieron, lo
hicieron en temas de hidrdulica; en el 4rea de administracién del agua; en temas
relacionados con la informética; en el 4rea de la construccién y supervisién de obras:
en temas sobre infraestructura hidroagricola; en el 4rea de planeacién y sistemas; asi
COmo en congresos, seminarios y cursos {gréfico 1).

Cuando en 1989 se crea la CNA, los programas de capacitacién que habia
iniciado el IMTA, se ubicaron en las 4reas operativas correspondientes de la CNA.

* De 1984 a 1987 los cursos y talleres de capacitacidn se realizaron en los tugares de trabajo del
personal (B5% de los casos) y en menor medida en centros regionales de capacitacién {15%). A
partir de 1987 la mayorfa de los cursos y talleres se han impartido en los centros regionales de
capacitacién del IMTA. Estos se localizan en: Cd. Aleman, Ver., Los Berros, Edo. de México, San
:iogue. N.L. y Tizimin, Yuc. A partir de 1999 los centros de los Berros y de Tizimin se transfiriaron a
a CNA.
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Al crearse la CNA, ésta se enfrentd a tres problemas fundamentales:

a) Escasez de personal calificado,

b) La necesidad de optimizar, el aprovechamlento de los recursos financieros,
Y

c) Las restricciones materiales, para la ejecucién de los programas (Comision
Nacional del Agua, 1993, p. 151).

La escasez del personal calificado era, porque sélo el 9% del total correspondia
a profesionistas y una buena parte del personal tenfa experiencia, en las dreas de
trabajo en que fueron ubicados, pero era necesario, que su experiencia se canalizara
hacia los nuevos propdsitos de la polftica hidréulica.

OTROS . 3% PLANEACION Y
&% SISTEMAS

HIDRAULICA

g% .~ INFRAESTRUC.
[ HIDROAGR.

CONGRESO

19%

14%

ADMON. DEL _|

AGUA . INFRAEST.

HIDROAGRICOLA

7% \_ INFORMATICA

Gréfico 1. Capacitacién por tema 1983-1988
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Las estrategias del IMTA se orientaron hacia los propdsitos fundamentales que
derivaron de la politica hidrdulica. Estos fueron:

a) Consolidacién de organismos operadores de agua potable y saneamiento;
b} Transferencia de distritos de riego; '

¢} Introduccién de practicas y tecnologfas viables que favorecen el uso
eficiente del recurso, evitar su desperdicio o mejorar su calidad (proyectos
de control de fugas, desarrollo de dispositivos ahorradores de agua,
técnicas equipos de medicién, o procesos de tratamiento).

d) Conservacién de! medio ambiente, programa de control de malezas
acuaticas (Comisién Nacional del Agua, 1993, p. 140).

Llevar a cabo lo anterior, implicaba contar con personal calificado, por lo que
los programas de capacitacién del IMTA se orientaron a dar solucién a los propdsitos
fundamentales de esta politica.

El IMTA establecié un programa permanente de capacitacién, entrenamiento y
formacién de personal de la CNA, con la finalidad de que el personal se mantuviera
actualizado y se mejorara su desempeiio en las tareas que se les habfan asignado.

Para elaborar el programa de capacitacién 1989, se analizaron los datos que el
censo de 1987 habla aportado, con el objeto de identificar el nivel de escolaridad de
los trabajadores, el tipo y nivel del personal con el que se contaba, el numero de
trabajadores por adscripcién, su ubicacién geografica y los talleres que habfan
solicitado.

También se realizaron visitas a las Gerencias Regionales, Estatales y oficinas
centrales de la CNA, con el objeto de detectar temas de capacitacidn de interés y
contenidos especfficos de los cursos o talleres que les eran necesarios,

El programa de capacitacion 1989, que se llevé a cabo, se dividi6 en tres
niveles: talleres para nivel técnico, nivel profesional y talleres de informatica.

Los cursos a nivel técnico, fueron disefiados para el personal con nivel de
escolaridad bésica, media y media superior. Los de nivel profesional, para el personal
con estudios de nivel licenciatura y posgrado vy los talleres de informética, estuvieron
dirigidos a todo el personal, con la finalidad de que se adiestraran en el uso de
herramientas de cémputo, para agilizar e incrementar la eficiencia y calidad de los
Rrocesos de trabajo.

Los resultados del programa 1989 (Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua,
1989} se encuentran en el cuadro 2. En total se impartieron 119 talleres de
capacitacién, 112 en los centros regionales de capacitacién y 7 en instituciones
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externas. Asimismo, se autoriz6 al personal de la CNA a que asistiera a cursos,
seminarios, conferencias, congresos y a programas de ingles. El total de personal
capacitado fue de 1,649,

CURSOS IMPARTIDOS PARTICIPANTES
TIPO DE
CURSOS
EN CENTROS DE | FUERA DE LOS
CAPACITACION | CENTROS
TECNICO 12 206
PROFESIONAL 36 367
INFORMATICA 64 5 814
FORMACION DE 2 15
INSTRUCTORES
SUBTOTAL 1,402
EN CURSOS, SEMINARIOS, Y CONFERENCIAS EXTERNAS 227
PROGRAMA DE INGLES ' 20
TOTAL DE PARTICIPANTES: 1,649

Cuadro 2. Resultados del programa de capacitacién 1989

Durante 1990 los programas de capacitacién, que Hevé a cabo el IMTA, se
organizaron como proyectos, con la finalidad de atender Subdirecciones y éreas
especificas de la CNA. Asi tenemos que se atendieron 7 proyectos de capacitacién,
éstos se sefialan en el cuadro 3.

De entre los problemas, a los que se enfrentan los Organismos Operadores de
Agua Potable y Alcantarillado, esté la falta de personal calificado en todos los niveles,
por lo que en diciembre de 1989 y enero de 1990, se establecieron convenios de
capacitacion entre los Organismos Operadores, la CNA, el IMTA y la Asociacién
Nacional de Organismos Operadores de Agua Potable y Alcantarillado {ANOAPAY).

En diciembre 'de 1989, se establecié un convenio de cooperacién entre el IMTA

y la Organizacién para la Rehabilitacién a través del Entrenamiento (ORT), sede
México.
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NOMBRE DEL PROYECTOQ No. DE CURSOS TOTAL DE
Y NUMERO IMPARTIDOS CAPACITADOS

1.- Formacién de técnicos en plomerfa 7 124
{Proyecto AD-9001}

2.- Capacitacién horizontal a organismos 12 361
usuarios del agua | {Proyecto AD-9002)

3.- Apayo para meteorélogos Clase Il y IV 2 28
del Servicio Meteorolégico Nacional.
{Proyecto AD-9003)

4.- Talleres regionales de acufferos, 22 492

{Proyecto AD-9003)

5.- Talleras de tnformatica 1990. {Proyecto 147 1,848

AD-9004) .

6.- Talleres regulares iProyecto AD-8005) 47 748
TOTAL: 237 3,599

Cuadro 3. Proyectos de capacitacién 1990 {Instituto Mexicano de Tecnologla del
Agua, 1930)

A través de este convenio se propuso la formacién de técnicos en plomerfa,
{Proyecto AD-9001), para reforzar a los Qrganismos Operadores de Agua Potable y la
formacién de jévenes, de escasos recursos, como técnicos en plomerfa, quienes se
incorporarian a las actividades de agua potable y alcantarillado, que se llevaban a cabo
en el Estado de Qaxaca. Los resultados fueron, la imparticién de 7 talleres en los que
participaron 124 personas {cuadro 3).

Continuando con la formacién y actualizacién de los recursos humanos, de los
Organismos Operadores de Agua Potable y Alcantarillado, en enero de 1990, se firmé
otro convenio de capacitacién entre la CNA, el IMTA y la ANOAPA y el objetivo fue la
formacién del personal en los siguientes temas: estructuracién e implantacién de
tarifas, control de la calidad del agua; padrén de usuarios; hidrometrfa y pitometrfa;
promocién y retaciones piblicas; mantenimiento electromecénico; sistema comercial y
comunicacién social. Estos temas se integraron en el Proyecto AD-9002. En los
cursos impartidos participaron 77 Organismos Operadores de 28 Estados del Pals.
(cuadro 3).

La CNA, desde su fundacion, se enfrenté a un problema muy importante, la
falta de personal calificado y capacitado para realizar nuevas funciones y actividades
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en sus diferentes 4reas, asi como también la adquisicion de equipo y nuevas
herramientas de trabajo hicieron necesaria la capacitacién del personal.

A wavés de programas de capacitacién, se buscé la formacién y desarrollo del
personal, para que cumpliera con sus funciones de manera eficiente.

Durante 1990 se establecieron entre la CNA y el IMTA 4 proyectos de
capacitacion:

1.- Apoyo para MeteorSlogos clase Il y IV {Proyecto AD-9003), que tuvo como
objetivo la capacitacion de Meteor6logos Clase Il {previsor) y Clase IV {observador).
Por los temas que se debfan desarrollar, estos cursos se impartieron durante 6
semanas distribuidos en 6 meses. Participaron 26 trabajadores, de nivel técnico,
pertenecientes al Servicio Meteoroldgico Naciona! de la CNA. Y para el curso
Meteordlogos clase il, se comisioné a dos técnicos al centro de previsién y combate
de ciclones en Miami, Florida en los Estados Unidos.

2.-  Talleres Regionales Aculferos {Proyecto AD-9003}. Se organizaron con el objeto
de que el personal fuera capaz de planear y programar el uso, aprovechamiento y
preservacién de las aguas subterrdneas a nivel regional y nacional. De entre los
talleres que se desarrollaron, se encuentran los modelos para la simulacion del flujo de
aguas subterrdneas, se impartieron 22 talleres en los que participaron 492 personas.

3.- Talleres de Informética (Proyecto AD-9004). Los cursos de este proyecto,
tuvieron como antecedente la adquisicién de microcomputadoras para la CNA e
IMTA®. El objetivo del proyecto fue, que el personal adquiriera los conocimientos
necesarios para e! uso de paquetes y programas de cédmputo, asf como para facilitarles
el acceso a lenguajes de programacién y técnicas de cémputo, que més se utilizaban
en ese momento. Se impartieron 147 talleres, con una asistencia de 1,848 personas.
A estos talleres asistié personal de todos los niveles de la CNA e IMTA. '

4.- Talleres Regulares (Proyecto AD-9005). El objeto de este proyecto fue, la
formacién y desarrollo del personal técnico y profesional de la CNA, en temas
relacionados con el drea de la hidrdulica, construccién, planeacién, topografia,
geologfa y administracion del agua. En total se impartieron 47 cursos a los que
asistieron 746 personas de nivel técnico y operativo de la CNA.

€l total de talleres impartidos en 1990 fue de 237 y participaron un total de
3,599 personas que pertenecen a la CNA, Organismos Operadores de Agua Potable,
IMTA, SARH e Instituciones del sector privado.

¥ Se adquirieron computadoras para la CNA e IMTA: 50 en 1987, 345 en 1988, 600 en 1989 y
656 en 1990,
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Durante 19981, el IMTA continué con el desarrollo de los recursos humanos del
sector hidrdulico por lo que llevd a cabo los siguientes proyectos: {cuadro 4),

NOMBRE DEL PROYECTO No. DE CURSOS TOTAL DE
IMPARTIDOS PARTICIPANTES
1.- Capacitacién a Organismos Operadores 33 1,011

del Agua Potable (Proyecto AD-8101)

2.- Programa de capacitacion en apoyo a la 6 180
transferencia y modernizacion de los distritos
de riago (Proyecto AD-9102)

3.- Programa de capacitacion en informatica. 148 1,648
‘ TOTAL: 187 2,839

Cuadro 4. Proyectos de capacitacién 1991 (Instituto Mexicano de Tecnologla de!
Agua, 1991)

El proyecto de capacitacién, a Organismos Operadores de Agua Potable,
continué con la formacién del personal de los Organismas Operadores del pals. Se
realizaron 33 cursos de capacitacién, en los que participaron 1,011 personas de los
Organismos, asl como de la CNA. Los temas que se desarrollaron fueron: alta
gerencia; auditorfa; juridico; licitacién de obra publica; contabilidad; administracién
financiera; sistema de informacién gerencial; recuperacién de costos; operacién y
control; de sistemas de agua potable; seleccién de equipo de cloracién; sistemas
lagunares; lodos activados y desarrollo institucional.

£€n apoyo a la transferencia de los Distritos de Riego, se establecié el Programa
de capacitacidn, en apoyo a la transferencia y modernizacién de los distritos de riego,
con el objeto de que el personal de las Asociaciones de usuarios, que recibirfan los
distritos de riego, adquiriera los conocimientos para la operacién, conservacién y
administracién de la infraestructura de riego y drenaje, asf como personal de la CNA
que trabajaba directamente con estas asociacionss. Se impartieron 6 cursos a los que
asistieron 180 técnicos de los Distritos de Riego y de la CNA.

En 1991 se continué con el programa de informética, a través del cual, se
proporcionaron conocimientos y habilidades para el uso y manejo de paquetes
comerciales, especlficos, lenguajes de programacién y equipos periféricos, que se
orientaron para satisfacer las necesidades de las 4dreas de trabajo del personal de la
CNA. Se impartieron 148 talleres con una asistencia de 1,650 personas.
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En ese afio se realizaron 25 talleres regionales de simulacién de aculferos, los
cuales estuvieron dirigidos al parsonal técnico de la Subgerencia de Administracién del
Agua.

Asimismo, se impartié el taller Regional de Seguridad de Presas, dirigido a los
ingenieros que estdn en contacto directo con las presas de almacenamiento.

El total de talleres impartidos, durante 1991, fue de 187 a los que asistieron
2,839 personas pertenecientes a la CNA, Organismos Operadores, IMTA vy
Universidades.

En 1992 continuaron los proyectos de capacitacién dirigidos a la CNA,
Organismos QOperadores e IMTA, estos proyectos se mencionan &n el cuadro 5.

El programa de capacitacién en agua potable, alcantarillado y saneamiento, se
llevé a cabo de 1992 a 1994 {ver cuadro 5, 8 y 9.

Este programa se orientd hacia la
"... consolidacién de los organismos operadores de agua potable, alcantarillado y
saneamiento a través de la capacitacién en las éreas técnicas y administrativas, asf
como en el intercambio de experiencias a nivel nacional e internacional” (Instituto
Mexicano de Tecnologia del Agua, 1992).

NOMBRE DEL PROYECTO No. DE TALLERES TOTAL DE
IMPARTIDOS PARTICIPANTES

1.- Programa de capacitacion en agua potable, 58 1545
alcantarillado y saneamiento {Proyecto AS-
9201)
2.- Programa de capacitacion técnica para el 32 437
personal de la CNA (Proyecto DP-8203)
3.- Programa de desarrollo profesional para 68 957
personal de la CNA {Proyecto DP-9204)
4.- Programa de capacitacién para 28 95
meteordlogos operativos (Proyecto DP-9209)
5.- Programa de capacitacién para e! personal 171 782
del IMTA (Proyecto DP-9216)}

TOTAL: 365 3,816

Cuadro 5. Proyectos de capacitacién 1992 (Instituto Mexicano de Tecnologia del
Agua, 1992)
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Ei programa de 1992, se dividi6 en tres &reas: administrativo, técnico y de
difusion.

El &4rea administrativa, impartié cursos de administracién, formacién de
instructores, formacién de asesores, incremento en la calidad de los servicios de
atencién al pablico, desarrollo organizacional y alta gerencia. A estos cursos asistieron
889 personas. '

El drea técnica, abarcé los siguientes cursos: Seguridad en estaciones de
cloracién, prevencion y control de emergencias en redes de agua potable y
alcantarillado. Participaron 622 personas.

El 4rea de difusién, se orient6 a la realizacion de 2 encuentros nacionales sobre
cultura del agua.

En total se impartieran 58 talleres y participaron 1,545 personas (cuadro 5). De
los participantes el 71% pertenecia a Organismos Operadores; 16% a la CNA vy 13%
a Universidades e Instituciones del sector privado.

El programa de capacitacién 1993, desarrolld temas relacionados con el &rea
técnica y administrativa, e incrementé el nimero de talleres de ambas dreas. Asf
tenemos que, del drea administrativa, se impartieron 15 cursos y del 4rea técnica 10,
todos relacionados con la administracién y el desarrollo técnico de los organismos
operadores.

Durante 1993, este proyecto impartid 66 cursos y participaron 1,676 personas.
1,064 procedentes de organismos operadores de todo el pafs, 272 personas de |a
CNA y 340 de diversas instituciones educativas y consultores (cuadro 6).

Este proyecto de capacitacién, continué durante 1994, impartiéndose 55
cursos, en los que participaron 1,015 personas. 512 provenfan de organismos
operadores, 312 de la CNA y 191 de instituciones educativas y consultores.

De 1992 a 1894 se impartieron para este proyecto, 179 cursos con una
asistencia de 4,236 personas. {cuadro 6)
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ARO 1992 1993 1994
CURSOS 58 66 55
PARTICIPANTES 1,545 1.676 1,016

Cuadro 6. Cursos y participantes del proyecto: agua potable, alcantarillado y
saneamiento 1992-1994,

En 1992 se estableci6 como estrategia, la formulacién de un plan para la
formacidn de recursos humanos de la CNA, en donde se establecieron dos programas
de capacitacién, dirigidos a especialistas en hidrdulica, mandos medios y superiores de
la CNA.,

Estos programas fueron:
a} Programa de capacitacidn técnica (habilidades especializadas} y

b) Programa de capacitacién para el desarrollo profesional (habilidades
generales).

El programa de capacitacién técnica, para el personal de fa CNA, tuvo como
objetivo

"apoyar la actualizacién técnica del personal de las Subdiracciones Generales,
Gerencias Regionales y Estatales de la CNA mediante servicios de capacitacion
técnica en tas Areas prioritarias del sector hidrdulico™ {Sainz, 1992).

De este programa, se impartieron 32 cursos, con una asistencia de 437
participantes pertenecientes a la CNA. Los cursos que se impartieron, fueron de
tenencia de la tierra, conservacidon de la infraestructura, talleres regionales de
acuiferos, uso pleno y eficiente de infraestructura y equipo, sistemas de riego,
tratamiento de aguas residuales y geohidrologla.

El programa de desarrollo profesional para personal de la CNA, tuvo como
objetivo

"apovar el desarrollo integral del personal de la CNA & nive! nacional por medio de
servicios bésicos de capacitacién en cémputo, aspectos gerenciales, comunicacién
escrita y oral e idioma inglés” (Zamudio, 1992}.
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Se impartieron 68 curses y asistieron 957 personas, todas pertenecientes a la
CNA. Del personal que asistié, y de acuerdo a sus puestos de trabajo, 368 eran
técnicos, 196 especialistas en hidraulica, 190 mandos medios y 124 personal de
apoyo.

Ante la carencia de meteorélogos para la base operativa, y de investigacién del
Servicio Meteorolégico Nacional, se ilevé a cabo el programa de capacitacién para
meteordlogos operativos (proyecto DP-8209), que tuvo como objetivo la formacién y
acreditacién de meteordlogos clase IV, Ill, Il y . Se impartieron 26 cursos, con una
asistencia de 95 personas.

A partir de 1992, y hasta 1994, el IMTA disefio y llevé a cabo programas de
capacitacion para su personal, con el objeto de

"apoyar la formacién y actualizacién integral del personal del Instituto mediante
eventos de capacitacidn, cursos cortos y estancias técnicas” {Instituto Mexicano de
Tecnologia del Agua, 1992).

En el mes de febrero de 1992, se efectué una deteccién de necesidades de
capacitacién (DNC) entre el personal del IMTA lo que condujo a la elaboracién del
programa de capacitacién 1992, y durante los meses de agosto y septiembre del
mismo afio, se llevé a cabo otra DNC, que sirvié de base, para elaborar el programa de
capacitacion 1993. Esta DNC se aplicaron al personal del Instituto en forma de
cuestionarios en donde cada uno sefialaba los cursos a los cuales necesitaban asistir,
se dejé de lado el andlisis de puestos, actividades y funciones de cada persona.

Durante 1992 se impartieron 171 cursos, a los que asistieron 782 personas.
Los cursos fueron de gerencia de proyectos, comunicacién escrita y oral, informaética e
inglés, asl como cursos externos que se relacionaban con las &reas del personal
asistente.

En 1993 se impartieron 347 cursos y asistieron. 1,362 personas. Y en 1994 se
impartieron 199 cursos con una asistencia de 1,249 personas. Los cursos impartidos
fueron de idiomas, informética, comunicaci6n escrita, relaciones humanas ¥
administracién de proyectos. Asimismo el personal asistié a congresos, seminarios y
talleres relacionados con las actividades que desempefiaban.

Asl tenemos que, de 1992 a 1994, el personal del IMTA asisti6 a 717 cursos
de capacitacién, tanto internos como externos, en los que participaron 3,393
personas, Esto nos da un promedio de 4.7 cursos por persona durante 3 afios y de
1.5 cursos por aio (cuadro 7).
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ANO 1992 1993 1994
CURSOS 171 347 199
PARTICIPANTES 782 1,362 1,249

Cuadro 7. Cursos y participantes de 1992 a 1994 del IMTA

A partir de 1993 se disefaron programas de capacitacidn para cada
Subdireccién de la CNA, asi como programas especificos {cuadro 8 y 9).

NOMBRE DEL PROYECTO No. DE CURSOS TOTAL DE
IMPARTIDOS CAPACITADOS
1.- Programa de capacitacién para la 9 ‘ 169

Subdireccién General de Planeacién y
Finanzas. (Proyecto DP-9305)

2,- Programa de capacitacién para la 25 448
Subdireccién General de Infrasstructura
Hidroagricola. {Proyecto DP-2305)

3.- Programa de capacitacién para el 347 1,362
personal del IMTA. (Proyecto DP-3309)

4.- Programa de capacitacién para la 16 275
Subdireccién General de Administracidn del
Agua. (Proyecto DP-9305)

5.- Capacitacién para el desarrollo del riego 4 89
parcelario. {Proyecto RD-9311}

6.- Programa nacional de capacitacién en 66 1,676
agua potable, alcantarillado y saneamiento.
{Proyecto DP-9305)

7.- Programa de habilidades generales para 54 903
el personal de la CNA. (Proyecto DP-9305)
TOTAL: 621 4,922

Cuadro 8. Proyectos de capacitacién 1993 (Instituto Mexicano de Tecnologfa del
Agua, 1993}
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El programa de capacitacién para la Subdireccién General de Planeacién y
Finanzas tuvo como objetivo

"apoyar el desarrollo integral de los recursos humanos, asf como la actuslizacién de
los mandos medios y especialistas en hidrdulica que se encuentran adscritos a esta
subdireccién mediante cursos de capacitacién” (Ruiz, 1993)

Durante 1993 se impartieron 9 cursos, a los que asistieron 169 personas. La
mayorfa de los cursos fueron de informética.

A pesar de que estos programas estaban orientados a mandos medios y
especialistas en hidraulica, participaron: 39 mandos medios, 90 especialistas en
hidraulica, 28 de tabulador general y 12 del tabulador general de apoyo. Esto ocurrié
debido a que en algunos casos a quienes estaba dirigido el programa no podian asistir
por cargas de trabajo y sus lugares eran ocupados por personal de tabulador general
quienes en ciertos casos haclan, harfan o aplicarfan los conocimientos aprendidos.

El programa de 1994, impartié 20 cursos y asistieron 351 personas, 10s cursos
fueron de informética y de operacién del sistema red de agua.

Ei programa de capacitacion, para la Subdireccién General de Infraestructura
Hidroagricola durante, 1993 y 1994, tuvo coma objetivo la actualizacién del personal
de las Gerencias de Distritos de riego y de drenaje a través de cursos de capacitacion.

El programa de capacitacién de 1993, imparti6 25 cursos a los que asistieron
448 personas. Los cursos fueron de riego; drenaje y salinidad; topografia; operacién
de sistemas de riego; formacién de instructores; alimentacidon y enfermedades del
ganado; fertilizantes, plaguicidas y efectos ambientales; formulacién y evaluacién de
proyectos agropecuarios; metodologfa para la planificacion de la extension.

El programa de capacitacién de 1994, impartié 33 cursos a los gue asistieron
714 personas. A estos cursos asistid personal de las Gerencias de distritos de riego,
de drenaje, de Programacién de Inversiones y de la Coordinacidn de Tenencia de la
tierra.

Los cursos fueron de topograffa basica; AU2; IDRISI; tenencia de !a tierra; SPS;
procampo; crédito y seguro agropecuario; formulacién y evaluacién de proyectos;
alimentacién y sanidad animal; sistemas de riego y organizacién para la transferencia.

El programa de capacitacién de la Subdireccion General de Administracién del
Agua, durante 1993 y 1994 tuvo como objetivo

"apoyar el desarrollo integral de los recursos humanos de esta Subdireccién
mediante servicios de capacitacién dirigidos a mandos superiores, medios y
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especialistas en hidréulica™ (Zamudio, 1993).

Este programa imparti6 cursos técnicos (habilidades especializadas), cuyo _
propdsito fue facilitar la puesta en practica de conocimientos especificos de cada area
profesional, y cursos de desarrollo profesional {habilidades generales), los cuales
sirvieron de apoyo y complemento a los curses técnicos.

Los cursos de habilidades generales desarrollaron temas de informatica,
redaccidn de informes técnicos y relaciones humanas.

El programa de 1993, imparti6 16 cursos y asistieron 275 personas. De los
participantes 29 eran directivos, 66 mandos medios, 120 especialistas en hidréulica y
52 de tabulador general.

El programa de 1994, impartié 58 cursos a los que asistieron 1,124 personas.
De estos 31 eran directivos, 369 mandos medios, 466 especialistas en hidréulica y
226 de tabulador general. Los cursos que se impartieron fueron sobre administracion
del agua; informatica; cursos técnicos y congresos.
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NOMBRE DEL PROYECTO No. DE TALLERES TOTAL DE
IMPARTIDOS CAPACITADOS

1.- Programa de capacitacién para la 13 714
Subdireccién General de Infraestructura
Hidroagricola. {Proyecto DP-9409})
2.- Programa de capacitacién para el 74 1,480
personal de la CNA. {Proyecto DP-9410)
3.- Programa de capacitacién para ! 20 351
personal de la Subdireccién General de
Planeacion y finanzas. {Proyecto DP-9412)
4.- Programa de capacitacién para 7 233
mateorélogos (Proyecto DP-9412) ’
5.- Programa do capacitacidn en agua . 65 1,015
potable, alcantarillado y saneamiento.
{Proyacto DP-9414)
6.- Programa da capacitacién para e! 199 1,249
personal del IMTA. {Proyecto DP-94186)
7.- Programa de capacitacién para el 58 1124
personal de la Subdireccién General de :
Administracion del Agua. (Proyecto DP-
9418)

TOTAL: 4486 6,166

Cuadro 9. Proyectos de capacitacion 1994

El programa de capacitacién para el desarrollo del riego parcelario, en 1993,
tuvo como objetivo

"desarrollar y fortalecer las habilidades y capacidades de los usuarios, directivos y
técnicos de la CNA, técnicos de Ia banca comercial y de desarrollo, técnicos de
smpresas privadas refacionadas con el PRODEP y académicos” (Instituto Mexicano
de Tecnologfa del Agua, 1993),

Este programa se elabord en forma conjunta con la CNA, FAQ y e Banco
Mundial. Se imparti6 1 curso internacional, 2 diplomados y 1 taller a los que asistieron
89 personas pertenecientes a la CNA, asociaciones de usuarios, IMTA e instituciones
del sector educativo.

El programa de habilidades generales, para el personal de la CNA, tuvo como
objetivo la capacitacién dei personal de la CNA en el drea de habilidades generales. Se
impartieron 54 cursos a los que asistieron 903 personas pertenecientes a la CNA e
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IMTA. Los cursos fueron de informatica y sobre gerencia de proyectos.
El programa de capacitacién para personal de la CNA 1994, tuvo como objetivo

"la actualizacién de mandos medios y especialistas en hidrdulica de la CNA, en los
niveles central, regional y estatal, mediante cursos de capacitacion vy
adiestramiento” (Zainz, 1994). :

En total se impartieron 74 cursos, a los que asistieron 1,480 personas. Los
cursos que se impartieron fueron de habilidades generales (informética} y sobre la Ley
de Aguas Nacionales y su reglamento.

El programa de formacion de meteorélogos operativos tuve como objetivo

“formar y acreditar meteorélogos para el Servicio Meteoroldgico Nacional con el
objeto de mejorar su operacién” {Herrera, 1994).

Este programa llevé a cabo 7 cursos, a los que asistieron 233 personas. Estos
cursos fueron de MeteorSlogos clase IV y lll; introduccién a radares digitales;
utilizacién de informacién meteorolégica para el pronéstico del tiempo; instalacién y
puesta en marcha de radares meteorolégicos; Rabilidades generales y cursos de inglés.

Para el personal de la CNA se impartieron, de 1989 a 1934, 910 cursos de
capacitacién, a los que asistieron 13,866 personas provenientes de las Subdirecciones
Generales, Gerencias Regionales y Estatales {cuadro 10).

ANO 1989 1990 1991 1992 1993 1994
CURSO 112 - 218 154 126 108 192
PARTICIPANTES 1,649 3,114 1,828 1,489 1,884 3,902

Cuadro 10. Cursos y personal de la CNA que se capacité de 1989 a 1994

Destaca, en el cuadro 10, que en los afios 1990 y 1994 se impartieron mds
Cursos.

Uno de los problemas a los que se enfrentd la CNA, cuando se cred, fue la falta
de personal calificado, para el desempefio de las nuevas funciones gue les fueron
asignadas, recordemos que en 1989 sélo el 9% del personal tenfa estudios a nivel
profesional. Se podria afirmar que, de acuerdo al nimero de cursos impartidos y de
personal que se capacitdé, se logré un avance significativo en la actualizacién del
personal de la CNA y sé dié respussta a la polltica hidraulica del sexenio que
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pretendia, dentro del sector de la capacitacién, ta formaci6n de personal con la
finalidad de consolidar a los Organismos Operadores; capacitar al personal de los
Distritos de Riego con e! abjeto de que estos se hicleran cargo de ellos; que el
personal fuera capaz de utilizar las tecnologias para el uso eficiente del agua, asl como
lograr la concientizacién de los trabajadores para la conservacién del medio ambiente.

3.2. Andlisis de los programas de capacitacién de 1983 a 1994: desarrollo
¥ problemética

La poblacién que se beneficié de estos programas de capacitacién pertenece o
pertenecia a la SARH, CNA, IMTA, Organismos operadores de agua potable y
alcantarillado, asi coma a instituciones del sector publico y privado que se relacicnan
con el sector hidrdulico.

La puesta en marcha de los programas de capacitacién, que el IMTA llevs a
cabo, obedecié a necesidades institucionales, es decir, de 1983 a 1988 se considerd
que a través de la capacitacién se lograria formar personal para implementar la
descentralizacién y reestructuracién que en esos afos se haclfa de la SARH. En el
siguiente sexenio, 1989-1994, se continda con la implementacién de programas de
capacitacién, ahora con la finalidad de preparar al personal para que este cumpliera
con la polftica hidrdulica de dicho sexenio. Esto io encontramos en la forma que se
planearon, desarrollaron y evaluaron dichos programas.

Como los programas que se llevaron a cabo daban respuesta a necesidades
institucionales, estos los podemos clasificar en 3 etapas. La primera que va de 1983 a
1988, la segunda se ubica en 1989 vy la tercera es de 1990 a 1994,

En la primera etapa ocurrieron una serie de situaciones que influyeron en la
forma en que se planed, desarrollé y evaluaron los programas de capacitacion,

La reestructuracién y descentralizacién que se llevé a cabo en la SARH, asl
como fa transformacién de la CPNH en tMTA, crearon ia necesidad de capacitar al
personal en funciones y actividades diferentes a las que anteriormente desempefiaban.

En estos aihos no se elabord un plan de capacitacién, sino que ésta se orientd a
atender las necesidades de capacitacién por "4reas de conocimiento”.

Los programas se disefiaron con base en dos censos, uno que se realizé en
1984 y el otro en 1987. Estos se llevaron a cabo y aplicaron, a nivel nacional, al
personal de la SIH de la SARH,
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De acuerdo a las necesidades que se detectaron, los programas de capacitacién
se orientaron a atender 6 &reas principalmente, que fueron: administracién del agua;
hidrdulica; planeacién y estudios; infraestructura hidroagricola; construccién vy
supervisién de obra e informética. '

Cada &rea comprendlfa varios cursos, por ejemplo informdtica contenfa los
siguientes: introduccién al lenguaje basic; lenguaje basic intermedio; basic avanzado;
introduccién 8 la programacién fortran; programando en framework; programacion
cobol; desarrollo de sistemas; auditoria en informética; disefio asistido por
computadora CAD y administracién de la funcién de informética. -

Estos programas se difundian, en las diferentes dependencias de la SARH y de
la SIH, a través de carteles en los cuales se sefalaban las dreas, asf como {0s cursos
que abarcaba cada una.

El IMTA, a través de la Subcoordinacién de Adiestramiento, se encargaba de
difundir los programas de capacitacién, inscripcién de los participantes a cada uno de
los cursos, elaboracién de los programas de los cursos y contratacién de instructores
internos, asi como de instituciones privadas y Universidades.

Los programas de los cursos contenfan lo siguiente: el nombre del curso, a
quien iba dirigido, el objetivo, la duracién, los requisitos y los temas a ser
desarrollados.

En la imparticibn de estos cursos participaron instructores internos
pertenecientes a la SARH, pero debido al tiempo, al tipo de cursos que se debfan llevar
a cabo asl como ia complejidad de muchos temas, la Subcoordinacién contraté a
instituciones privadas y a Universidades para que ellos a su vez contrataran
instructores o habilitaran a profesores para que impartieran estos cursos.

La Subcoordinacién entregaba a estas instituciones o Universidades los
programas de los cursos a impartir, y estas se encargaban de buscar y contratar a los
instructores o maestros, asf como elaborar el material impreso que deberfan entregar a
los participantes.

Esta forma de trabajo que llevé a cabo la Subcoordinacién de Adiestramiento
generd una serie de problemas que incidieron en la calidad de los cursos impartidos.

A pesar de que los programas de capacitacién partian de dos censos, los
cursos impartidos carecian de una planeacién adecuada y orientada a satisfacer las
necesidades de la SIH. Lo anterior lo encontramos en los temarios de los cursos, los
cuales eran copias de Indices de textos clésicos que se utiizaban en Universidades o
en otros cursos, pero que no reflejaban las necesidades reales de conocimiento de los
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asistentas a !os cursos.

A estos les agregamos que las instituciones encargadas de elaborar los
materiales impresos, que entregeban a los participantes al inicio de cada curso,
fotocopiaban libros de texto, apuntes de los instructores o de algunas revistas y los
entregaban como material didédctico. Esto hizo que no hubiese orden en los materiales,
ni uniformidad entre los contenidos de los cursos y el material entregado.

Sumado a esto, muchos de los instructores que impartieron estos cursos
careclan de una formacién didé4ctica, en ocasiones no tenfan un conocimiento
profundo de los temas, a veces no contaban con ¢l material diddctico de apoyo y
careclan de programas did4cticos.

Esta etapa se caracterizé porque no se realizé una adecuada planeacién de la
capacitacién, los cursos carecfan de verdaderos programas didédcticos, el material
impreso entregado no era uniforme, los instructores eran contratados directamente por
las empresas que impartfan los cursos, y no se llevaron a cabo evaluaciones de
seguimiento para medir el impacto de la capacitacién.

La Subcoordinacién de Adiestramiento debiS implementar un plan de
capacitacién en donde la deteccién de necesidades de capacitacion fuera méas exacta,
se elaboraran programas didécticos para cada uno de los cursos, se supervisara sy
puesta en marcha y se obligara a las instituciones contratadas a respetar los
contenidos a ser desarrollados con material elaborado para estos fines, se contratara,
mediante evaluaciones rigurosas, a los instructores que impartirfan los cursos y a su
vez se efectuaran evaluaciones de seguimiento para conocer si los participantes
aprendieron y sus necesidades de capacitacién fueron atendidas.

La relacién entre necesidades de capacitacidn, programas didécticos,
aprendizajes adguiridos e instructores no son muy clara, existe una separacién muy
significativa que plantea serias dudas sobre la calidad de los cursos impartidos, asl
" como de los aprendizajes adquiridos por los trabajadores. Lamentablemente se carece
de evaluaciones de seguimiento que pudieran dar mayores elementos de analisis para
esta etapa.

La segunda etapa que se ubica en 1989 se caracteriza porgue en este ano la
SIH se transformd, por decreto presidencial, en CNA. A pesar de los programas de
capacitacién que se habfan implementado y que supuestamente beneficiaron al
personal que laboraba en Ia SIH, al crearse la CNA se informaba que de entre los
problemas principales a los que se enfrentaba la nueva institucién era la falta de
personal calificado, en donde sélo el 9 % del total del personal eran profesionistas
(Comisién Nacional del Agua, 1993, p. 151).
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Esta falta de personal calificado, asi como el bajo porcentaje de profesionistas
con que contaba la nueva dependencia se convertia en un problema grave ya que los
objetivos, iniciales, de esta institucién fueron: la consolidacién de los organismos
operadores de agua potable y saneamiento; la transferencia de los distritos de riego; la
introduccién de précticas y tecnologfas viables que favorecieran el uso eficiente del
recurso agua, evitando su desperdicio y mejorando su calidad, asi como la
conservacién del medio ambiente (Comisién Nacional del Agua, 1993, p. 151} La
puesta en practica de estos objetivos requeria de profesionales y de personal
calificado.

A pesar de estas necesidades, para elaborar el programa de capacitacion de
1989, el IMTA partié de la informacién del censo de 1987 de donde obtuvo
informacién sobre los cursos que el personal habia solicitado en esos afios. Asf como
también se realizaron visitas, a nivel nacional, a las oficinas de la CNA para detectar
los temas de capacitacién que eran de interés y necesarios para las éreas respectivas.

De esta informaci6n se partié para elaborar el programa de capacitacién 1989.
Este programa se dividié en tres niveles: nivel técnico, nivel profesional y talleres de
informética. El nivel técnico estuvo orientado al personal que contaba con estudios
hasta nivel preparatoria, mientras que en el nivel profesional participaban personal que
tenfa estudios de nivel licenciatura en adelante. No asi los de informdtica en donde
participaba todo el personal.

Conforme este programa de capacitacién se fue desarrollando se presentaron
problemas como la asistencia de personal no apto para algunos cursos, como el ¢aso
de personas que asistieron a cursos de hidraulica de canales y tenfan como formacion
administracién de empresas; cancelacién de algunos cursos por falta de inscripciones,
contenidos de algunos cursos que no daban respuesta a las necesidades que el
personal tenla en sus dreas; material impreso que se les entregaba a los participantes
peroc que no abarcaba todos los temas de los cursos, o si los tocaba era
superficialmente; e instructores con falta de experiencia ante grupo y carentes de una
formacidn didéctica. '

Estos problemas tuvieron su origen en una mala planeacién y falta de
coordinacidn entre la Subcoordinacién de Adiestramiento y las oficinas Centrales y
Regionales de la CNA.

Por parte de la Subcoordinacién de Adiestramiento los problemas se debieron a
que no se contaba con personal suficiente para atender la demanda de la
capacitacidn, por lo que las actividades de esta Subcoordinacién se orientaron mas
hacia la administracién, difusién de manera general sin saber si ésta llegaba a los
interesados, inscripciones via telefénica del personal que querfa asistir sin una
entrevista previa, contratacién de Empresas quienes se encargaron de contratar a los
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instructores sin examinarlos previamente, asf como también las Empresas reproducian
los materiales que se les entregaban a los participantes, lo mismo, sin revisiones o
evaluaciones previas,

Se descuidaron aspectos importantes como la planeacién, organizacién y
evaluacién del proceso de ensefianza-aprendizaje, disefio y elaboracién de material
didactico basado en la teorfa de la educacién de los adultos, deteccién de nacesidades
para enfocar adecuadamente a la capacitacién, elaboracién de programas didacticos,
evaluacién y seguimiento, as/ como no se buscé el conocer el impacto que tuvieron en
el personal y en las instituciones a quienes se dirigieron estos programas de
capacitacion.

La evaluacién del impacto de los programas de capacitaci6n nos permite
conocer si las necesidades de capacitacién fueron resueltas y los objetivos de la
institucién se estdn cumpliendo. Lamentablemente estas evaluaciones no se realizaron.

En el caso de la CNA ésta llevé a cabo actividades de difusion, pero en muchas
ocaslones los carteles, que daban a conocer e! nombre de los cursos, sedes y fechas
se quedaron en los escritorios de los mandos superiores y no llegaban a los
interesados. A lo anterior le agregamos que estos mandos enviaban al personal que no
cubrfa el perfil de quienes deberfan asistir a los cursos. Esto mostré falta de interés en
muchos directivos para la capacitacién de su personal.

La tercera etapa que va de 1990 a 1994 se caracteriza porque ya no se elabor
un programa de capacttacién general, dirigido a todo el personal de la CNA, sino que a
partir de 1990 se elaboraron programas de capacitacién por proyecto.

Esto se hizo con el objeto de poder atender las necesidades de capacitacién por
dreas especificas de la CNA y de instituciones relacionadas con el sector hidréulico.
De esta forma se disefiaron programas de capacitacién que estuvieron orientados a
atender Subdirecciones de la CNA, Distritos de riego y Organismos operadores de
agua potable.

Esta nueva orientacién que se le da a !a organizacién de los programas de
capacitacién obedecfa a la necesidad de dar respuesta a los objetivos de la CNA,
atender &reas prioritarias y mejorar la calidad de la capacitacion.

La organizacién de los programas de capacitacién por proyectos permitié un
conocimiento més a fondo de la problemética de cada una de las 4reas, lo que influyd
para que los programas se disefiaran, organizaran y desarrollaran de acuerdo a
necesidades mas especificas.
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Durante el desarrollo de esta etapa se fueron dando, de manera gradual,
cambios cualitativos en la organizacién y desarrollo de los programas de capacitacion.
Se da una mayor atencién al disefio de! material de instrucci6n, se disefiaron los temas
de los cursos de acuerdo a las necesidades de las dreas, se impartieron cursos de
formacién de instructores y se contrataron instituciones privadas que tenfan
experiencia en los temas que se iban a impartir.

La organizacién que se siguié para la puesta en marcha de estos proyectos fue
la siguiente: personal de la Subcoordinacién de Adiestramiento se encargé de detectar
las necesidades de las 4reas, elaborar los temarios de los cursos, difundir los
programas a nivel nacional, llevar el control de las inscripciones del personal que
deseaba asistir a los cursos, contratar a las compaiifas quienes se encargaron de
contratar a los instructores y de elaborar el material didéctico y de apoyo. La mayor
parte de los cursos de los proyectos se llevaron a cabo en los Centros de capacitacién
del IMTA, en donde se cuenta con infraestructura para proporcionar aulas, hospedaje
y alimentacién, asi como con equipc de cémputo, visual y audiovisual para la
imparticién de los cursos.

Con el objeto de mejorar la calidad de los cursos, el IMTA contraté compaiifas
que se hicieron cargo de la elaboracién, disefio y entrega de material didéctico, asf
como también de la contratacidén de instructores. Sin embargo el Instituto organizé
cursos de formacién de instructores que se dirigieron a los instructores internos y
externos. En el caso de los cursos de informdtica las compafifas debfan entregar a los
participantes libros de texto, asl como material de apoyo.

Es en los Centros de capacitacidn, al interior de las aulas en donde al
interactuar instructores y participantes, y al efectuarse el proceso de ensefanza-
aprendizaje surgieron una serie de variables que alteraron este proceso, en algunas
ocasiones lo obstaculizaron y en otras lo enriquecieron.

De entre las variables que obstaculizaron y alteraron el proceso de ensefianza-
aprendizaje fue la asistencia de personas que, por las actividades que desempefaban
en sus dreas, no iban a aplicar los conocimientos adquiridos, o de personas que
carecian de los conocimientos minimos indispensables para estar en determinado
curso. Se dieron casos en los cuales el personal que asistié lo hizo porque asi se lo
ordenaron. Estas situaciones influfan en la puesta en marcha y desarrollo de los
Cursos, ya que los instructores tenfan que hacer modificaciones a los programas para
actualizar a estas personas o se enfrentaban a la falta de interés de los asistentes. Es
necesario reconocer que no se contaba con el personal suficiente para atender estos
problemas que se fueron presentando scbre la marcha, fueron situaciones que
observaron y comentaron posteriormente los instructores, por lo que la prevencién
para los siguientes cursos fue el camino a seguir.
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Otra varlable que influfa era el contenido de los cursos, ya sea por gue eran
demasiado extensos o porque no daban respuesta a las necesidades de actualizacién
en conocimientos que tenfan los participantes para un adecuado desempefic en sus
dreas. En ocasiones el exceso en los contenidos saturaba al participante, ya que se
perdila y no se concretaba ni obtenfan respuesta a sus necesidades. Este tipo de
situaciones, que se conocfan por lo general, al término de los cursos y que los
participantes comentaron o redactaron en las observaciones que hacian al final de
éstos, indicaba que la planeacién y organizacién de los cursos no era la adecuada y
que era necesario un replanteamiento en la forma en que se estaba llevando a cabo la
capacitacion,

A lo anterior se agrega la falta de infraestructura como laboratorios, material de
campo y de précticas especificas y bien concretas; fueron otras variables que
alteraron este proceso. En ocasiones los participantes se quedaron con la pura teorfa.
En el caso de la capacitacion la practica de los conocimientos tedricos juega un papel
muy importante, ya que de entre los objetivos de este proceso educativo es que el
participante aplique el conocimiento adquirido, lo lleve a la practica, que comprenda su
efectividad, lo reflexione, que "manipule” el conocimiento, y por que no, gque 10
transforme y no.sélo lo adapte.

De entre las variables que enriquecieron este proceso destaca que, del personal
que asistié, un buen ndmero de elfos, contaba con mucha experiencia en los temas de
los cursos a los que asistio, [o que influyé en el buen desarrollo de los cursos y generd
interaccién e intercambio de experiencias entre los asistentes. Estas situaciones
enriquecfan el proceso ensefanza-aprendizaje, la interaccién entre instructores y
participantes era mds dindmica, lo anterior porque asistfa el personal adecuado y los
instructores conccian los temas y contaban con mucha experiencia prictica. Los
instructores que contaban con experiencia, tanto te6rica como practica, eran muy
solicitados, lamentablemente fueron pocos y su experiencia no quedd plasmada en
documentos escritos que pudieran ser utilizados posteriormente en otros cursos. Y &
SU vez a estos instructores no es les consideré como candidatos idéneos para formar
a otros instructores, quienes a su vez, formaran a “nuevas” generaciones, quienes
tendrian un conocimiento més rico y sélido basado en cuestiones tedricas. y précticas.

Para muchas personas que asistieron a estos cursos era algo nuevo para ellos,
implicaba una actualizacién en temas que conocieron en su paso por la Universidad o
en Escuelas donde estudiaron, para otros estos cursos influyeron en su desarrollo
profesional.

Como se mencioné en las p4ginas anteriores, en la primera y segunda etapa no
se realizaron evaluaciones de seguimiento que nos mostraran el impacto de los
programas de capacitacién, lo que era muy importante para valorar lo que se habfa
hecho, asl como para modificar, coiregir y replantear los programas de capacitacion.
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Fue hasta la tercera etapa en donde se realiz6 este tipo de evaluaciones, que en el
siguiente punto se comentara.

3.3 Evaluacién de los programas de capacitacion

Con ¢l objeto de contar con una visién méas precisa, en torno a la influencia que
tuvieron los programas de capacitacién entre la poblacién a la que estuvieron dirigidos
sa presents, en este apartado, los resuitados de una investigacion que se llevé a cabo
durante el invierno de 1993, ‘

Durante los meses de noviembre y diciembre de 1993 se llevé a cabo una
encuesta® para evaluar los programas de capacitacién que estuvieron dirigidos al
personal del IMTA, de la CNA y de los organismos operadores de agua potable y
alcantarillado. Esta encuesta se aplicé al personal que tomé algin curso de
capacitacién entre los meses de enero y julio de 1993.

El objetivo de esta encuesta fue:

“recabar 1a mayor cantidad de informacién sobre dichos eventos para mejorar la
planificacién de programas de capacitacién, de modo que estos respondan a las
necesidades del sector hidrdulico y contribuyan al desarrollo profesional de sus
recursos humanos™ (Innovacién, evaluacién y estudios prospectivos, 1993, p. 2).

En el decumento {Innovacién, evaluacién y estudios prospectivos) que presenta
los resultados de estas encuestas se informa sobre: a) El impacto de la capacitacién;
b} La aplicacién de los conocimientos adquiridos en las tareas del sector hidrdulico; c)
La frecuencia con que se utilizan los conocimientos; d) fos beneficios personales; e} la
promocién y seleccién de los participantes, asl como f) si los programas de
capacitacién tomaron en cuenta las necesidades que tenfa el sector hidriulico.

Los resuitados que se presentan son las opiniones de los "agentes capacitados”
los participantes, en dichos cursos y la de sus jefes inmediatos.

a) El impacto de la capacitacién:

Con relacién al impacto de la capacitaciéon se presenta el efecto que tuvieron

los programas de capacitacién en seis campos del desempeiio laboral de los
participantes: eficacia {contribucién de la capacitacién al logro del mayor nimero de

® Esta encuesta la realiz6, a peticidn del IMTA, la empresa “Innovacion, evaluacién y estudios
prospectivos, A.C.”
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objetivos y metas propuestas); mejoramiento de la eficiencia; solucién de prob_lemas:
innovacion (generacién de propuesta innovadoras); autosuficiencia en el trabajo y la
calidad de los productos y servicios que se producen en tas oficinas.

Los participantes y los jefes inmediatos valoraron cada uno de estos seis
campos con calificaciones promedio que se presentan en el cuadro 11, en una escala
de cero a cien.

El Indice global del impacto que tuvieron los programas de capacitacién en el
desempeiio laboral de los participantes fue de 69.2 puntos en una escala de cero a
cien.

CAMPOS OPINIONES
EGRESADOS JEFES INMEDIATOS

EFICACIA 728 % 71.9 %
EFICIENCIA 7056 % 68.3 %
SOLUCION A 69.2 % 67.9 %
PROBLEMAS

INNOVACION .- 60.3% 59.3 %
AUTOSUFICIENCIA 733 % 70.3 %
CALIDAD DE LOS 75.2 % 72.2 %
SERVICIOS

Cuadro 11. Impacto de la capacitacién

La opini6n, tanto de los egresados como de los jefes inmediatos, se manejd en
una escala que iba de "ayudé bastante a no ayudé en nada". Para una.mejor
comprensién del impacto, se presenta de manera desglosada estas opiniones en el
cuadro 12.

62



CAMPOS OPINION DE LOS PARTICIPANTES OPNION DE LOS JEFES INMEDIATOS
BASTANTE MUCHO e roOCo NADA BASTANTE MUCHO o, POCO NADA.

ERCACIA 1% % M% % 1% % n% % % -
ERGENGA 2% 5% 2% "% - 10% % o A% m
SOLUC. A PROBLEMAS % M% M% o ™ n% % % o %
INNDVAQON 7% % 2% " [.] 15% % % .Iﬂ ™
AUTOSURIGENGIA B% M% % ™ Fod s 0% % %
CALIDAD DE LOS SERVIIOS e 0% 1% ™ L] % o 2% % n

Cuadro 12. Opiniones del impacto de la capacitacién

En este cuadro se observa que las opiniones de los participantes difieren de la
.de los jefes inmediatos. Por un lado los participantes se inclinaron més a que el
impacto, en la mayorfa de los campos investigados, fue mayor, mientras que la
opinién de los jefes va de mucho a regular.

El impacto de la capacitacidn tiene mayor puntaje en la calidad de los productos
y servicios seguido de la autosuficiencia y de la eficacia. El nivel méas bajo lo
encontramos en el campo de la innovacion.
. b) Aplicacién de los conocimientos adquiridos:
Respecto a la utilidad y aplicacién de Jos conocimientos, habilidades y

destrezas, que los participantes adquirieron en 10s cursos, en las 4reas de los sectores
involucrados, los resultados se presentan en el cuadro 13:
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OPINIONES
AREAS DE APLICACION
PARTICIPANTES JEFES INMEDIATOS
USO EFICIENTE DEL AGUA 16.22% 14.46%
INFOR. E INSTRUMENTACION 14.33% 18.49%
CONTROL DE LA 12.07% 9.24%
CONTAMINACION
USQ PLEND DE LAS OBRAS 12.07% 15.60%
PARTICIPACION DE LA 10.56% - 7.61%
SOCIEDAD
MANEJO INTEGRAL DE 7.42% 10.98%
CUENCAS
LEGISLACION HIDRAULICA 6.03% 7.52%
FORTALECIMIENTOQ DE LAS 5.66% 4.72%
EMPRESAS DEL AGUA
FENONEMOS EXTREMOS 4.52% 3.46%
TECNOLOGIA PARA GRUPOS 3.01% 1.15%
MARGINADOS

Cuadre 13. Aplicacién de los conocimientos adquiridos

Como observamos la opini6n de los participantes, quienes aplican el
conocimiento directamente y la de los jefes inmediatos, es decir los que supervisan la
labor de estas personas, difieren un poco. Las &reas en donde los participantes han
aplicado {os conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas, y que mas sobresalen
en este cuadro son: uso eficiente del agua, informacién e instrumentacién, control da
la contaminacién, uso pleno de las obras, participacién de !a sociedad, manejo integral
de cuencas vy legislacién hidréulica.

Si se pretendiera comprobar que, la aplicacion de los conocimientos,
habilidades y destrezas que los participantes llevaban a cabo en determinadas &reas de
la CNA, IMTA y organismos operadores, iba de acuerdo y que respondia a las
necesidades detectadas serfa muy dificil, ya que los programas de capacitacién que se
implementaron durante 1993 estuvieron orientados a resolver las necesidades de
capacitacién que tenfan cada una de las Subdirecciones de la CNA.
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En términos generales se podria afirmar que, estos programas de capacitacidén,
poco a poco estaban dando respuesta a algunos de los propdésitos fundamentales de la
politica hidréulica de ese sexenio, los cuales consistieron en: la introduccién de
pricticas y tecnologias viables que favorecieran el uso eficiente del recurso agua,
evitar su desperdicio y mejorar su calidad, la conservacién del medio ambiente, la
transferencia de los distritos a los usuarios de estos y la consolidacién de los
organismos operadores.

¢} Frecuencia con que se utilizan los conocimientos:
La opinién de los egresados y de los jefes inmediatos respecto a la aplicacién

de los conocimientos adquiridos para la realizacién de sus actividades, fue la siguiente:
{cuadro 14)

OPINIONES
FRECUENCIA
PARTICIPANTES JEFES INMEDIATOS
MUY FRECUENTEMENTE 34% 35%
FRECUENTEMENTE 39% . 45%
OCASIONALMENTE 17% 13%
NUNCA 9% 6%

Cuadro 14. Aplicacién de los conocimientos adquiridos

El promedio de la opinién de los egresados de esos cursos de capacitacién fue
de 66.7 puntos y el de los jefes fue de 69.8 puntos en una escala de cero a cien.

Las razones por las que no han aplicado los conacimientos adquiridos fueron:
no existlan las condiciones en el trabajo para aplicar lo aprendido; lo aprendido no se
relacionaba con su trabajo; lo utilizardn posteriormente; porque se obtuvoe un
aprendizaje deficiente y porque no o necesitaban. Esto es muy importante debié ser
considerado durante la planeacién y organizacién de los siguientes programas de
capacitacién, e invita a un andlisis y reflexién por parte de las instancias involucradas
en este proceso de capacitacién con el objeto de tomar las medidas necesarias para
que esto NoO se repitiera.

El porcentaje de aplicacidn entre lo aprendido ocasionalmente y nunca es muy
bajo, pero a la vez muy significativo en cualquier programa de capacitacién, ya que
estos estdn orientados a satisfacer necesidades reales y muy concretas. Y si estos
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programas no satisfacen las necesidades detectadas, entonces dichos programas
presentan serias deficiencias en el proceso de la planeacién, que deben corregirse de
inmediato.

Con relacién a la opinién que tuvieron los egresados, réspecto de los programas
de capacitacién que se impartieron, los egresados de los programas de capacitaci6n
del IMTA consideraron que utilizan més los conocimientos adquiridos en su trabajo
cotidiano en un promedio de 75.3 puntos en una escala de cero a cien. Los egresados
de los programas de la CNA con un promedio de 67.9% y los egresados de los
programas dirigidos a los organismos operadores de agua potable, el promedio de
utilizacién de lo aprendido fue de 43.8 puntos. Por otro lado los jefes inmediatos
opinaban que los egresados de los programas de la CNA utilizaban més
frecuentemente en su trabajo los conocimientos adquiridos equivalente a 73.2 puntos
en la escala del cero al cien, los egresados de los programas del IMTA en 64.8 puntos
y los de los organismos operadores con una calificacién de 57.1 puntos.

En el &mbito de la capacitacién la aplicacién de los conocimientos adquiridos en
las actividades que se desempefan deberia tener una aplicacién cercana al 100 %.
Llaman la atencién los resultados referentes a los Organismos Operadores en donde
los participantes opinaron que el promedio de uso fue de 43.8, esto se debid atender
ya que la diferencia con las otras instituciones es de hasta 30 puntos y de entre los
objetivos de la politica hidriufica estaba la consolidacién de estos organismos

d} Beneficios personales:

Los beneficios que los participantes consideran recibieron, por su participacién
en los programas de capacitacién, fueron: adquirieron mayor seguridad y confianza en
s mismos; adquirieron mas conocimientos y habilidades: se les han confiado mayores
responsabilidades y han recibido, de sus jefes y compaferos, recanocimiento en su
desempefio laboral. Son pocos los que opinaron que se beneficiaron con un ascenso
de puesto o incremento en sus ingresos.

e) Promocion y seleccion de los participantes:

La promocién de los programas de capacitacién se llevs a cabo por medio de la
Coordinacién de Desarrollo Profesional del IMTA, por oficinas centrales de la CNA,
Gerencias Estatales, Unidades de Desarrollo Profesional de las Gerencias Regionales
de la CNA, de los Organismos Operadores, asi como por los compafieros de trabajo.
Los medios que se utilizaron fueron: posters, cartas y tripticos. Los posters contenfan
el objetivo general del programa de capacitacién, los cursos a ser impartidos, las
sedes, las fechas y datos generales para su inscripcién. Las cartas se dirigfan a los
mandos superiores, para que estos a su vez enviaran a su personal. Junto a las cartas
iba, en una hoja tamafio carta u oficio, e programa de capacitacién, el objetivo
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general, el nombre de los cursos, la fecha, sede y datos generales para inscripcién.
Los tripticos fueron para cada uno de los cursos, estos contenian el nombre del curso,
su objetivo, a quien iba dirigido, el temario, las fechas, sedes y datos generales para
su inscripcion.

Las razones por las cuales el personal particip6 en estos programas de
capacitacién fueron fas siguientes: porque contribuirfa a mejorar su desempeiio laboral
actual (49.7%)7; los conocimientos adquiridos les serian Gtiles para su futuro
desempefio laboral {27.42%); respondian a necesidades de capacitacién planteadas
con anterioridad por ellos mismos {12.22%) e incrementaria su calificacion para un
futuro ascenso (9.2%].

Asimismo, los participantes consideraron que fueron seleccionados por sus
jefes inmediatos para asistir a estos cursos por lo siguiente: debido a las funciones
propias de su cargo (53.55%); por una solicitud personal (25.68%); en
reconocimiento a su desempefio laboral (15.30%); por necesidades del sistema
{4.37%} y por antigiedad en el puesto {1.09%]).

f} La capacitacién y las necesidades del sector hidraulico:

Por Gltimo, esta encuesta preguntd a los egresados y a los jefes inmediatos si
habian participado en el proceso de deteccién de necesidades y si los programas de
capacitacién inclufan sus necesidades.

Respecto a si los egresados habfan participado en el proceso de deteccién de
necesidades de capacitacién, el 47% si participé y el 52 % no Jo hizo. El 67% de los
jefes si participaron y el 33% no.

Con relacibn a si los programas de capacitacién daban respuesta a las
necesidades que hablan planteado, et 6Q% consideré que si, el 26% que no los incluia
y el 14% no contesto. El 61% de los jefes consideré que si tomaron en cuenta sus
necesidades, el 25% que no y el 14% no contesté.

Las necesidades que los programas de capacitacién atendieron las clasifican en:
necesidades que existén en la oficina; las que plantea el puesto y las de desarrolio
profesional. La opinién respecto de la atencién que los programas dieron a estas
necesidades se encuentra en ef cuadro 15.

" Bl nimero entre paréntesis indica el porcentaje de la opinién general que obtuvo cada opinidn.
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DE LA OFICINA DEL PUESTO DESARROLLO
FRECUENCIA PROFESIONAL
PARTIC | JEFES | PARTIC | JEFES | PARTIC | JEFES
BASTANTE 42% 36% 34% 35% 39% 29%
MUCHO 32% 40% 35% 30% 33% 36%
REGULAR 20% 18% 17% 17% 15% 25%
POCQ 4% 6% 5% 6% 7% 2%
NADA 2% - 5% 2% 4% 3%

Cuadro 15. Necesidades a las que dieron respuesta

Aproximadamente la mitad de los egresados, as/ como e! 67% de los jefes
participaron en la deteccién de necesidades de capacitacion y la mayoria de ellos
consideraron que estos programas recogieron sus necesidades, asimismo observamos
Gue un alto porcentaje opind que estos programas daban respuesta a sus necesidades

de la oficina y de su puesto, y que también hablan influido en su desarrolio
profesional., '

Pero también es de destacarse que en la deteccién de necesidades el 52% de
los egresados no participaron y que el 33% de los jefes tampoco. Asf vemos que el
26% de los egresados y el 26% de los jefes consideraron que no tomaron en cuenta
los programas sus necesidades,

Los resultados que nos presentan esta encuesta hos muestran parte de la
situacién que guardaba el proceso de la capacitacién, el cual partia del IMTA e influfa,
de manera decisiva, a la CNA y a los organismos operadores de agua potable.

El proceso de capacitacién que se desarrolld, de acuerdo a los resultados de
esta encuesta, presenta deficiencias significativas en la planeacion, organizacién y
desarrollo de los programas que se desarrollaron. Las cifras y los datos

proporcionados son muy generales, pero dan cuenta de la situacién, no tan ordenada,
que se tenia.

Esta encuesta proporciona una visién muy general y parcial del proceso de la
capacitacién, por un lado nos enteramos gque en la deteccidén de necesidades de
capacitacién no participaron todos los involucrados Yy gue muchas de sus necesidades
no se tomaron en cuenta al elaborarse los programas de capacitacién.
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La manera en que se llevé a cabo el proceso de difusidn de estos programas, a
nivel regional y en cada uno de los estados, influyd en la seleccién de los candidatos a
participar. Ya que en muchas ocasiones 10s posters y los tripticos, como se sefialo en
paginas anteriores, quedaron en el escritorio de los Mandos Superiores y no liegaron a
manos de los interesados.

Si partimos del supuesto de que la capacitacién tiene como objetivos principales
preparar al trabajador para que este desempefie bien su ocupacién o puesto de
trabajo, podemos afirmar que, de acuerdo a los resultados de esta encuesta, los
programas de capacitacion implementados cumplieron en cierta medida con los
objetivos de esta, no en un 100 % como seria deseable.

También encontramos que la relacién que debe existir entre programas de
capacitacion y satisfaccién real de las necesidades, para poder resolver la deficiencia
detectada con anterioridad, fue muy significativa.

El panorama de la capacitacién que el Instituto llevé a cabo durante casi doce
anos es muy significativo, ya que todos-los programas estuvieron orientados a
proporcionar conocimientos y habilidades que requerfa el personal adscritc a
Instituciones como CNA y Organismos operadores de agua potable.’

Por las cifras que se presentan es posible hablar de un "intensivo” proceso de
capacitacién, que nos indica la "gran" importancia que en esos afios tuvo la
capacitacion dentro del sector hidraulico y que daba respuesta a las pollticas
hidraulicas de dos sexenios, en las que se destacaba la carencia de personal calificado
y de su necesidad de prepararlos via la capacitacién.

€n este capltulo se vieron los antecedentes histdricos, la relacién e importancia
que tiene el Instituto como una parte del sector hidrdulico, los programas de
capacitacion que se generaron durante varios afos, su desarrollo, problemadtica, |
evaluacién e impacto que tuvieron a nivel institucional y social, lo que nos:lleva a
tener una panoramica sobre el IMTA, la relacién que guarda con el sector hidraulico y
la importancia, que durante muchos afios, ha tenido y tiene la capacitacidn en este
sector. Esto nos conduce al siguiente capftulo en donde se hablard sobre la
importancia de la educacién no formal, asi como del lugar que ocupa la capacitacién,
su origen y desarrollo. También se presentaran y analizardn las caracterfsticas de los
programas de formacidn de instructores que se llevaron a cabo fuera del Instituto y de
aquellos que se aplicaron en algunos de sus programas de capacitacién, para poder asf
atender el segundo objetivo de este trabajo, que se une al primero ya que de los
programas implementados surgié la necesidad de formar a los instructores.
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CAPITULO Ii. LA CAPACITACION Y LA FORMACION DE INSTRUCTORES

En el proceso de la capacitacién uno de los personajes que ocupa un lugar muy
importante es el instructor, quien tiene la responsabilidad de coordinar el proceso de
ensefanza - aprendizaje.

La puesta en marcha de los programas de capacitacion en el IMTA requirié de -
su intervencién y hubo necesidad de formarlos, en este capitulo se desarrolla el
segundo objetivo de este trabajo que consiste en revisar y analizar los programas
utilizados para la formacién de instructores, para ello se ubica a la capacitacién dentro
del campo educativo que le corresponde, el no formal, se describe la forma en que la
capacitacién se consolidé en nuestro pafs, el inicio de los programas de formacién
dirigidos a los instructores, asi como las caracteristicas de los programas que se
desarrollaron, tanto al exterior como al interior del Instituto.

1. Educacién no formal, capacitacién y adiestramiento

En nuestro pais, de 1978 a la fecha, han recibido un notable impulso las formas
de accién que se enmarcan dentro de la educacién no formal®, conocidas bajo
diferentes denominaciones: adiestramiento, capacitacién, entrenamiento, desarrollo de
personal, actualizacién, perfeccionamiento profesional o reciclaje, entre otros.

Este concepto de educacién no formal, es ubicado dentro de las tres
modalidades en las que la poblacién adufta ha recibido y recibe educacién, que son:
educacidon formal, no formal e informal.

La distincién conceptual de estos tres términos surge al querer evaluar las
continuas actividades educativas que se desarrollaron en palses latinoamericanos en la
década de los sesenta.

Fueron Philip Coombs y Manzon Ahmed, miembros del Consejo Internacional
para el Desarrollo de la Educacién, quienes delimitaron, por primera vez, los tres
modos de educacién, debido a la situacidn ambigua que se presentaba cuando se
pretendia la delimitacion de alguna actividad educativa que se realizaba (La Belle,
1980, p. 43). '

* E! término educacion no formal, es la traduccién de la expresién non-formal education, acufiada
en los Estados Unidos de Norteamérica en la década de los sesentas, y rdpidamente integrada al
discurso pedagdgico latinoamericano en calidad de sinénimo de educacién de adultos, de educacién
no escolar 0 extraescolar.
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El concepto en el que nos ubicamos es e! de la educacién no formal que se
define como

“toda actividad educativa organizada y sistemética realizada fuera de la estructura
del sistema formal, para impartir ciertos tipos de aprendizaje a ciertos subgrupos de
{a poblacién, ya sean adultos o nifios" (La Belle, 1980, p. 44).

Este tipo de educacién se refiere a los programas organizados, no escolares,
Que se proponen brindar experiencias de aprendizaje a ciertos sectores especificos de
la poblacién. Se refiere a actividades educativas y de capacitacién que tienen la
caracteristica de ser sisteméticos, estructurados y de corta duracién {de 15 a 100
horas), ofrecidas por grupos que buscan cambios conductuales en la poblacién que
asiste y que presentan caracterfsticas que los hacen diferentes.

La educacién no formal pretende el mejoramiento del nivel de vida de los
participantes a través de la ampliacién de sus capacidades, conocimientos y destrezas,
asf como la modificacién de sus actitudes y valores bdsicos respecto al trabajo y a la
vida.

La importancia de este hecho nos conduce a la bdsqueda de algunos aspectos
que nos ubiguen en las razones por las cuales a educacién no formal, y en especial fa
capacitacién y el adiestramiento se presentan como fendmenos sociales necesarios
para algunos sectores de la poblacién.

En los palses latinoamericanos la educacién se ha presentado como posible
factor de desarrollo econémico, por lo que se le relaciona con la economia y la
estructura social. En estos pafses se ha tomado conciencia con respecto a esta
relacién que se torna en preocupacién con un alcance de

"mayor intensidad y agudeza en los paises en trance de desarrollo... Se presenta, en
efecto, en todos los paises empefiados en acelerar su desarrollo” {Medina, 1981, p.
107)

Esto influye en la concepcién de la educacién no formal, que se concibe como
una inversion junto con los planes de desarrollo, debido a la necesidad de llevar a cabo
actividades econémicas cada vez mas complejas y especializadas.

La industria y el aparato estatal demandan de la educacién no formal cuadros
de especialistas, a quienes se les debers preparar en determinado plazo asf

"la educacién (no formal) va a ser el instrumentc de oferta capaz de satisfacer la
mencionada demanda” (Medina, 1981, p. 107).
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La demanda consiste en la preparacién eficaz de los recursos humanos con el
objeto de que estos puedan desplegar su méxima efectividad, tanto al interior de las
industrias, como dentro del sector de los servicios y del gobierno. Ei  trabajador es
considerado como recurso disponible y a la educacién no formal como el mecanismo
fundamental para la formacién de este recurso,

En afios recientes surgieron iniciativas favorables a la educacién no formal, lo
que ha provocado diversas propuestas con el fin de establecer sistemas de
capacitacién y adiestramiento, como posible solucién, a la serie de problemas que
enfrenta un buen nidmero de palses, respecto al nivel educativo y a la baja calificacion
de su fuerza de trabajo.

La capacitacién y el adiestramiento se ven como alternativas, para continuar
con la formacién de los trabajadores, ante la serie de cambios originados por la
automatizacién y mecanizacién de los procesos industriales y comerciales, causados
por el desarrollo cientifico y tecnolégico lo que ha generado de manera constante el
surgimiento de nuevos conocimientos y nuevas tecnologias, que vuelven obsoletos los
conocimientos de los trabajadores, provocan su desplazamiento y ocasionan la
apremiante necesidad de actualizarlos.

Las acciones realizadas sobre formacién profesional, en América Latina, se
inician en la década de los cuarenta.

"Por aquella época el continente se debatia en un paso critico de transicién entre
una economia basada en el crecimiento hacia el exterior, sustentada sobre la base
de sus exportaciones de materias primas y una creciente industrializacién. Mas
adelante, este perfodo habria de ser reconocido como la etapa de sustitucién de
importaciones. Las nuevas técnicas de produccién exigfan mano de obra calificada,
capaz de hacer funcionar eficientemente las nuevas empresas industriales. Hasta
entonces, el reclutamiento de la mano de obra se efectuaba sin mayores
dificultades, aun en las empresas méas dindmicas y estructuradas” (Secretarla del
Trabajo y Previsién Social, 1980, p. 24).

En esta década, la distribucién de la mano de obra, revelaba que gran parte de
fa poblacién econdmicamente activa se desempefiaba en el sector primaric de la
economia. '

Estudios realizados por la Comisién Econémica para América Latina (CEPAL)
{Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, 1980, p. 24) revelaron que:

"...la proporcién de personas que trabajaban en este tipo de actividades oscilaba
entre ol 36 por ciento (Argentina) y el 74 por ciento {Colombia v Nicaragua). De los
paises con datos disponibles, siete tenfan més del 50 por ciento de su poblacién
activa desempeiidndose en este rubro™ {Secretarfa del Trabajo y Previsién Social,
1980, p. 24).
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El proceso de industrializacién se enmarcaba en las grandes ciudades, lo que
gener6é flujos de migracién de contingentes de trabajadores rurales hacia las
metr6polis, en busca de oportunidades de empleo en los sectores econdmicos que
empezaban a florecer. De manera paralela al desarrollo de la industria, se comenzd a
fortalecer una infraestructura de comercio y servicios diversos, que constitulan el
apoyo normal y necesario al crecimiento del sector secundario.

Asl, el sector terciario se convirtié en una importante fuente de empleos para la
creciente poblacién urbana. Como consecuencia las ocupaciones en el sector publico
se amplfan de manera cualitativa y cuantitativa, el sector bancario adquiere un peso
cada vez mayor debido a la actividad financiera a que daba origen la expansion
industrial. También se multiplicaron los establecimientos vinculados al comercio
exterior y dentro del mismo pais, se amplla y diversifica la cadena de intermediarios
que actdan en cada etapa del intercambio comercial y la serie de servicios que se
vinculaban a ellos.

Este panorama de fenémenos origing, en aquellos afios, una demanda cada vez
mds apremiante de recursos humanos calificados que, de algin modo, deberfa ser
resuelto en forma sistemdtica. La manera en que se originaron las acciones sobre
capacitacion en nuestro pafs, es un tema muy importante y enriquecedor para este
trabajo, por lo que a continuacién se presentan algunos aspectos significativos.

2. Ingtitucionalizacién de [a capacitacién en nuestro pals

En México, desde finales del siglo pasado y principios de éste, han venido
apareciendo diversas posiciones legales, que tuvieron como objetivo reglamentar a
capacitacién de los trabajadores. Sin embargo Ia preocupacién de la capacitacién para
el trabajo se expresé en la inclusién de un capltulo destinado al aprendizaje, en el
Cadigo Civil de 1870 y posteriormente en ia Ley Federal del Trabajo en 1931, - -

El Estade que se establece despuds del perfodo revolucionario, se constituyé en
el sector de la economia el cual buscaba dinamizar y diversificar la estructura
productiva del pals.

A pesar de que la reconstruccién de! pafs se realiza en medio de pugnas
politicas de los caciques militares contra la oligarqufa agraria, y a partir de una base
material desarticulada el Estado crea escuelas técnicas con el objeto de ensefar
técnicas ligadas a las industrias.
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Asf tenemos que en 1923 crea el Instituto Técnico Industrial y se establecen
escuelas en varias poblaciones del pais destinadas a impartir ensefanzas de tipo
industrial. Con estas escuelas se buscaba ligar la ensefianza técnica con las
caracteristicas de las regiones (Secretaria de Educaci6n Publica, 1980, p. 17).

En este afo, 1923, se unifica la ensefanza técnica, queda a cargo de la
Direccién de Ensefianza Técnica Industrial y Comercial, la cual comprendfa diferentes
facultades y escuelas técnicas, esta unificacién tuvo como fin

“contar con la capacidad técnica indispensable para explotar ventajosamente las
riguezas del pais y procurar hacer de México un productor y exportador de articulos
manufacturados” {Secretarfa de Educacién Pablica, 1980, p. 14).

Ante la diversificacién de la estructura productiva, la cual se realiza mediante el
apoyo del Estado al capital nacional a través de estimulos fiscales y de préstamos, la
construccién de infraestructura, asi como de obras de irrigacién, se regrganiza, en
1832, ia Direccién de Ensefianza Técnica Industrial y Comercial para satisfacer las
nuevas exigencias reales de la produccién. Para esto las diferentes escuelas de esta
Direccién se dividen en tres grupos: las escuelas destinadas a la ensefanza de
pequefias industrias, las de formacién de obreros calificados y las de ensefianza
técnica superior.

En este aiio la educacién técnica adquiere una nueva organizacidn, se le otorga
un caracter politécnico.

~gEsta reforma pretendia desarrollar un nuevo tipo de profesionista que pudiera
contribuir, por medio de la adquisicién de conocimientos especificos vy el desarrolio de
habilidades particulares, al desarrollo del pals mediante la eficiencia en el trabajo”
(Secretarfa de Educacién Pablica, 1980, p. 14).

En esos afios la industria adolecia de falta de técnicos y los que habia no se
desarrollaban mas alld de los cuadros y dreas en donde se desenvolvian. Por lo que la
ensefianza técnica se convertfa en una cuestién vital, ante el desarrollo de la industria,
la simplificacién de operaciones en la produccién industrial lo que complicaba el
aprendizaje técnico ya que estos se orientaban en un sentido diferente al que hablan
seguido con anterioridad.

Para continuar con esta formacién técnica se crea la Preparatoria Técnica que
se convierte en la columna vertebral de este tipo de educacién. Esta Preparatoria
ofrecfa “carreras dtiles” para los sistemas de produccién, constaba de cuatro afios y
admitia alumnos con certificado de educacién primaria. Las materias que se impartian
eran: matematicas, flsica, dibujo y trabajos que se hacfan en el laboratorio y en el
taller. De entre los objetivos de esta Preparatgria, destaca la blsqueda de una
preparacién répida, profunda y sélida para los estudios técnicos; adiestramiento de la
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mentalidad dentro del campo de las ciencias exactas; que el educando se familiarizara
con el laboratorio y el taller y que la educacién se impartiera dentro de los sistemas
experimentales préacticos y de investigacién (Larroyo, 1979, p. 176)

Con esta formacién técnica se va familiarizando al educando para su ingreso a
los sistemas de producci6n que la naciente industria demandaba.

Las reformas educativas, que se hacen en 1934, adoptan dos modalidades: la
que se destina a los estudiantes de tiempo completo y las de reeducacién profesional
que se imparten en cursos nocturnos. Con ésta reforma se forman los cuadros
técnicos de especialistas, tanto en los conocimientos como en las habilidades
particulares que en esos afios la industria demandaba, ya que se consideraba que con
una mayor calificacién podfan aumentar la productividad de estas. Esto también abrla
la posibilidad, a los sectores de la poblaci6n, para que se capacitaran en los oficios
que demandaba el mercado de trabajo por lo que se aumentaba la posibilidad de que
estos se incorporaran a los sectores modernos de la economia.

No se debe dejar de lado que el Estado Mexicano originado por la Revolucion
requerfa de técnicos, cuadros y trabajadores calificados que estuvieran identificados
con sus objetivos de cardcter politico. Por esto la educacién técnica estuvo destinada,
al menos en teorfa, a los sectores obreros y campesino a quienes se les proveyé de
una orientacién politica acorde con el Estado. Lo que también le permitia su
consolidacién ante la sociedad.

Durante el sexenio del general Cardenas (1934-1940) I3 coyuntura internacional
permite una acumulacién més dindmica del capital al concentrarse las economias
dominantes en la produccién de material bélico. Este permitié al Estado Mexicano
contar con mdrgenes de accién dmplios y aplicar politicas que fortalecieron el capital,
tanto pablico como privado, y a su vez reformular las relaciones de dependencia con
el capitalismo mundial.

La estructura econémica se diversifica y dinamiza, esto se inicla con la
redistribucién de tierras a los campesinos, et impulso a las grandes obras de irrigacién,
la nacionalizacién de empresas ferroviarias, y petroleras, el desarrollo institucional del
sector financiero, la ampliacién de la banca nacional, la formacién de empresas y
organizaciones estatales, el otorgamiento de estimulos financieros y protecciones
arancelarias y la corporativizacién de los empresarios y los asalariados {lanni, 1977, p.
59). Todo esto creo un ambiente 6ptimo para la expansién del capital, se expanden
las oportunidades de empleo y se amplia el mercado interno, Lo cual trae a colacion la
necesidad de cuadros técnicos y de profesionales que se incorporaran e impulsaran
este sector industrial.

Aunado a esto, el Estado se enfrenté a tensiones sociales como el retiro de los
técnicos v de la tecnologia que utilizaban las empresas extranjeras nacionalizadas, lo
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que influyd para que disminuyera su productividaa. Esto se da en los ferrocarriles y en
la industria petrolera en donde el retiro répido de los técnicos extranjeros origing
graves dificultades en el mantenimiento, produccién y conservacién de estas
instancias.

Las estrategias que el Estado aplicé, a corto plazo, para atender esta
problematica fueron: una politica interna de formacién de recursos humanos por parte
de PEMEX y de Ferrocarriles Mexicanos, y a largo plazo, la reestructuracion de la
ensefanza técnica.

Dentro de este contexto se crea, en 1937, el Instituto Politécnico Nacional {IPN)
cuyo objetivo principal fue:

“formar los cuadros técnicos y profesionales que permitieran tanto suplir_ a los
aspecialistas extranjeros, como crear la base técnica indispensable para la in_vestngacndn
y el desarrolio tecnol6gico”(Mungufa, 1995 p. 17)

En el IPN el alumnado aprende artes y oficios, estudia carreras profesionales, se
capacita técnica y cientlficamente con la finalidad de que pueda intervenir en el
proceso de la produccién y a su vez se forman especialistas en distintas ramas de la
investigacion cientifica y técnica.

Durante el sexenio cardenista se continda con la creacién de la infrasstructura
de un sistema de formacion de recursos humanos que se mantendrs relativamente
estable hasta los afios sesenta y ser4 la base para la expansién econémica.

De 1940 hasta 1978 el aparato productivo lleva a cabo una serie de criticas en
donde argumentaba que el aparato educativo se habfa alejado de! aparato productivo
al no considerar sus necesidades, por lo que era indispensable adecuar de nuevo el
sistema educativo a las necesidades del aparato productivo y se demandaba el
establecimiento de relaciones més estrechas entre la produccién y la formacién de los
recursos humanos, por lo que el aparato productivo recurre a nuevas practicas como
el de la formacién de sus recursos en sus industrias y empresas.

La politica de sustitucién de importaciones, que buscaba crear las condiciones
para ia formacién de grupos oligopdlicos orientados hacia ta produccién de bienes de
consumo, y la necesidad de diversificar la planta productiva, permitié la entrada de
capital extranjero con el objeto de estimular el crecimiento de nuevas ramas o la
expansion de otras que estaban insuficientemente desarrolladas, provocd la apertura
de nuevos empleos industriales, lo cual requerfa de mayores cantidades de mano de
obra. Lo anterior induce al aparato productivo a generar un mayor interés por la
formacién ocupacional de sus trabajadores con la finalidad de hacer mas competitiva a
las nuevas industrias e insertarse dentro de los sistemas de produccién mecanizada.
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Ante estos hechos cobran importancia las acciones del sector industrial para la
formacion de sus propios recursos humanos. En 1948 la Confederacién de Cadmaras
tndustriales (CONCAMIN), con la aprobacién de los sindicatos y del Estado, da inicio a
sus primeros programas de capacitacion de obreros calificados y estimula a los
miembros de esta Confederacién a iniciar acciones en aste sentido.

Ante la diversificacién del aparato productivo y las dificultades que tenia la
importacién de plantas industriales llevé al Estado a crear, en 1955, el Centro
Industrial de Productividad (CiP) que estuvo bajo un estatuto paraestatal en asociacion
con los sectores empresariales. El objetivo central de este Centro fue el estudio de los
problemas relacionados con la productividad en materia de organizacién industrial, Lo
anterior llevé al desarrollo de programas de formacién en administracién orientados a
ios cuadros del aparato productivo.

A pesar de las acciones que llevé a cabo la CONCAMIN y el CIP, el Estado
otorga mayor énfasis al aparato educativo formal en la preparacién de los recursos
humanos requeridos por el aparato productivo.

En estos aflos, la expansi6n de la escolaridad propicia una demanda social
orientada hacla la educacién media propededtica y a ia educacién superior, Esio
origina una sobreproduccién de profesionistas y de personal con nivel de escolaridad,
frente a las necesidades reales, que tenfa la industria de obreros calificados y de
técnicos medios. Se presentan dos fenémenos: uno, la insuficiencia de personal de
ejecucion, lo cual obstaculizaba el desarrollo industrial y frena la productividad; y el
otro, el aumento de las tensiones sociales debidas a las expectativas creadas en los
egresados de educacién superior, quienes no encontraban empleo correspondiente a
su nivel educativo.

La situacion que se planteaba era muy critica por lo que se consideraba que era
necesario un reordenamiento en la formacién de los recursos humanos en donde se
realizarfan acciones conjuntas entre el Estado y el aparato productivo con la finalidad
de conocer las necesidades reales de la industria para traducirlas en términos de
conocimientos y habilidades ocupacionales que el sistema educativo tendrfa que
formar. A su vez que se plantea que el aparato productivo deberla de impulsar ia
accion de formacién y capacitacién laboral que realizaban internamente.

Los argumentos anteriores se plantearon de manera continua en los afios
sesenta. El Estado por su lado buscaba el reordenamiento del aparato educativo para
adaptarlo a las necesidades del aparato productivo, y este liltimo, consideraba que el
aparato productivo y el aparato educativo eran inadecuados; que los resultados del
aparato educativo tardarfan en producirse y que era incapaz de actualizarse ante los
cambios tecnolégicos en el proceso productivo.

78



Se establecié una diferenciacién, que ya era necesaria, en cuanto a la
responsabilidad por parte del Estado y de Ia del sector privado. Por un lado al Estado
le correspondfa la formacién previa al trabajo, mientras que al aparato productivo le
tocaba la formacién posterior al ingreso, ya que los principales beneficiarios serlan
ellos, asimisma son 10s unicos que podfan definir, con anticipacion, las necesidades de
conocimientos y de habilidades de su fuerza de trabajo.

La tendencia de adecuar el sistema educativo a las necesidades que planteaba
el sector privado ha sido una actividad constante en la politica mexicana de formacién
de recursos humanos que adquiere ciertas caracteristicas entre 1960 y 1980. Pero
esta tendencia no se da de manera lineal, en [os ailos sesenta se establecen relaciones
recfprocas entre el Estado y el aparato productivo; en los setenta se consideré que las
medidas tomadas en los afios anteriores eran insuficientes y que se requerfan politicas
que integraran mé4s estos sistemas; y ante la critica persistente de la inadecuacién del
sisterna educativo a las necesidades del aparato productive, se llevan a cabo medidas
tendientes a lograr un grado satisfactorio de adecuacion.

En la etapa de 1960 a 1970 el aparate productivo y sistema educativo se
caracterizaron porgue el primero cobraba consciencia de que deberfan impulsar y
responsabilizarse de la recalificacién de sus trabajadores. Por parte del Estado estarla
el compromiso de satisfacer las necesidades futuras del aparato productivo al
impulsar, expandir vy reformar la currlcula de la educacién técnica. Esto Gltimo lo lleva
a cabo el Estado a través de un programa que denomind “Plan Escuela-Industria”.

Este plan Escuela-Industria tenfa como finalidad bdsica acercar las escuelas
técnicas a las necesidades del aparato productivo a nivel nacional y regional. Para
lograr lo anterior, se crea a nivel nacional, e! Consejo Nacional de Recursos Humanos
para la Industria, de composicién tripartita, cuyo objetivo principal era animar y
estimular la cooperacién entre las escuelas y las industrias. Esta cooperacifn se
tradujo en la elaboracidn conjunta de planes y programas de estudio; facilidades para
visitas y perfodos de entrenamiento de los alumnos en las empresas; uso de
infraestructura material asf como de los docentes para la capacitacién del personal de
las empresas; adaptacién de los currlculos e implantacién de escuelas técnicas que
fueran acordes con las necesidades de las industrias locales {Secretarfa de Educacién
Pablica, 1974).

En estos afios se crean nuevos planteles de nivel técnico por lo gue aumenta la
oferta educativa en este nivel. Se crean centros de capacitacién para egresados de
educacién primaria, Centros de Estudios Tecnolégicos para los egresados de
secundaria y Centro de Estudios Cientfficos y Tecnoldgicos para egresados del nivel
medio superior. Los Centros para el nivel medio superior son de tipo propedeiitico y
otorgan una acreditacién ocupacional. En la educacidn superior también se promueve
la oferta de estudios técnicos al crearse Institutos Tecnolégicos Regionales.
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La ampliacidén de la oferta educativa en el dmbito técnico, durante los afios
sesenta conduce a afirmar que este subsistema de Educacion Técnica, era capaz a
principios de los setenta de ofrecer, en todo el pals y en todos los niveles, desde un
obrero calificado hasta un investigador de alto nivel, una preparacién adecuada para
satisfacer las necesidades del aparato productivo.

Pero a pesar de toda la infraestructura creada, las acciones de formacién se
orientaban a la formacién de fa futura mano de obra y no de la actual. Pero para
atender esta (ltima el Estado y los principales grupos industriales ponen especial
énfasis en la formacién de estos recursos humanos. Por lo que el Estado con la
colaboracién de las Naciones Unidas crea, en 1965, ARMO y se transforma el CIP en
el Centro Nacional de Productividad (CENAPRO)

ARMO (Centro Nacional de Productividad - Adiestramiento Répido de la Mano
de Obra, 1975} se crea debido a que las grandes empresas, al establecer sus sistemas
de formacién de recursos humanos, enfrentaron la carencia de recursos humanos
especializados para la formacién, como instructores y metodologfas de capacitacién y
porque la pequefia y mediana industria no llevaban acciones de capacitacién de su
personal.

Asl ARMO se convierte en el impulsor de la formacién de las empresas, al tener
tres funciones principales:

8 Suplir la carencia de capacitadores e instructores en las empresas, al prepararlos
técnica y didacticamente a los técnicos para que estos pudieran dominar varios
oficios y poder transmitir sus conocimientos;

W Experimentar e investigar formas vy matodologlas de capacitacién para los
trabajadores para mejorar las técnicas de ensefianza, v

B Difundir, en todas las industrias, la importancia de las técnicas y los medios de
formacidn de trabajadores (Centro Nacional de Productividad - Adiestramiento
Répido de la Mano de Obra, 1975).

Estas acciones que ARMO llevé a cabo consistieron en: tener el papel de
animador de la formacidn profesional interna en las empresas, la formacién de
instructores, la difusion de técnicas de capacitacién mds adelantadas. Esto les
permitirla a las industrias adquirir la capacidad técnica y metodolégica para llevar a
cabo acciones auténomas de formacién de sus recursos humanos.

CENAPRO tuvo como objetivos investigar los problemas y factores de la
productividad, tanto de la mano de obra como de las &reas directivas, y capacitar al
sector industrial, al agropecuario y al de servicios.

ARMO y CENAPRO trabajaron de manera conjunta, el primero se encargaba de
elevar la productividad en los procesos al capacitar a los instructores que se
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encargarfan de ia formacién de los trabajadores, y el segundo se dedicé a realizar
estudios sobre productividad y a organizar programas de formacion gerencial. Asi
estas instituciones animaban y concentraban el aparato productivo en materia de
capacitacién.

A fines de los afios sesenta se vislumbran y aclaran las acciones que por un
lado tiene el Estado en la formacién de los recursos humanos y por otro lado, los que
debe llevar a cabo el aparato productivo. El Estado tiene el papel de formar a las
futuras generaciones de trabajadores y buscar un acercamiento con el aparato
productivo. Y este ultimo, se responsabiliza de la formacién de sus propios recursos
humanos, con posibilidades de ayuda por parte del Estado.

Pero las acciones efectuadas en esta década, como el programa de
acercamiento Escuela-Industria produjo accionss escasas y concretas de cooperacion
que no repercutieron de manera significativa en las industrias, y la formacién técnica
escolar no tuvo la aceptacién social esperada, ni para los jévenes, ni para los
empleadores. La formacion en las empresas no adquirié el desarrollo acelerado que se
crefa iba a darse, por lo que se critica la efectividad del papel que desempefiaba
ARMO,

En los siguientes afios, de 1970 a 1978, se llevan a cabo acciones para reforzar
los mecanismos de adecuacién entre el aparato productivo y el sistema educativo.

Se considerd, en estos afios (Secretaria de Educacién Pdblica, 1979), que la
ineficacia del aparato productivo se debla a la insuficiente preparacién de los
trabajadores, en particular a los técnicos medios y obreros, por lo que la industria
trabajaba, en promedio, al 55 % de su capacidad.

Con el fin de atender esta situacién de la insuficiente preparacién de los
trabajadores, el Estado crea nuevos planteles a lo largo y ancho del pafs, aumenta el
presupuesto del sector educativo, se expanden modalidades de educacién general
propedettica, a nivel medio se crean los CCH vy los Colegios de Bachilleres, y a nivel
superior se diversifican las carreras ofrecidas y se abren nuevos centros de ensefanza
superior.

El Estado, en 1970 reforma la Ley Federal del Trabajo, en donde hace
obligatoria la capacitacién dentro de las empresas, esto con el objeto de pasar del
estimulo de la capacitacién a Ia obligacién de impartirla.

“Art. 132. Son obligaciones de los patrones...XV: Organizar  permanente o
periédicamente cursos o ensefianzas de capacitacién profesional o de adiestramiento
para sus trabajadores de conformidad con los planes y programas que, de comun
acuerdo, elaboren con los sindicatos o los trabajadores, informando de ellos a la
Secretarla del Trabajo y Previsién Social, a las autoridades del trabajo de los Estados,

81



Territorios y Distrito Fedaral. Estos podrén implantarse en cada empresa o para varias,
en uno o varios establecimientos o departamentos o seccionas de los mismos, por
personal prapio o por profesores técnicos especialments contratados, o por conducto de
escuelas o institutos especializados o por alguna otra modalidad. Las autoridades del
trabajo vigilardn la ejecucién de los cursos o ensefianzas” (Ley Federal del Trabajo,
1970).

A pesar de las modificaciones que se hacen en materia legal no se establece un
derecho que ayude al trabajador para que este exija que lo capaciten; los medios de
control que establece el Estado son muy reducidos para detectar si las empresas
otorgan la capacitacidn; el alcance juridico de esta medida es escaso por o que
muchos empresarios no la llevan a cabo y falta experiencia en muchas empresas para
implementar programas de capacitacién.

A pesar de las instituciones que se hablan creado para orientar y proporcionar
capacitacién y adiestramiento, el sector de la gran Empresa (Ford, Nestlé vy
Voiskwagen) asi como el sector pGblico y paraestatal (IMP, CFE, Siderdrgicas) se
enfrentaron, en esos afios, a problemas como la insuficiencia de recursos propios
calificados, instructores, para la imparticién de sus programas de capacitacién, asi
como escasa experiencia en éste Ambito, lo gue dificultd la puesta en marcha de los
planes y programas de capacitacién.

Para atender esta problemdtica las empresas recurrieron a las siguientes
opciones: asociacién entre ellas para la realizacién conjunta de programas de
capacitacién; contratacién de servicios externos especializados y la utilizacién de los
servicios publicos que ya existfan, como los que proporcionaban ARMO por un lado vy
CENAPRO, por el otro.

Lo anterior influye por lo que se da un crecimiento importante en el sector
privado de la capacitacién, entre 1970 y 1978. En 1975 ARMO y CENAPRO se
fusionan con la finalidad de lograr una mayor integracién y atencién a las industrias.
Se crean organismos privados que prestan servicios de capacitacién al sector
productivo y de servicios, se crean asociaciones y se organizan congresos con el
objeto de difundir e impulsar las acciones de capacitacién en donde participan
activamente el sector publico como ARMO, CENAPRO, IPN e IMSS.

Se presentan tres fendmenos: por un lado estd el crecimiento en la toma de
conciencia de la importancia de la capacitacién en grupos sociales cada vez més
amplios; por otro lado el Estado que difunde y generaliza la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores a nivel nacional y, por Gltimo, la visién empresarial
que la considera como actividad particular de cada empresa para su beneficio o
quienes la consideran como un costo innecesario para la empresa.



E! Estado en la busqueda de adecuar la formacién de los recursos humanos a
las necesidades del aparato productivo lleva a cabo acciones para fortalecer la
educacién técnica y la formacién extraescolar.

En 1978 el Estado Mexicano inicia un proceso de planificacién en todos los
ambitos. Crea el Plan Global de Desarrollo en donde se plasma la idea de

*...crear e intregrar un sistema productivo moderno, equilibrado y diversificado, que
permita un desarrollo acelerado y autdnomao, y satisfaga las necesidades bésicas del
pais y de sus habitantes en materia de alimentacidn, salud, educacién, seguridad
social y vivienda” (Secretarfa de Programaci6n y Presupuesto, 1980)

Busca que a través de la modernizacién y extensién del sistema productivo
se generen mayores posibilidades de empleo, lo que permitiffa mejorar la
distribucién del ingreso, asi como la ampliacién del mercado interno.

De entre los principales objetivos del Plan Global de Desarrollo destaca que
se pretende adecuar !a produccién del sistema educativo a las necesidades del
aparato productivo (Secretarla de Programacién y Presupuesto, 1980).

La educacién es consideraba como una de las estrategias de desarrollo del
pals, asi como uno de los instrumentos a través de los cuales se transmiten
conocimientos y desarrollan habilidades haciendo posible la adaptacién clentlfica y
tecnolégica de las fuerzas productivas.

En estos afos el Estado da prioridad a la educacién técnica en todos los
niveles ya que considera que este tipo de educacién representa altas expectativas
para el desarrollo econémico ya que las empresas podrdn mejorar Su
productividad, adecuarse a la innovacién tecnolégica lo que redundard en una
mayor empleabilidad y mejor distribucién del ingreso.

Fl objetivo basico del sistema de educacién tecnolégica, en estos aiios, fue
la adecuacién de los programas educativos a las necesidades det pals, esto fue
acompafado de politicas para impulsar la formacidn de técnicos profesionales,
mayor participacién del sistema de educacién en actividades de capacitacién para
y en el trabajo, revalorizacién de la imagen del técnico, y desarrollo de actividades
de investigacién cientifica y tecnolégica {Mungufa, 1995 p. 28).

Para lograr este objetivo se busca la participacién de los empresarios en la
definicién de los perfiles educativos, se celebran convenios para cumplir con la Ley
Federal del Trabajo en materia de capacitacién, se realizan campafias para difundir
y orientar estas pollticas y se fortalecen los mecanismos de coordinacién para
mejorar el aprovechamiento de los recursos humanos, fisicos y financieros.
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Como se sefialé anteriormente, desde 1970 se consigné como obligacién
patronal la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores, pero el cumplimiento
de la ley se dej6 a voluntad e iniciativa de las partes involucradas, por lo que la
capacitacién que se impartié fue minima. Por estos motivos se implementan reformas
a la Constitucién asf como a la Ley Federal del Trabajo en donde se postula de manera
més explicita y normativa la obligacién que tienen los patrones de proporcionar
capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores y se establece el papel que tiene el
Estado para regularla.

El 9 de enero de 1978 apareci6 en el Diario Oficial, Ja reforma constitucional, la
cual se plasma en el Art. 1563 de la Ley Federal del Trabajo {Diario Oficial de Ia
Federacién, 1978). En dicho articulo se menciona el derecho que tienen los
trabajadores de recibir capacitacién y adiestramiento de su empleador, de participar,
de comin acuerdo con los patrones, en la formulacién de planes y programas de
capacitacién; el establecimiento de los lugares v el tipo de personal que proporcionars
la capacitacién; el tiempo que se debe destinar a la capacitacién y los objetivos de Ia
Capacitacién y el adiestramiento que consisten en: actualizacién, perfeccionamiento,
preparacién para puestos vacantes, prevencién de accidentes en el trabajo,
incremento de la productividad y mejoramiento de las actitudes del trabajador.

Se consideraba que si el pais necesitaba de una mayor productividad, una mejor
calidad de vida de los mexicanos, mano de obra suficientemente calificada y en
general un bienestar social, polftico y econdmico, aspirando a un desarrollo integral
como nacién, era importante, que estrategias como la capacitacién y adiestramiento,
se convirtieran en verdaderos factores, que impulsaran el cambio en los individuos a
los cuales estaba dirigido.

Antes de que la capacitacion y el adigstramientc se elevaran a rango
constitucional, la capacitacién para el trabajo operaban bajo un esquema de tipo
sectorial, sin coordinacién entre sf, las instituciones gque se encargaban de brindar
capacitacién eran la Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidrdulicos (SARH), la
Secretarfa de la Reforma Agraria {SRA), e! Instituto Nacional Indigenista (INI), e!
Instituto de Capacitacién de la Industria Azucarera (ICIA), el Servicio Nacional de
Adiestramiento Rapido de la Mano de Obra en la Industria (ARMO), las empresas
privadas e instituciones de caracter internacional como la Organizacién de las
Naciones Unidas para la Agricultura y la alimentacién (FAQ).

Para realizar y vigilar las acciones de capacitacién y de adiestramiento
sefialadas se crearon diversos érganos. Uno de ellos fue la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento (UCECA} y dependiente de esta el Servicio
Nacicnal del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento. Estas instancias dependen de la
STyPS y mantienen lazos muy estrechos con la SEP.
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Las actividades de la UCECA se orientaron a la:

a) Promacién de empleos;

b) colocacion de trabajadores;

¢) capacitacién y adiestramiento, y

d) registro de constancias de habilidades adquiridas mediante la capacitacién.

En las actividades referentes a la capacitacién y el adiestramiento, la UCECA
estudiaba y sugeria la formacién de Comités de Capacitacién y Adiestramiento en
ramas y actividades que consideraba eran convenientes; supervisaba la constitucién y
el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento;
autorizaba y registraba a las personas fisicas que desean impartir capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores y supervisaba su desempefio; estudiaba y sugerfa el
establecimiento de sistemas generales que capaciten o adiestren a los trabajadores por
ramas industriales, regiones y oficios; aprobaba, modificaba o rechazaba los planes o
programas de capacitacién que los patrones presentaban; establecfa coordinacién con
la SEP para implantar planes o programas sobre capacitacidn o adiestramiento para el
trabajo y para la expedicién de certificados.

La capacitacién que se imparte al interior de las organizaciones puede ser a
través de su personal o especialmente contratado, por instituciones ¢ escuelas
especializadas, & por adhesién a otros sistemas que se establezcan, claro estd que
todo esto se llevé a cabo bajo condiciones de reconocimiento por parte de la UCECA,
lo anterior para dar cumplimiento at Art. 153 de la Ley Federal de! Trabajo.

En este contexto la UCECA, por un lado, y ARMO-CENAPRO por el otro, se
convirtieron, los primeros en ser los promotores de {a capacitacidn, y los segundos en
prestadores de los servicios de capacitacién por solicitud de las diferentes empresas.
Estos servicios consistieran en: formacién de cuadros administrativos y técnicos en
diferentes técnicas de productividad; realizacién de estudios sobre la productividad; y
en servicios de consultorfa y diagnédsticos de productividad de las empresas.

Fue ARMO una de las instituciones que se orientd a la formacién de los
trabajadores dentro de la empresa. Esta institucién se constituyd en

“...un auténtico centro profesional de investigaciones pedagdgicas para la eficiente
administracion del adiestramiento industrial v la aceleracién de los procesos de
adiestramionto que ayudé a desarrollar una tecnologia de perfeccionamiento an el
trabajo” (Centro Nacional de Productividad — Adiestramiento Répido de la Mano de
Obra, 1975)

Los cursos que impartid6 ARMO no se limitaron al perfeccionamiento de las
destrezas o al desarrollo de habilidades especificas, sino que incluyeren informacién
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técnica suficiente para permitir un mayor y complejo conocimiento del procesc de!
trabajo.

En el 4mbito de la capacitacién, la UCECA buscaba la aplicacién de reformas
en materia de capacitacién y adiestramiento, con el objeto de que de 1980 a 1984 los
trabajadores pasaran por un periodo de capacitacién aprobada por la UCECA, es decir
se buscd que, como minimo, el 20% de la fuerza laboral por afio fuera parte de este
proceso, con la finalidad de elevar de manera masiva y rdpida los niveles de
preparacion y eliminacién del rezago acumulado, durante varios afios, en materia de
capacitacién.

Esto permitirfa que los esfuerzos de capacitacidn se normalizaran, en donde al
ser satisfechas las necesidades basicas, los criterios de cardcter tecnoldgicos serfan
determinantes para poder continuar con esta actividad. Dichos esfuerzos permitirfan
que, poco a poco, la capacitacion y el adiestramiento se organizaran por ramas
industriales con dos fines: homogeneizar la accién de capacitacién y a utilizar al
maximo los recursos existentes (Mungufa, 1995, p. 49).

Con estas acciones se buscaba vencer la apatfa e indiferencia de las empresas,
sobre todo las medianas y pequeiias, en relacién con la formacion de sus trabajadores,
proporcionando al personal los objetivos y los métodos para lograrlo. Asl con estas
instancias e infraestructura que se fue creando, se esperaba satisfacer los
requerimientos de fuerza laboral calificada que presentaba la compleja y diversa
estructura industrial.

Pero ia crisis financiera por la que atravesé nuestro pals, a principios dc(e los
afios ochenta, tuvo como consecuencia la modificacién del papel interventor del
Estado en esta materia. La venta de paraestatales, la reduccién del aparato
administrativo, el aumento en el pago de los servicios, son medidas que se
- establecieron para reactivar la economia. Atrds de estas medidas se encuentra el
principio de un Estado neoliberal que deja a las fuerzas del mercado y a los grupos
sociales el papel protagénico, por lo que se retifa de la capacitacidn directa para -
dejarla en manos de la iniciativa privada, por lo que cierra ARMO y luego el CENAPRO.

De entre los argumentos que se manejaron para el cierre de ARMO-CENAPRO,
fueron que se consideré que eran una carga muy costosa para el Estado, ya que la
mayorfa de los cursos, investigaciones y desarrollo de materiales beneficiaban a las
grandes empresas privadas y a su vez contravenfa uno de los objetivos fijados en la
Ley de Capacitacién, en donde se sefialaba que el Estado deberd tener sélo el papel
de animador y no gjecutor de la capacitacién.

El Estado argument6é que Ia formacién especializada y particularista {la
capacitacién} era responsabilidad de las empresas, ya que los cambios tecnoldgicos
que se reaiizan dentro de las Empresas eran resultado de las ganancias obtenidas. La
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innovacién incluye la recalificacién de los trabajadores porque son un insumo que esta
considerado en sus planes de inversién.

Asimismo, la  capacitacién  privatizada  continuard  expandiéndose
independientemente de la coaccién legal del Estado, y los constantes cambios de las
empresas monopdlicas exigirdn la recalificacion permanente de sus trabajadores, los
cuales estardn formados de manera muy estrecha con el subsistema de educacién
técnica.

A pesar de los cierres de estas instituciones, el Estado no se desentiende de la
capacitacién, ya que mantiene el sistema de educacién técnica y pasa a ser animador,
coordinador y promotor de esta accién en la esfera privada. Con las reformas del 30
de diciembre de 1983 (DOF, 1983), la Secretarla del Trabajo y Previsién Social se
convirti6 en la principal y méxima autoridad en materia de capacitacion vy
adiestramiento, asumiendo las atribuciones y funciones que originalmente tenfa la
UCECA, en los términos que precisa el Art. 539 fracciones lll y IV de la Ley Federal
del Trabajo.

Las acciones que lleva a cabo el Estado se orientan a promover mediante
estimulos fiscales y sanciones, el que las empresas sea quienes formen a su fuerza de
trabajo. El supuesto sobre el que recae esta afirmacién es que la obligacién de
capacitar a los trabajadores influird para que estos realicen adecuadamente sus labores
e incrementard la productividad de las empresas, lo que se traducird en bajos costos y
en alto salarios, Asimismo muchas industrias que no capacitan a sus trabajadores
tendran que hacerlo y podran modificar sus procesos productivos y adoptar politicas
modernas. _ .

Tanto la educacién técnica como la capacitacion son consideradas por el
Estado como instancias que permiten satisfacer las necesidades de recursos humanos
que presenta el aparato productivo. Se supone que la adecuada atencidn de estos
requerimientos elevard la productividad y generard una produccién cientlfica y
tecnoldgica propia, lo que se traducird en una mayor satisfaccién de las necesidades
sociales, y en un incremento intensivo y extensivo de inversidn de capital. La
complejidad estructural que resulte exigird mayores calificaciones ocupacionales e
influird en la formacién de los trabajadores y a su vez la elevara. Al aumentar el uso de
maquinaria y equipo eliminara Ias tareas manuales y creard actividades complejas que
necesitardn mds destrezas y conocimientos. Lo anterior reducird las diferencias
laborales y las sociales
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3. Concepto e importancia de la capacitacién y el adiestramiento

La importancia de la capacitacién radica en que estd orientada a mejorar los
procesos productivos de las organizaciones. La productividad, que plantea el
modelo de desarrollo (Secretarfa de Programaciéon y Presupuesto, 1980) que ha
seguido nuestro pais desde los afios cuarenta, sefiala que ésta se acrecienta
cuando se obtiene una mayar cantidad de bienes por unidad de tiempo de trabajo
y aumentan las ganancias de los empresarios. A su vez estas ganancias elevan la
tasa de reinversién y crean mayor oferta de empleos. Lo que da como
consecuencia la ampliacidn del mercado interno, a través de una mejor distribucién
del ingreso y una disminucién del desemplec. Esta mejor distribucién se traduce en
la elevacién de los indices de consumo de los trabajadores, que a su vez permitird
una demanda de bienes que estimulardn la inversién y hard mas dindmico el
proceso de desarrollo del pafs.

Este modelo plantea que el crecimiento va a depender del incremento
canstante de la productividad fo cual se logra a través de la educacién formal vy la
no-formal. En el sector de la industria, la educacién no-formal, la capacitacion,
como se sefiala en las pdginas anteriores, es una de las alternativas a la que més
se ha recurrido, ya que a través de ésta es posible aumentar las capacidades
creativas del personal que redundan en la mejora de la productividad y en mejores
oportunidades de empleo.

La relacidon escolaridad - formacién y productividad la encontramos en la
expansién y diferenciacién educativa y formativa, asf como en la continua
adecuacién a las necesidades que plantea el aparato productivo, lo cual es
considerado como una de las condiciones determinantes para el desarrollo. La
inadecuada o nula calificacién de la fuerza laboral produce falta de ocupacién,
desempleo. Pero el que exista trabajadores capacitados crea condiciones para la
inversién de capital, nacional e internacional, y la elevaci6n de la productividad en
el trabajo.

El avance cientifico y tecnolégico influye en que muchas ocupaciones se
vuelvan cada vez més especializadas y requieran de conocimientos y habilidades
especificas. Para cada ocupacién existen requerimientos cognoscitivos y destrezas
especificas. Aqul es donde la capacitacién ocupa un papel muy importante ya que
por sus caracteristicas permite a las Instituciones la recalificacién, |la
especializacién y la habilitacién, para adaptar, entre 10 y 60 hrs. en promedio, las
habilidades y conocimientos a las condiciones cambiantes que requieren las
ocupaciones dentro del aparato productivo.
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La capacitacién es una alternativa funcional y eficaz frente a los constantes
cambios tecnolégicos, pero orientada, Unicamente, hacia la fuerza laboral, atiende
necesidades especificas y concretas dentro de las empresas que demandan ciertas
ocupaciones y puestos laborales.

La capacitacién se caracteriza por ser rdpida, en una semana o dos, dirigida
hacia ciertos conocimientos especificos y desarrolla determinadas habilidades
especificas. Es decir, la capacitacion:

1. Imparte conocimientos que son de utifidad y aplicacién inmediata, es decir
conocimientos especfficos y actualizados;

2. Desarrolla habilidades en el trabajador para que desempefie adecuadamente sus
- funciones asignadas, asi como

3. Desarrolla habitos y destrezas para que los trabajadores adquieran diferentes
técnicas y tecnologias.

A la capacitacion se |le define como la:

"la accidn destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el propdsito de
prepararlo para desempeiiar adecuadamente una ocupacién o pueste de trabajo, su
cobertura abarca entre otros, los aspectos de atencién, memoria, andlisis, actitudes
y valores de los individuos, respondiendo sobre todo a las éreas del aprendizaje
cognoscitivo y afectivo” {Glosario de términos, 1980, p. 26).

El adiestramiento se ha definido como:

"la accién destinada a desarrollar y perfeccionar las habilidades y destrezas dei
trabajador con el propdsito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo, su
cobertura abarca los aspectos de las actividades y coordinaciones de los sentidos y
motoras respondiendo sobre todo al drea de! aprendizaje psicomotriz® (Glosario de
términos, 1980, p. 3).

Estos procesos educativos no-formales, buscan que el trabajador desarrolle sus
aptitudes y perfeccione sus habilidades y destrezas que reclaman ciertas ocupaciones
dentro de las industrias y empresas que asf lo requieren con el objeto de que estos
adquieran mayor calificacién y aumenten la productividad.

La capacitacién est4 orientada a desarrollar las aptitudes del trabajador,
mientras que el adiestramiento pretende desarroflar y perfeccionar sus habilidades vy
destrezas.
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A través de la capacitacién se le proporcionan al trabajador: lineamientos
generales sobre la organizacién; conocimientos para ascender y mantener una actitud
profesional; experiencias para un mejor desempefio de un oficio, tarea o profesién;
conocimientos de caracter técnico, cientifico y administrativo y elementos a través de
los cuales comprenda el qué, el c6mo, el por qué y el para qué de ciertas operaciones
y procedimientos.

Con el adiestramiento las personas adquieren hébitos convencionales;
desarrollan habilidades, realizan actividades especfficas; se vuelven diestros en una
habilidad adquirida y perfeccionan sus habilidades de tipo manual.

Estos procesos de educacién no formal, estdn encaminados a prevenir o
eliminar los estrangulamientos originados por la escasez de mano de obra calificada.
Asl tenemos que se forma mano de obra no calificada para que desempefie
ocupaciones calificadas y se perfeccionan los trabajadores semicalificados en
calificados.

Es necesario aclarar que la capacitacion y el adiestramiento para nada
sustituyen a la educacién formal, si no que al contraric es un complemento dentro del
proceso de educacidn continua del hombre.

La capacitacion y el adiestramiento se orientan a atender necesidades
concretas, reales y especificas. Deja de lado conocimientos y contenidos generales, se
enfoca a atender, enfrentar y resolver las necesidades que el trabajador enfrenta y que
las actividades de trabajo que desempefia le demandan,

Con la capacitacién se contribuye al desarrollo de la sociedad, ya que permite
contar con trabajadores que logran un desarrollo dentro las organizaciones y esto
permite mejorar su actuacién dentro de la vida social, econdmica y cultural de nuestro
pais. .
La capacitacién y el adiestramiento se han convertido en una importante forma
de accidn dentro de la educacién de los adultos y a la vez en una gran preocupacion,
ya que en ella participan organismos de todos los sectores: el Congreso del trabajo, el
Instituto Mexicano del Seguro Social {IMSS), el Sistema de Educacién Técnica de la
Secretarfa de Educaci6n Pdblica (SEP), las Cdmaras de Comercio, Confederacién de
Cémaras Nacionales de Comercio ‘(CONCANACO), las Cémaras Empresariales,
Confederacién de Camaras industriales (CONCAMIN), C&mara Nacional de la industria
de la transformacién (CANACINTRA), Confederacién Patronal de la Republica
Mexicana {(COPARMEX) y multitud de instituciones capacitadoras de caracter privado.

Como hemos visto la capacitacién y el adiestramiento ocupan un lugar muy
|mportante dentro de las empresas e instituciones del sector publico y privado. La
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capacitacién, al llevarse a cabo, se va dando a través de una serie de etapas, estas
son®: la planeacién, la organizacién, la ejecucién y la evaluacién. .

PROCESO DE CAPACITACION

ORGANIZACION
e ——
Cevmuncion > 4 _ercucion >

De manera general, en la etapa de planeacién se detectan las necesidades de
capacitacién, se establecen los planes y programas y se elabora el presupuesto. En la
organizacién se establecen los procedimientos, se integran a las personas que van a
asistir, los recursos que se van a emplear, se integran los planes de sesién asi como
los medios que se utilizardn. En la etapa de ejecucién se desarrolla la capacitacion y se
coordinan los eventos correspondientes. Y en la etapa de evaluacién, son evaluados
los participantes, los instructores y los servicios que se proporcionaron.

Desde la etapa de planeaci6n, el papel de quien va a ser el instructor ocupa un
lugar muy importante. El instructor es quien va a inducir, actualizar, impartir
conocimientos y desarrollar las habilidades, que necesitan y requieren los trabajadores
de las organizaciones, es decir los adultos. Indudabiemente todas las personas que
intervienen en las diferentes etapas del proceso de la capacitaci6n ocupan sitios
relevantes. Pero los personajes principales de quienes se ocupa este trabajo son, por
un lado los instructores, quienes tienen un papel imprescindibie dentro del proceso de
capacitacién, y los participantes, los adultos, quienes se ven sometidos a un proceso
de ensefianza - aprendizaje, el cual adquiere ciertas caracteristicas que lo hacen
diferentes a los procesos educativos formales.

? Estas etapas corresponden a un proceso administrativo, las plantearon los tedricos de esta disciplina,
como es el caso de Munch Galindo (Rodriguez, 1993, p. 71) quien considera que los elementos de este
proceso son: planeacién, organizacion, integracién de recursos, direccion y control. En esta trabajo
retomamos lo que establece la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social quién propone que la capacitacién
debe seguir un proceso el cual estd integrado por cuatro fases: planeacitn, organizacién, ejecucion y
evaluacién. No debemos dejar de lado que las instituciones implementan proyectos de capacitacién de
acuerdo a sus polfticas y necesidades, no todas aplican este proceso, pero la Secretaria lo presenta como
una alternativa para sistematizar las acciones y facilitar ! seguimiento de las mismas.
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En el siguiente punto se hablara del instructor, del contexto en el que surgen los
programas que se encargan de su formacidn, de las caracteristicas de éstos, tanto a
nivel externo e interno de! IMTA.

4. Contexto en el que surgen los cursos de formacién de instructores
dentro de la capacitacién

¢ Cudndo surgen los primeros cursos de formacion de instructores?'®, ;Qué
institucién los lleva a cabo por primera vez?, ;Cémo se define al instructor?

En la década de los setenta la institucién que organiza e imparte los primeros
cursos de formacién de instructores, fue el Servicio Nacional de Adiestramiento
Répido de la Mano de Obra en la Industria {ARMO), quienes elaboraron en 1973, ¢l
"Manual para la preparacién de la instruccion”.’’

En ese manual (anexo 1) se establece que las actividades de ensefianza se
deben preparar y realizar con base en criterics pedagdgicos que influirdn en la
efectividad del aprendizaje. Este manual le proporciona al instructor

"... informaciones y ejemplos de cémo preparar la instruccién, se han evitado incluir
informaciones tedricas amplias, dando preferencia a los criterios practicos de
aplicacién inmediata” {Adiestramiento Répido de la Mano de Qbra, 1977},

Asimismo nos habla del proceso del aprendizaje, las técnicas de instruccién, los
_Mmateriales didécticos y la serie de actividades que se deben llevar a cabo para preparar
la instruccién.

En 1979 ARMO, disefi6 el "Sistema modular general para la capacitacién de
instructores”. En ese manual (anexo 2) se considera que las dos tareas fundamentales
del instructor son: la planificacién y la conduccién del grupo.

El sistema lo integraban quince cursos, éstos se dividian en tres grupos.

'® Después de realizar una bisqueda bibliografica sobre el tema "formacion de instructores”, en las
instituciones donde se empezaron a realizar los primeros trabajos de capacitacién, en nuestro pals,
puedo asagurar que la informacidn que existe s escasa vy se encuentra dispersa. Es a partir de los
trabajos desarrollados por ARMO y que después retoma la STyPS, que este tema empieza a adquirit
orden e impartancia.

"' De este manual se realizaron dos ediciones mas, en 1975 yen 1977,
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El primer grupo lo integraban cuatro cursos y el propdsito era desarrollar las
habilidades del instructor para la adecuada conduccién de las sesiones. Los temas que
se les impartfan eran: dindmica de grupos, comunicacién en el proceso de ensefianza
aprendizaje y evaluacién del aprendizaje. )

El segundo grupo lo formaban cinco cursos a través de los cuales se buscaba
que ios instructores adquirieran los "criterios psicopedagégicos” para la seleccién y el
emplec de técnicas y de materiales didcticos que utilizarfan durante el proceso de
instruccidn. .

El tercer grupo, integrado por seis cursos, proporcionaba los principios y
procedimientos para planificar un curso, elaborar paquetes de instruccién, disefiar y
producir materiales audiovisuales.

En 1984, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STyPS), también elaboré
material para impartir cursos de "formacién de instructores® y los dividi6 en tres
niveles: basico, medio y superior {anexo 3),

Estos cursos estaban dirigidos a las personas que trabajaban o querfan ser
instructores y de acuerdo a su nivel de estudios se les ubicaba en el nivel
correspondiente.

El nivel basico estaba dirigido a personas que contaban con estudios de nivel
bésico: alfabetizacidn, primaria y secundaria y con experiencia de 3 aitos en su
especialidad o campo tecnoldgico a nivel operativo. Los temas de estudio de este nivel
eran: principales aspectos del aprendizaje y la instruccién: técnicas de instruccién Y
manejo de grupos; recursos didacticos, evaluacién y plan de sesidn.

El nivel medio estaba dirigido a personas con estudios de nivel medio superior y
que ocuparan puestos de mandos medios. Los temas de estudio de este nivel eran:
implicaciones psicopedagégicas de la instruccién: dindmicas y técnicas dentro de la
instruccién; recursos didacticos; evaluacién de la instruccién y plan de sesidn.

El nivel superior estaba dirigido a personas que contaran con estudios de nivel
superior, con experiencia como instructores de uno a dos afios Y que ocuparan
puestos de mando medio y ejecutivo. Los temas en este nivel eran: instruccién y
capacitacidn; aspectos psicopedagégicos en la instruccién; técnicas, dinamicas de
instruccién y recursos didécticos; evaluacién de Ia instruccién; manejo de programas y
plan de sesién asl/ como aplicacién de los principios diddcticos en ia instruccién.

El participar en los diferentes niveles dependfa de los estudios con los que los
participantes contaban, experiencia en el trabajo y puestos que ocupaban. Como
vemos no se logra uniformidad en los conocimientos que eran proporcionados a los
aspirantes a instructores, menos formacién académica implicaba menos conocimientos
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y la adguisicién de conocimientos practicos, y a8 mayor nivel de estudios més teorfa y
practica,

En 1987, esta Secretaria presents el "Programa instruccional de formacion de
instructores™ el cual también se encuentra dividido en tres niveles: bésico, medio y
superior. Este programa presenta caracteristicas similares al material de "formacién de
instructores™ que esta Secretarfa elaboré en 1984 (anexo 3). Las diferencias entre
ambos programas no son muy significativas.

En esta década de los ochenta otras instituciones del sector publice y privado,
desarrollaron e impartieron cursos de formacién de instructores bajo fos mismos
esguemas que desarrollaron ARMO y la STyPS.

Muchos de estos trabajos eran elaborados por instructores independientes o
compafilas que trabajaban dentro del &mbito de la capacitacién, el material elaborado
. se distribufa, dnicamente, entre los participantes asistentes a los cursos y no sobraba
material.

Es en la presente década en donde observamos que, instituciones publicas'? o
personas'® interesadas en el campo de !a capacitacidn, han iniciado una etapa de
publicaciones refacionadas con el tema de la "formacién de instructores”. Esto es
importante si tomamos en cuenta que en nuestro pafs [a literatura relacionada con la
formacién de instructores y la capacitacién es de origen anglosajén. Y esta ia han
utilizado y recurren a ella actualmente personas que se desenvuelven en este campo.

Después de que el gobierno elevé a rango constitucional, el derecho de los
trabajadores a la capacitacién y adiestramiento, la STyPS plante$ la necesidad de
profesionalizar el trabajo de las personas que laboraban en el terreno de la
capacitacién y los llamé “agentes capacitadores™ considerdndolos como los
“elementos idéneos™ de apoyo principal para la pequefia y mediana industria.

Esta Secretarfa consideré que era necesario:

"...enfatizar la importancia de sustentar toda accién en la materia, metodolégica y
organizadamente a través de la formacién de programadores y administradores de
la capacitacién, toda vez que, en funcién de la divisién del trabsjo v a fin de
garantizar resultados satisfactorios y férmulas de capacitacién variables y flexibles,

'? Nacional Financiera publicé en 1992 el texto "Formacitn de Instructores”

'* Autores mexicanos como Mauro Rodriguez Estrada y Honorata Austria Torres publicaron, en
1991, el libro "Formacién de instructores™: Roberto Pinto Villatorp, en 1992 "Saber ensefiar,
manual de entrenamiento para instructores de emprosas y Jesus Carlos Reza Trosino, en 1994 "E
ABC del instructor™,
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adecuadas a las diversas necesidades y posibilidades, se define al que opera la
capacitacién o instruye directamente, instructor; ol que disefia y elabora programas
de capscitacién, programador; asf como al que la plenifica, dirige y controla,
administrador” {Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, 1984)

Con relacién al instructor la STyPS lo define como la

"persona flsica que tiene los conocimientos técnicos y pedagdgicos-suficientes para
preparar y formar a una o més personas en el desempeiio de tareas relativas a un
pusesto de trabajo. Es el agente y actor principal en el proceso de capacitacién y
adiestramiento al interior de las empresas” (Glosaric de términos empleados en la
capacitacion y adiestramiento, 1981, p. 65).

A esta persona {lsica con conocimientos técnicos y pedagdgicos lo clasifica, de
acuerdo a sus funciones en:

a) Instructor externo de institucién capacitadora.
b) Instructor externo independiente

c) Instructor interno especializado.

d) Instructor interno habilitado.

El instructor externo de institucién capacitadora es la persona que tiene un
contrato con una institucién que se dedica al 4mbito de la capacitacién e imparte los
cursos que dicha institucion lleva a cabo (Glosario de términos empleados en ta
capacitacién y adiestramiento, 1981, p. 65).

El instructor externo independiente es la persona que se encuentra autorizada,
por la STyPS, para impartir, si asi [0 desea, cursos de capacitacién y adiestramiento a
instituciones del sector publico y privado (Glosario de términos empleados en la
capacitacion y adiestramiento, 1981, p. 65).

Los instructores internos especializados y habilitados son trabajadores que
laboran al interior de una empresa "en los términos de la Ley Federal del Trabajo”. El
especializado tiene como dnica actividad la imparticién de cursos de capacitacién y
adiestramiento a los trabajadores de la empresa en donde labora. Y el habilitado
dnicamente destina una parte de su jornada laboral a capacitar y adiestrar (Glosario de
términos empleados en la capacitacién y adiestramiento, 1981, p. 66).

La necesidad de conceptualizar a los “"agentes capacitadores” y a los

instructores se debe a la demanda de los sectores industriales de poner orden en este
campo, que por esos anos se iniciaba con cierto Impetu.
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La elaboracién e imparticién de cursos de formaci6n de instructores, obedecia a
una dindmica social que se manifestaba a través de:

a) Un crecimientc en la demanda de cursos de capacitacién, tanto en el sector
publico como privado, lo cual generaba la necesidad de contar con personal que
fungiera como instructores,

b} Politicas de modernizacién de la planta productiva,

c) Falta de empleo de muchos profesionistas, lo que los conduce al &mbito de la
capacitacién, y 7

d} Personal que trabajaba como instructor pero no sabfa cémo transmitir sus
conocimientos y experiencia.

5. Caracteristicas de los programas de formacion de instructores

Dentro de! &mbitoc de la formacién de instructores, han surgido diversos
materiales que se utilizan como apoyo durante la imparticién de cursos de formacién
de instructores.

Estos materiales los encontramos en dos formas: la primera en folletos, en
manuales y fotocopias. La segunda en forma de textos, éstos han surgido en los
ditimos afios.

En este trabajo Gnicamente se analizard las caracteristicas de los primeros.
Estos materiales que han utilizado para formar instructores, instituciones del sector
publico y privado, encierran diferentes concepciones sobre formacién, instructor,
ensefianza, aprendizaje, diddctica, comunicacién y planeacién, las cuales orientan
tanto el proceso como las condiciones y caracterfsticas que intervienen durante la
formacidn de los instructores.

Para llevar a cabo este proceso de formacién se ha recurrido a conceptos que la
didactica tradicional, la tecnologfa educativa y la dindmica de grupos han desarrollado
dentro del dmbito de la educacién formal y que la capacitacién retoma y utiliza en este
proceso.

Lo anterior lo encontramos en la serie de temas que se desarrollan durante la
imparticién de estos cursos de formacién de instructores. {Ver anexos 1, 2, 3, 4, y 5).
Por el contenido que se desarrofla en estos cursos, a los instructores se les ensefian
conceptos de aprendizaje, ensefanza, comunicacidn, motivacién, “tareas™ del
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instructor, técnicas de instruccién, materiales didscticos a emplear, planeacién de
actividades de instruccién, dindmica de grupos, evaluacién, uso de la television y el
filme, elaboracién de audiovisuales y evaluacién, todo esto para que, supuestamente,
el instructor organice e imparta cursos de capacitacién y de adiestramiento.

Los temas que presentan cada uno de estos materiales son muy similares,
siguen una misma ilnea. El contenido de los cursos que impartié ARMO es similar a
los que desarrolld, afios después, la STyPS, asi como el que imparten instituciones del
sector privado, como ICAMEX y el ICIC.

En estos materiales al instructor se le conoce como el

...conductor de las actividades de enseﬁanza el facilitador del aprendizaje™ (Tornel
y Asociados, p. 35).

quien debe organizar y realizar las actividades necesarlas para resolver las necesidades
de capacitacién y adiestramiento. Para lo cual debe contar con ciertas “caracteristicas
" y llevar a cabo una serie de "tareas” y "funciones”.

Las caracteristicas que debe reunir un instructor son:

"1) Ser auténtico: Debe expresar sus pensamientos y emociones con espontaneidad
y desinterés;

2) Debe tener un dominio adecuado de todos los temas a tratar asi como de las
diferentes técnicas de dindmica de grupos utilizadas en ‘el proceso de ensefianza;

3) Ser empético: Debe saber "ponerse en los zapatos de los demés”™ con el objeto
de crear un clima de aceptacidn y crecimiento;

4) Saber escuchar: Debe saber escuchar a cada uno de los partlclpantes ¥y no tratar
de imponer sus ideas o puntos de vista;

5) Ser capaz de promover el saber y ensefiar a aprender;

6) Saber estimular al grupo: Preocuparse por ¢l proceso grupal, trabajar con éi,
orientar y tranquilizar, si es necesario;

7) Ser claro y explicito en las exposiciones, y

8) Ser abierto y estar dispuesto al cambio” (Tornel y Asociados, p. 32-33)

Sus "tareas” y "“funciones” serfan: analizar las necesidades de adiestramiento;
planificar las actividades de aprendizaje; conducir el proceso y evaluar los resultados
de la instruccién {Tornel y Asociados, p. 36),

Las "tareas” a desarrollar durante el proceso del aprendizaje serfan:
- "1. Estimular el deseo de aprender de los participantes;
2. Comunicarles lo que van a aprender, y relacionarlo con sus experiencias;

3. Proporcionarles la informacién y las actividades que deben realizar para
aprender; .
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4. Hacer restimenes frecuentes de lo que vayan aprendiendo; )
5. Comprobar y corregir o que aprenden” {Adiestramiento Répido de la Mano de
Obra, 1977, p. 4)

Para planificar sus actividades el instructor debe partir de las necesidades de
adiestramiento, conducir el proceso y evaluar los resuitados, su "funcién principal”,
dicen estos documentos, es “facilitar el desarrollo del proceso ensefianza-aprendizaje”.
Pero ;Qué se le enseiia y aprende el instructor, en estos cursos, para poder cumplir
con sus “tareas”™ y "funciones™?. ’

En estos cursos se habla de aprendizaje, ensefianza e instruccion. £l aprendizaje
lo definen como

"...un proceso complejo que se efectia en el sujeto mismo y que se manifies_ta con
una modificacién potencial de la conducta®™ {Instituto de Capacitacién vy
Adiastramiento del Valle de México, 1992, p. 20). ‘

para que este cambic de conducta se logre es necesaria la motivacién, la informacién,
la ejercitacién, la sintesis y la evaluacién {Tornel y Asaciados, p. 16). Afirman que un
individuo va a aprender si actia sobre las cosas y las vive.

La ensefianza la consideran como un proceso de planeacién en donde el
- instructor incentiva, cuenta y encamina a los participantes hacia un "aprendizaje
auténtico™, para lo cual debe de proponer objetivos de aprendizaje claros y definidos,
proporcionar condiciones favorables, estimular el interés, reforzar la motivacion,
utilizar técnicas de instruccién adecuadas, evaluar la marcha del proceso, ser gufa,
consultor y orientarlos para que aprendan a aprender.

En estos materiales se maneja la idea de que el instructor no es el actor
principal, sino que lo es el participante. Consideran que la capacitacién debe retomar
aspectos de la escuela moderna en donde

"...el instructor debe convertirse en un miembro més del grupo, con una funcién de
guia, como un estimulador, como un organizador del aprendizaje, como supervisor
de una tarea realizada por otros, como entrenador para la adquisicién, de
habilidades” (Tornel y Asociados, p. 29).

Asl consideran al instructor como un gufa, un conductor, un asesor y un
miembro mas del grupo.

En estos manuales se emplea el concepto ensefanza e instruccién como

sindnimos, se habla de técnicas y materiales de instruccién, evaluacién de la
instruccién, gufa del instructor. Los términos instruccién e instructor aparecen de
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manera permanente y se utilizan en lugar del término enseiianza. Dentro del émbitt? de
la capacitacién es frecuente y cotidiano el uso de los términos instructor e instruccion.

También en estos materiales se habla de motivacién y de comunicacidn.
Consideran que como la conducta humana obedece a criterios, deseos y afanes que
pueden ser tanto personales como circunstanciales, y que at interior del proceso de
ensefianza-aprendizaje la conducta del instructor y de los participantes obedecen a
factores internos y externos es importante tomar en cuenta a la motivacion cuando se
fleva cabo el proceso de la capacitacion (Instituto de Capacitacién y Adiestramiento
del Valle de México, p. 20}.

Con la motivacién se logra que los participantes se les despierte el interés,
mantengan el deseo de aprender y se sientan estimulados para alcanzar los objetivos.

"UUna adecuada motivacién no sélo pone en marcha la actividad, sino que también la
sustenta y la dirige” {Tornel y Asociados, p. 17}.

Para lograr que un participante se encuentre motivado es necesario:

"Enfocar la atencién de los participantes hacia los objetivos;

Relacionar las necesidades y experiencias personales y de trabajo de los
participantes, con los objetivos dél curso, vy . '

Estimular el desso do realizar las actividades para lograr los objetivos”
{Adiestramiento Répido de 1a Mano de Obra, 1977, p. 4).

Dentro de la capacitacién el concepto de la comunicacién juega un papel muy
importante, aparte de sefialar sus caracteristicas y elementos que la integran-y que los
instructores deben conocer y tomar en cuenta, considera que la comunicacién sera
efectiva si los instructores son lo suficientemente asertivos.

~...asertividad significa afirmacién de la propia personalidad, confianza en sf mismo,
autoestima, aplomo, fe gozosa en el triunfo de la justicia y la verdad, vitelidad
pujante, comunicacién segura y eficaz” (Instituto de Capacitacién y Adiestramiento
del Valle de México, 1992, p. 6).

Consideran que el instructor debe comunicarse libremente y manifestar lo que
siente, piensa y quiere; ser abiertos, directos, francos y adecuados; activos en su
vida; buscar el logro de sus objetivos; aceptar o rechazar con delicadeza y firmeza y
ser libre para expresar sus sentimientos {Instituto de Capacitacién y Adiestramiento
del Valle de México, 1992, p. 6-7).

Otros de los temas que se imparten en estos cursos y que se refieren a la forma
en que pueden los instructores ‘organizar el proceso de ensefianza-aprendizaje es la
carta descriptiva, la gufa del instructor, la hoja de trabajo y la hoja de descomposicién
del trabajo.
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La carta descriptiva la conciben como una matriz {Instituto de Capacitacién y
Adiestramiento del Valle de México, 1992, p. 34} que contiene los datos generales de
identificacién del curso y una serie de columnas en donde se anotan los temas o
subtemas, los objetivos de ensefianza y de aprendizaje, las técnicas de instruccién, los
recursos didécticos, la bibliografla y el tiempo que se va a emplear.

La gufa del instructor {Adiestramiento Répido de la Mano de Obra, 1977, p. 56)
pretende que los participantes no se desvien de los objetivos propuestos, que tengan
presente las actividades que van a realizar, y tomen en cuenta, con anticipacién, el
tiempo destinado para cada una de las actividades a ser desarrollada. Esta gufa
contiene datos generales del curso y tres columnas en donde se anotan los temas que
se van a impartir, las actividades que realizar4 el grupo y la serie de materiales a ser
utilizados durante la puesta en practica de esas actividades.

La hoja de trabajo es una forma de organizar el trabajo del instructor
considerando los mas pequeiios detalles. Esta hoja contiene el nombre del tema, el
objetivo especifico, los subtemas, el material didactico, los procedimientos didécticos,
definiciones, elementos para motivar a los participantes, ideas y situaciones
complementarias y !a retroalimentacién.

La hoja de descomposicién del trabajo, se utiliza Gnicamente en actividades de
adiestramiento, y gufa paso a paso en la ejecucién de un proceso determinado, con el
objeto de que las secuencias y las actividades sean muy precisas. Contiene
informacién sobre lo que se va a hacer, c6mo se hace Yy qué puntos se deben de
cuidar,

En estos materiales [os instructores aprenden sobre los objetivos, las técnicas
de instruccion, los materiales did4cticos, los recursos diddcticos, dindmicas de grupo,
y sobre la evaluacién.

Estos temas ios desarrollan de manera independiente, pero después los retoman
cuando hablan de la planeacién en la instruccién.

Dentro de la planeacién, uno de los primeros temas son los objetivos
"educacionales” o de "instruccién”. Estos, dicen los materiales, se determinan a partir
de las necesidades de adiestramiento que se detectaron, son importantes ya que

"...los objetivos seran las pautas que orienten 2 la trayectoria del programa o curso
de capacitacién o adiestramiento” (Instituto de Capacitacidén y Adiestramiento del
Valle de México, 1992, p. 45).
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Expresan lo que los participantes van a aprender, ya que

"...a partir de objetivos claros y concretos se podrd determinar el conte.nqu.
seleccionar los medios de instruccién y planificar la evaluacién del aprendizaje”
{Tornel y Asociados, p. 39).

Recomiendan que los objetivos se redacten en "términos de conducta®, ya que
esto le permitird a los instructores comunicar la intencién del programa, estimular y
enfocar la atencién de los participantes, precisarles el dominic que deben alcanzar en
sus actividades y guiar en el salén de clases, el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Mencionan que después de elaborar ios objetivos generales se deben establecer
los objetivos especfficos, de acuerdo a los criterios de B. Blomm. Sefialan las
caracteristicas que deben cumplir los objetivas como: identificar lo que el participante
debe aprender; definir la conducta que se debe obtener; utilizar los verbos adecuados;
indicar los estimulos, condiciones o situaciones en las que el participante ejecutara la
conducta; precisar las circunstancias y que deben ser reahstas en lo que se refiere a
tiempo disponible para el curso.

La importancia de los objetivos también radica en que van a proporcionar los
contenidos para desarrollar el programa de capacitacién.

En estos documentos se considera que un "buen instructor™ debe dominar las
diversas técnicas de instruccidn las que permiten que el participante cumpla con los
objetivos, se facilite la formacién de actitudes de cooperacién, responsabilidad e
independencia en sus trabajos (Adiestramiento Répido de la Mano de Obra, 1977, p.
12).

La seleccién de las técnicas de instruccién va a depender de los objetivos, el
contenido, los recursos humanos y materiales con que se cuenta. Las técnicas que en
estos materiales se mencionan son: expositiva, demostrativa, discusién en grupos
pequefios, la conferencia, la mesa redonda, lectura comentada y el debate.

Por técnicas de instruccién, proponen (Instituto de Capacitacion vy
Adiestramiento del Valle de México, 1992, p. 66-70): 1a lluvia de ideas, el cuchicheo,
la escenificacién, el panel, corrillo, phillips 6-6, estado mayor, entrevista, foro, debats,
simposio y asamblea. A pesar de que estas son dindmicas de grupo.

En estos materiales consideran que los érganos sensoriales .que més se han
desarrollado son los ojos y los ofdos, ya que a través de estos el ser humano recibe
las impresiones del mundo exterior y se adapta a su ambiente.

"Esté cientfficamente comprobado que la vista s el drgano de mayor eficacia para
captar impresiones sensoriales; mientras el ofdo normal sélo puede aprender diez
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sonidos distintos por segundo, los ojos captan veintidés imégenes diferentss,
permitiendo al participante recoger mayor acerve de informaci6n” (instituto de
Capacitacién y Adiestramiento del Valle de México, 1992, p. 49).

Por tal motivo los materiales y los recursos didécticos pueden contribuir, de
manera sustancial, a incrementar la eficlencia en la ensefianza y el aprendizaje.

Los materiales didacticos son considerados como un apoyo para el instructor
cuyas funciones serfan las de facilitar la comunicacién entre el instructor y los
participantes, darle més significado a la informacién y relacionarla con la reafidad
{Adiestramiento Répido de la Mano de Obra, 1977, p. 13).

Los materiales did4cticos guardan una estrecha relacién con las técnicas y los
objstivos, por lo que deben de seleccionarse considerando las técnicas, el nimero y
caracteristicas de los participantes, los costos, la durabilidad y el tiempo que se
requiere para elaborarlos.

Los materiales diddcticos que proponen como apoyo para llevar a cabo el
proceso de la capacitacidn y el adiestramiento son: el pizarrén, los carteles, las
peliculas, los resimenes, los manuales, las diapositivas, las ldminas, los
magnetogramas y el franeldgrafo (Adiestramiento Rapido de la Mano de Obra, 1977,
p. 13).

Los recursos didacticos que se proponen {Instituto de Capacitacidn vy
Adiestramiento del Valle de México, 1992, p. 49-68) son: pizarrén; ldminas; murales;
carteles; franeldgrafo; rotafolio; representaciones gréficas: pelfculas, fotografias,
transparencias, caricaturas, esquemas, diagramas, gréficas, dibujos y mapas; visitas a
otras instituciones para conocer diferentes tipos de procesos; proyector de cuerpos
opacos; proyector de transparencias; grabadora; cine y videocassette.

A la evaluacién la definen como

"...un proceso permanente, continuo y sistematico que nos parmite valorar los
cambios producidos en la conducta de los capacitandos, la actuacién del instructor,
el uso de los recursos didacticos y de todos aquellos elementos que intervienen en
el proceso de fa instruccién” (Instituto de Capacitacién y Adiestramiento del Valle
da México, 1992, p. 74).

Consideran que la evaluacién debe ser permanente y continua, por lo que
proponen gue se apliquen evaluaciones diagndsticas, formativas y sumarias.

Con la evaluacién se pretende, por un lado, saber si se logré el cambio de
conducta en los participanites, si se cumplié con los objetivos del programa, si fueron
adecuadas las actividades, si las técnicas, materiales y recursos didacticos empleados
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fueron los adecuados. Por otro lado, al instructor le permite conocer su desempefio
con el objeto de que corrija y mejore para los siguientes cursos y al participante para
que renueve sus esfuerzos y supere sus deficiencias.

Para conocer lo anterior se proponen una sefie de instrumentos y estos son:
pruebas escritas: de opciones, de respuesta breve, de falso y verdadero, de opcién
multiple, de apareamiento, de completar; escalas estimativas: de ejecucién y de
producto acabado; listas de wverificacién: de ejecucién y de producto acabado; y
pruebas de ensayo: de respuesta restringida y de respuesta extensiva.

La formaci6n de instructores se concibe desde un punto de vista
instrumentalista, se busca efectividad en el aprendizaje, la planeacién se orienta
Gnicamente hacia el aula, manejan teorfas, pero no las especifican, extraen de las
mismas los conceptos y elementos que les son de utilidad, dan preferencia a aspectos
précticos y les interesa lo que tiene aplicacién inmediata.

Los contenidos son instrumentalistas ya que consideran que el proceso de
ensefianza-aprendizaje serd més efectivo, si los instructores disponen de planes de
accidn, de técnicas, recursos y materiales did4cticos, de gufas, de instrumentos de
evaluacién y de cronogramas.

Hacen uso de teorfas pero de manera muy superficial, las bases en que
fundamentan sus afirmaciones, sus suposiciones, sus puntos de vista, no las senalan,
es posible deducirlas después de ser analizadas.

Lo que aprende el instructor son conceptos tedricos muy superficiales, se le
ensefia que lo mds importante en un proceso de ensenanza-aprendizaje es elaborar
cartas descriptivas, utilizar una serie de técnicas, materiales y recursos didécticos y
evaluar conforme a los objetivos sefalados.

Las corrientes educativas que prevalecen en estos materiales son la didéctica
tradicional, la tecnologia educativa y la dindmica de grupos. De éstas extraen
conceptos y elementos, como hemos visto muy superficiales, que consideran se
pueden aplicar directamente en el contexto de la capacitacién y del adiestramiento.

La formacién de los instructores se queda en el plano del uso de las técnicas,
aplicacidn de dindmicas, en el manejo de los grupos, en el uso de los recursos
diddcticos y en la evaluacién. En esta formacién se concede importancia a la
aplicacién de los supuestos "conocimientos préacticos™ que se extraen, en estos
manuales, de diferentes textos que tratan el tema de {a educacién en general.

La formacién de los instructores, con estos contenidos, se orienta dnicamente
al dmbito de la planeacién del proceso de la capacitacidn. Esta formacién deja de lado
el contexto de la capacitacién, la serie de fases por la que ésta atraviesa y que los
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futuros instructores deberdn de conocer para tener una idea més clara sobre las
implicaciones que tiene Ia formacién de los adultos que van a capacitar.

Al futuro instructor se le in-forma de lo que debe hacer, pero a su vez el
conocimiento que obtiene estd parcelado, se elude la reflexién, el andlisis, la discusién
Y lo més importante se deja de lado la préctica, la aplicacién del conocimiento
adquirido, que es muy importante en este proceso de formacién del instructor.

6. Caracteristicas de los programas de formacién de instructores que se
han impartido en el IMTA

En el capftulo | se mencioné que en el proyecto dirigidc a organismos
operadores de agua potable y alcantarillado se impartieron cursos de formacién de
instructores en los que participé personal interno de estos organismos.

Del material que se utilizé para la impartici6n de estos cursos, sélo se
localizaron 2 manuales. Uno esté integrado por 3 tomos y llevan por titulo "Formacion
de instructores”, CNA, octubre de 1931 y el segundo lleva por titulo "Curso de
formacidén de asesores”, CNA, 1994,

El material de! curso "Formacién de instructores”, integrado en 3 tomos
presenta las siguientes caracteristicas.

El tomo | desarrolla los siguientes temas: marco conceptual de la capacitacion,
procesc de la capacitacién, planeacién did4ctica de los programas, ejecucién del
programa, evaluacién y creatividad en la capacitacién.

En este material se concibe a la capacitaci6n

"...como un proceso sistemético de enseflanza-aprendizaje, dirigido a la adquisicién
e Incremento de conocimientos, habilidades ylo destrezas, asl como a fa
medificacién de actitudes, con el propésito de satisfacer determinadas necesidades
del capacitando y de la organizacién® {Comisién Nacional dsl Agua, 1991a, p. 4).

Sefialan que existe una relacién Intima entre la capacitacion y la productividad,
no la especifican. Hablan de los beneficios que tiene la capacitacién, para las
organizaciones como para el personal. £ beneficio para las organizaciones radica en
que a través de esta, contardn con personal calificado y especializado, se utilizargn los
recursos y los materiales de manera &ptima, se adecuardn los métodos Y
procedimientos para lograr una mejor productividad Yy 5@ mejorard la integracién y
comunicacion entre los empleados. Los beneficios personales consistiran en la
adquisicién de conocimientos, habilidades y actitudes, incrementar el sentido de
identidad vy de participacién como miembro de una organizacién, se ampliardn sus
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posibilidades de promoci6n y contardn con elementos que les permita desarrollarse de
manera continua {Comisién Nacional del Agua 19913, p. 3}.

Como proceso sistemdtico la capacitacién comprende tres fases: la planeacion,
la ejecucién y la evaluacién.

La fase de planeacibn se centra en la elaboracion de los programas de
capacitacién, a estos los definen como los

"...documento en el que $e enuncian por escritc un conjunto de actividades e
informaciones organizadas sisteméticamente, encaminadas a cumplir con metas y
objetivos previamente establecidos, dirigidos a una poblacién determinada y en un
tiempo definido” (Comisién Nacional del Agua, 1991a, p. 9).

Senalan los elementos que contiene un programa de capacnacndn, los dividen
en: los preliminares, el cuerpo del programa y los accesorios.

Los primeros serfan aquellos datos que proporcionan informacién previa acerca
de dicho programa, estos son: la portada, al tftulo del programa, la poblacién a
quienes va dirigido, la duracién, el lugar, e horario, 1a justificacién y el temario.

El cuerpo del programa lo integran los elementos que intervendrén directamente
en el proceso de ensefianza-aprendizaje y que son: los objetivos, el temario, las
técnicas didacticas asl como los materiales de apoyo didactico. Sefialan que existen
tres dreas o dominios que agrupan la totalidad de actividades que una persona puede
aprender y que son el drea cognoscitiva, afectiva y psicomotriz.

Los accesorios son los datos que comblementan la informacién que se incluye
en-el programa, estos son: la bibliograffa, los anexos y el indice.

El cuerpo del programa se debe de establecer en.un plan de instruccién o carta
descriptiva que se concibe como un formato en el gque se incluyen los elementos de
este programa.

La fase de ejecucién del programa de capacitacion se centra en sefialar las
etapas que se deben seguir en una sesién como serfan: la presentacién del tema: en
donde el instructor, de manera general da a conocer el propdsito, antecedentes del
curso, objetivos, contenidos, metodologia, y e! desarrollo de los diferentes temas en
donde le indican al instructor que debe seguir una serie de pasos que son: dar una
introduccién, mencionar los objetivos especificos, desarrollar el contenido,
recomiendan que se realicen ejercicios con la informacién proporcionada, elaborar
sintesis y aplicar las evaluaciones.
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El instructor es quien tiene un papel muy importante dentro del procesc de
ensefianza-aprendizaje, ya que debe utilizar todos los elementos para propiciar y
tacilitar el aprendizaje de los participantes. Es importante que tome en cuenta una
serie de elementos que influyen en su personalidad y que son determinantes para que
se le acepte dentro del grupo. Estos elementos son componentes verbales y
corporales.

Se afirma que la voz del instructor le daré al grupo confianza para que cada uno
de los miembros participe de manera activa (Comisién Nacional del Agua, 19914, p.
35}, por lo que se considera que debe tomar en cuenta el volumen de su voz, el tono,
la inflexi6n, la claridad, utilizar informacién de apoyo y aprovechar los momentos més
" oportunos para decir algo.

También se sefialan que el instructor debe proyectar con su cuerpo ciertas
manifestaciones flsicas o corporales que ie permite una buena imagen, por lo que debe
de controlar su postura, sus gestos Y SUS manerismos.

Sus actitudes también tienen un papel muy importante, por lo que debe de
aprovecharlas para que el aprendizaje de los participantes sea efectivo, no debe ser
autoritario, propiciar la interaccién, ser entusiasta y generar la participacidn.

Debe tomar en cuenta que la conducta humana obedece a intereses, deseos
afanes, que pueden ser tanto personales como propiciados por el medio en el que se
desarrolla. El instructor debe tener presente que las necesidades, los interases y ia
atencién se encuentran en una relacién dindmica y constituyen lo que motiva a los
participantes,

También establecen una clasificacién de los "tipos dificiles” de participante, que
el instructor debe conocer y tomar en cuenta durante el desarrollo del programa, estos
tipos son: el sabelotodo, don titulos, el experto, el ignorante, el dormilén, el distraido,
el faltista y el flojo. Sefialan sus caracterfsticas y la forma en que se les debe tratar,

La fase de evaluaqién del programa de capacitacién permite determinar si se
alcanzaron los objetivos, si los contenidos fueron los adecuados, si las técnicas,
recursos y material didactico fueron lo correctos, juzgar el desempeiio del instructor,
el aprovechamiento individual de los participantes, retroalimentar el proceso de la
capacitacién y tomar decisiones.

Se considera que la evaluacién, dentro de la capacitacién, debe ser un proceso
permanente y sistemético por lo que se propone aplicar evaluaciones diagndsticas,
formativas y sumarias. Para esto se deben elaborar una serie de instrumentos que
permitan observar, detectar y poner de manifiesto los resultados y el grado de
aprovechamiento de la informacién de los contenidos 'y del cumplimiento de los
objetivos.
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Los instrumentos que proponen serfan pruebas objetivas: de respuesta .breve.
de complementacién, de respuesta alterna, de correlacién y de opcidn multiple. Y
pruebas de ensayo: ensayo restringido y ensayo libre.

El tomo Il del curso “Formacién de instructores” desarrcila los siguientes temas:
guia para realizar presentaciones, téchicas diddcticas, los materiales didacticos y
tipologfa de participantes.

A través de la guia para realizar presentaciones se le indica al instructor lo que
debe hacer durante el desarrollo de los temas que va a impartir, se le dice como:
organizar su exposicién, la presentacién ante un grupo, mencionar el tema que se va
exponer, .desarrollar el contenido del tema, utilizar - material- de apoyo en sus
exposiciones, ejercitar la informacién y realizar una sintesis de lo expuesto. En esta
parte del documento casi se le Hleva de la mano y se le dice cdmo debe actuar y que
debe hacer.

En el tema de técnicas didacticas se dice que son los procedimientos para
planear, organizar y desarrollar las actividades de instruccién. Son los caminos que
orientan al instructor sobre cémo ensefiar y le facilitan cumplir con los objetivos de
aprendizaje {Comisién Nacional del Agua, 1891b, p 7). Las técnicas que le prqponen
al instructor .son: corrillos, debate dirigido, demostrativa, expositiva, foro,
interrogativa, lectura comentada, phillips 66, sociodrama y torbellino de' ideas. Se
sefialan de cada técnica sus objetivos, criterios para seleccionarias, c6mo se
desarrolla, sus ventajas, desventajas y recomendaciones.

Los materiales diddcticos que se le proponen al instructor en este material son:
el rotafolio, el pizarrén, acetatos, filminas, transparencias, proyactor de cuerpos
opacos y carteles. Se hacen una serie de recomendaciones sobre como preparar este
material y cémo utilizarlo.

El ditimo tema que se trata en este tomo, es sobre los "tipos" de participante
que se presentan en un grupo, los clasifican de la siguiente forma: el bromista, el
preguntén, el respetado, el sabelotodo, el platicader, el timido y el desmteresado Lo
definen de manera general y le dicen gl instructor cémo debe tratarlos.

El tomo II'* estuvo dirigido a los mandos medios y superiores de la Asociacién
Nacional de Obras Piblicas y Alcantarillado. Los temas que se les impartieron fueron:
el proceso de la capacitacién, perfil del instructor, planeacién y ejecucién y
evaluacion.

'4 Este material carece de orden y es incongruente ya que en o ndice sefialan una saria de temas y
subtemas Gue supuestamente se desarrollardn en el material, pero al revisar el contenido se detects
que muchos de los temas y subtemas no aparecen y se desarrollan otros.
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‘ Ef tema procesc de la capacitacién presenta las razones por las cuales se debe
realizar una detecci6n de necesidades de entrenamiento, las clases de entrenamiento
que existen y los métodos que se pueden utilizar para realizar el entrenamiento.
Definen al aprendizaje como un cambio mas 0 menos permanente de la conducta que
se origina con la préctica. La habilidad la conciben como un producto observable que
también se deriva de cambios originados por la préctica. Y la capacidad como una
funcién estructural que limita o hace posible la adquisicién de contenidos y al
establecimiento de procesos (Comisién Nacional de! Agua, 1991b, p. 10).

En el tema perfil del instructor se trata subtemas como actitudes, comunicaci6n
y liderazgo de manera muy superficial y se sefalan las funciones que debe
desempefiar el instructor, como serfan: facilitar el aprendizaje, adecuar los objetivos y
temas, planear las actividades y preparar a fondo los temas.

En el tema planeacién y ejecucién se habla de la taxonomfa de Benjamin Bloom
de los tres dominios, se sefialan a grandes rasgos sus caracteristicas, se informa que
la redaccién de objetivos tiene tres componentes de "oro" gue son: un sujeto, una
accién y una dimensién, sefialan una lista de verbos para redactar los objetivos, los
propésitos y la duracién de la evaluacién, asl como los elementos de una carta
descriptiva y los recursos didacticos que se pueden emplear que se centran en:
pizarrén, rotafolio, proyecciones y dinamica de grupos.

El subtema dindmica de grupos es sobre el que se profundiza un poco més ya
que de los conceptos que establece esta teorfa, retoman algunos y los trasladan al
dmbito de a capacitacién y hablan de una reconceptualizacién de la capacitacién en
donde al trabajador se le debe ver como un ser humano, que se busca su desarrollo
integral y plantea que el instructor debe pasar a ser un facilitador del aprendizaje, para
lo cual debe de ser auténtico, establecer una relacién de persona a persona con
participantes, apreciar, aceptar, dar confianza y establecer una relacién empética. Esto
implica que rompa con e! papel tradicional del maestro o instructor y se considere
como un miembro més de! grupo. Su papel serd el de coordinar a los integrantes para
que aprendan a aprender, se adaptan y cambien, entren en contacto con Sus vivencias
personales, se den cuenta de su experiencia propia, que se vean a sf mismos,
escuchen a los dem4s y asuman sus responsabilidades {Comisién Nacional del Agua,
1991b, p. 63-65).

Al final de este tema sefiala las dindmicas de grupo que se deben utilizar como:
interrogatorio, demostracién, discusién dirigida, estudio de caso, corrillos, phillips 66,
Hluvia de ideas, y dramatizacién o simulacro.

€l material del curso de "Formacién de asesores” estuvo dirigido al personal
técnico-profesional que laboraba en las empresas de Agua Potable, Alcantarillado y
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Saneamiento, a quienes se les pedia que para participar en estos cursos deberian tener
conocimientos amplios en su especialidad.,

Después de analizar el contenido que se desarrolla en este material, los temas
sobre los cuales se centran son los siguientes: el asesor (aqul no hablan de instructor),
el participante, los grupos, las técnicas didédcticas, los recursos y el material
audiovisual.

En este material el asesor tiene un papel muy importante ya que debe de: crear
las condiciones "perfectas” para que ocurra el aprendizaje en los participantes;
conocer sus caracterlsticas; conocer el comportamiento de los grupos; controlar los
factores que intervienen en la conduccién de la instruccién; informarles sobre cémo
usar la informacién, los beneficios que obtendran y ensefiarles que el material les serd
de mucha utilidad en sus trabajos; buscar por todos los medios que todos participen;
despertar y mantener el interés del grupo; asegurarse de que e5t0s se comprometan
con el trabajo en grupo; conocer y aplicar una serie de técnicas didécticas, recursos y
material audiovisual. :

Para poder manejar la conducta del grupo, es importante que e! asesor domine
y sepa manejar su conducta, ya que sus actitudes serdn decisivas cuando se lleve a
cabo el proceso de ensefianza-aprendizaje. Por lo que debe de cuidar diversos
aspectos gue son muy importantes para su buen desempeiio dentro del grupo, estos
son:
“El entusiasmo que' muestre al cumplir sus tareas. La seguridad en sf mismo y sus
conocimientos, la confianza que aspire, el interés que ponga en ayudar a los
participantes a lograr los objetivos, su personalidad y sus edemanes y posturas, su
v0Z y sus gestos, el uso que haga de la autoridad, en general su estado de dnimo y
disposicién, serdn factores de mucho peso para conducir con éx1to un curso”
{Comisién Nacional del Agua, 1994a, p. 28).

Para lograr lo anterior debe seguir una serie de recomendaciones, asumir ciertas
conductas y por otro lado dejar de lado una lista de "conductas negativas™ que inciden
en su trabajo.

Casi estarfamos en el umbral del asesor perfecto, del que no obstruye, no
agrede, no es autoritario, es imparcial, no es indiferente, no es fandtico, ni evasivo...
estariamos hablando de una persona centrada, que sélo busca compartir sus
conocimientos y experiencias asl como beneficiar tinicamente al participante.

El asesor debe de establecer "condiciones perfectas®, es decir, generar

estimulos adecuados para despertar la curinsidad de los participantes, poder manejar
las diferentes situaciones y crear ambientes propicios.
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Mucha de la informacién que se proporciona en estos documentos mas bien
parecen recetarios ya que le dicen al asesor lo que debe hacer. Esto lo vemos cuando
dicen que si un grupo se encuentra submotivado es conveniente "probarlos”, esto es,
aplicarles una evaluacidn o indicarles que no lo estdn haciendo bien.

"En realidad, las pruebas son uno de los instrumentos méas manuables que tiene el
maestro industrial, no sélo para motivar, sino para retroalimentar los logros del
participante. Si los participantes saben que les van a hacer una prueba, ponen més
atencidn y aprenden méis. No hacen esto por medio de lo que sucederéd si sacan
bajas calificaciones ni se preocupan mucho por su lugar dentro del grupo. {lLes
importa, pero no se preocupan por no estar en primer lugar) Su mayor motivacién
parece ser su propio ego” {Comisién Nacional dal Agua, 1994a, p. 39).

. Consideran que es diffcil separar ol interds de ia motivacién, estas tienen una
relacién causa-efecto, el interés en determinado tema motiva al participante y la falta
del interés causa que no se encuentra motivado. Por lo que el asesor debe mantener el
interds y la motivacién de los participantes, es su responsabilidad, debe asesorar, ser
entusiasta y genuino, mantener el interés, cambiar al ritmo cuando sea necesario y
programar el tiempo.

El asesor debe huscar que el participante se comprometa, sélo asl podra
cambiar su conducta, ensefiarles a hacer las cosas que anteriormente eran incapaces
de hacer, elaborar principios y afirmaciones. Para lograr esto el asesor debe buscar
formas adecuadas para generar el interds, hacer que se involucren y que piensen poco
en otras cosas.

"Los asesores deben saber si los participantes estén aprendiendo; deben saber que
técnicas usar para ayudarlos a aprender mejor: deben hacer pruebas, estudiar la
retroalimentacién que reciben y ajustar sus métodos de ensefianza de acuerdo con
ello. No pueden estar satisfechos con sélo venir a clases, permanecer alsjados,
hacer su presentacién y salir" (Comisién Nacional del Agua, 1994a, p. 50)

Los asesores se deben dedicar al aprendizaje de los participantes, ajustar las
condiciones de aprendizaje que mejor se adapten y generen aprendizaje. Se deben
utilizar ayudas visuales, que sean realistas, que proyecten situaciones de trabajo o que
sugieran soluciones reales para que el participante se identifique.

Por la serie de afirmaciones que se hacen el asesor es el personaje més
importante, ya que en él se deposita la responsabilidad de que el o los participantes
aprendan. Es quien debe controlar todas las variables, todos los estimulos, todas los
procedimientos que se requieren en un proceso de ensefianza-aprendizaje.

Se sefialan los elementos que debe considerar el asesor, como la disposicién
fisica de los asientos, los materiales, el local, los refrigerios, fas identificaciones vy los
aperitivos,
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Parten de Lacoursiere para sefalar las etapas por las cuales va pasando un
grupo, asimismo sefialan las ventajas que tiene el uso de las técnicas grupales, pero
no las especifican.

Mencionan la dindmica interna que se presentan en los grupos,” como se
forman y desarrolian, asi como ciertas conductas que manifiestan los integrantes y
situaciones tipicas que se presentan en la conduccién de un grupo. Dan
recomendaciones y sugerencias para enfrentarlas y darles solucién.

También se habla del participante, se sefalan sus caracteristicas, se dice que
responde mejor cuando los temas que se tratan se relacionan con su trabajo, como
son adultos maduros son capaces de aceptar ¢l hecho que deben aprender el material
(Comisién Nacional del Agua, 1994a, p. 92.

Senalan los "tipos de participante™ qué existen, las conductas que presentan y
se dan recomendaciones de c6mo se debe tratar al dominante, al desertor y al que
prefiere estar en casa. Pero se insiste que no se debe dejar de lado que ellos estdn ahf
porque deben y quieren aprender.

"Lo que realmente deseamos hacer es descubrir cémo podemos ayudar al empleado
a que le sea mdés valioso el curso. Ya gue creemos que es necesario que el
empleado aprenda esta informacién ¥ habilidad, queremos ayudar tanto a la
organizacién como al empleado haciéndolo posible™ (Comisién Nacional del Agua,
19944, p. 99).

También sefalan las caracterfsticas que presenta un participante adulto, que
deberdn considerar y tomar en cuenta el asesor cuando se lleve a cabo et proceso de
ensefianza-aprendizaje.

Se sefiala que es conveniente hacer uso de la retroalimentacién con e! propdsito
de facilitar que el participante sé de cuenta de cémo su proceder afecta a otros y del
agrado, armonia o discrepancia que puede haber entre las consecuencias de sus actos
y lo que el conscientemente desea lograr. Se mencionan reglas para que se produzca
una “retroalimentacién eficaz" y otras para recibirla,

Otro de los temas son las técnicas did4cticas, a las que consideran como

"..los procedimientos para planear, organizar y desarrollar las actividades de
instruccién. Son caminos gue ocrientan al instructor sobre cémo ensefiar, y que le
indican la ruta a seguir, ya que facilitan la consecucién de los objetivos de
aprendizaje”™ {Comisién Nacional del Agua, 1994a, p. 117).



Estas técnicas facilitan el aprendizaje, estimulan la motivacién, dan oportunidad
a los participantes y refuerzan el aprendizaje. A través de estas técnicas se busca el
cambio de conducta.

Las técnicas diddcticas que proponen son: La presentacién, la técnica del
riesgo, la expositiva, técnicas de interrogacion, torbellino de ideas, sesiones de
cuchicheo o didlogo simuitdneo, corrillos, phillips 86, acuario, lectura comentada,
método del caso y el seminario.

También recomiendan el uso de los jusgos vivenciales. Estos son considerados
como juegos porque son ficticios, pero representan situaciones reales y son
vivenciales porque hacen vivir o sentir una situacidn real, la utilidad de estos radica en,
que son '

"...aplicables en grupo, cuye objetivo principal es hacer sentir la necesidad y lograr
un cambio de la conducta a través de vivencias que permitan fograr un
autoaprendizaje relativamente evaluable™ (Comisién Nacionai dei Agua, 1994a, p.
151}

Para llevar a cabo estos juegos recomiendan utilizar las técnicas de
dramatizacién, sociodrama, simulaciones y juegos de negocios.

Por Ultimo, en este material se considera que las ayuda visuales juegan un papel
muy importante en el proceso de ensefanza-aprendizaje ya que parten de la idea de
que el 75% de lo que aprendemos es a través de!l sentido de la vista y que olvidamos
més o menos el 76% de lo que ofmos después de dos dias {Comisi6n Nacional de
Agua, 1994a, p. 178). Por lo que es importante que lo que se diga en el sal6n de
clases se debe apoyar con alguna ayuda visual, que genera interés, cambios de ritmo
e influya en el aprendizaje de los participantes.

Por ayudas visuales recomiendan: peliculas, diapositivas, tiras de peliculas y
transparencias. Como recursos didé4cticos proponen el retroproyector, television,
pizarrén y rotafolio. También las demostraciones, los modelos y los ejercicios de
laboratorio.

El material que se revisé no desarrolla, propiamente, e! concepto de formacion
de Instructores, sélo se limitan a sefalar que el instructor debe saber planificar el
proceso de ensefianza-aprendizaje y conducir a los grupos.

Esta forma de llevar a cabo la formacién de los instructores, se encuadra en la
manera en que se define al instructor por parte de la STyPS, en donde se dice que el
instructor es {a persona fisica que tiene los conocimientos técnicos y pedagégicos a
través de los cuales va a preparar v a formar al personal de instituciones y empresas.

112



En los cursos de formacién sélo se le enseiian determinados conocimientos gue
presentan las siguientes caracteristicas:

- se les proporciona informacién y ejemplos de como deben preparar su instruccion;
- se da preferencia a los criterios practicos;
- se les dice qué hacer en caso de...;

- no se profundiza en los contenidos que se desarrollan, ni se sefialan, en la mayoria,
las fuentes de las ‘que partieron;

- prevalecen los comportamientos positivos que debe manifestar ante los grupos el
instructor o asesor;

- se cae en el eficientismo, en lo que se considera y cree que’es “correcto” y
"necesario”;

- en ocasiones los temas se tratan de manera aislada, no se establece una relacién
adecuada, en ocasiones se cae en lo superficial, en el rollo, en el llenado de espaCIos
sin sentido, y

- muchos de los contenidos que se desarrollan son extractos de. otros materiales o
libros y no se especifica la fuente, se insertan sélo para llenar un espacio.

Con estos contenidos las personas que participan en estos cursos de formacién
adquieren visiones parciales de la didédctica, del proceso ensefianza-aprendizaje, de la
tecnologla educativa, de la dindmica de grupos, del proceso de la comunicacién asl
como de la capacitacidn.

La formacidn de los instructores debe basarse, definitivamente, en la teorfa que
ha generado la educacién formal y no formal, pero considerando las caracterlsticas del
proceso de la capacitacién, de los educandos adultos y del contexto donde ésta se
lleva a cabo.

6.1. Perfil de los instructores. que han impartido los programas de
capacitacién del IMTA

Los programas de capacitacién que organizé, coordiné y administré el IMTA
surgieron de convenios, deteccién de necesidades, contacto permanente con los
interesados, todo con el objetivo de que el personal de la CNA, Organismos
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Operadores de Agua Potable y Distritos de Riego contaran con personal calificado para
el desemperic de las funciones y actividades que tenfan asignadas.

La puesta en practica de estos programas de capacitacién, en un principio, tuvo
como limitante e} contar con profesionistas o técnicos que tuvieran los conocimientos
y la experiencia en los temas de los cursos que solicitaban las diferentes dreas. Asf
como también la formaci6n didactica, para organizar e impartir los cursos de
capacitacién.

Ante esta situacidn, para Impartir los programas de capacitacién se recurri¢ a
personal que trabajaba en la CNA, IMTA y organismos operadores y se les llamé
instructores internos.

Pero como no se contaba con el personal suficiente se contraté a compaiilas
del sector privado y a institucionas de! sector educativo para impartir los programas de
capacitacion, a estos se les llamé instructores externos.

Después de analizar los programas de capacitacién que el Instituto llevé a cabo,
los programas que incluyeron cursos de formacidn de instructores o actualizacién
didactica fueron los programas de agua potable, alcantarilado y saneamiento; los
programas de la Subdireccién General de Infraestructura Hidroagricola y los programas
de informética. En los otros programas no se mencionan cursos de formacidn de
instructores.

En los informes finales, que se consultaron, de estos programas de
capacitacién, se habla de los objetivos, la metodologla que se siguid, los cursos
programados, las metas y los resultados, que se traducen en cantidad de cursos.
impartidos y de participantes que asistieron, pero no se menciona a los instructores
que impartieron los curses, su formacién académica, experiencia en los temas que
desarrollaron y experiencia ante grupo.

En estos programas si se menciona que participaron instructores internos, de la
CNA e IMTA, debido a la complejidad de los temas y a la falta de expertos en el 4rea,
como fue el caso de! programa de Meteorélogos.

Otros programas de capacitacién como el de talleres regionales, talleres de
acuiferos y formacién de técnicos en plomerfa, para ser desarrollados, requirieron de
instructores externos, estos fueron de compafifas privadas y de instituciones de
educacién superior. Se desconoce si los instructores tenfan experiencia en la
organizacién e imparticién de cursos de capacitacién.

Los programas de capacitacién dirigidos a los organismos operadores de agua
potable y alcantarillado, de 1991 a 1993, impartieron cursos de formacién de
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instructores dirigidos a los instructores que se encargarian de desarrollar los cursos de
este programa.

Durante 1991 se impartieron 12 cursos de formacién de instructores a los que
asistieron 242 personas (20.16 personas por curso). La mayor parte de los
instructores provenian de 18 empresas privadas 71 %; de los organismos operadores
11 %; de la CNA 9 %; del IMTA 7 % y de la UNAM 2 %.

En 1992 se impartieron 3 cursos de formacién de instructores a l0s que
asistieron 51 personas y en 1993 se impartieron 3 cursos a los que asistieron 57
personas. Durante 3 afios se impartieron 18 cursos de formacién de instructores a los
que asistieron 350 personas quienes, no se sabe con precisién, se encargaron de
impartir los cursos de este programa.

La Subdireccién General de Infraestructura Hidroagricola, en sus programas de
capacitacién de 1993 llevé a cabo 3 cursos de formaci6n de instructorés a los que
asistieron 46 personas. También estos cursos se impartieron con e! objeto de formar a
los instructores que impartirfan los cursos.

Los cursos del programa de informdtica, se impartieron en los Centros de
Capacitacién del IMTA, asf como en oficinas estatales y regionales de la CNA. Debido
a su demanda, estos cursos fueron impartidos por instructores externos. Durante la
imparticién y puesta en marcha de los cursos, estos instructores mostraron gque sus
conocimientos en el 4rea de informética eran mfnimos, carecfan de la formacién en el
drea de informética o disciplinas afines y no tenfan experiencia ante grupo.

Esta situacién provocé muchos problemas y criticas, por parte de la CNA y de
los Organismos Operadores, ya que los participantes no adquirfan un conocimiento
sistematizado y no aprendian correctamente el uso de diferentes paquetes de
informatica, por lo que a partir de 1990, a los instructores externos, se les sometié a
un proceso de seleccidn, en donde un comité integrado por especialistas en
informatica, personal de la CNA y un pedagogo evaluaban sus conocimientos del tema
que querfan impartir y su desempefio como instructores. Posteriormente, y de acuerdo
a los resultados se les asignaban los cursos de informética. A pesar de estos
esfuerzos, no se le dio seguimiento a este proceso de seleccién, por lo que se carece
de informacién que nos pudiera indicar si los resultados en el proceso de ensefianza-
aprendizaje mejoraron.

Es importante destacar que algunos instructores que impartieron cursos de
informética y que tenfan conocimientos en los diferentes temas y paqueterfas de
informédtica, adquirieron experiencia y ciertas habilidades en la planeacién y manejo de
grupos directamente en la practica. Esto se debié a la demanda excesiva de impartir
cursos mas cursos, sin considerar aspectos cualitativos, prevaleciendo el factor
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numérico en cursos y participantes, en donde sélo interesaban las cantidades, que
vemos claramente reflejados en los datos que se desarrollan en e capftulo anterior.

Como sefialamos en péginas anteriores, en los informes de los programas de
capacitacién no se menciona ni se presentan datos sobre los instructores, para
obtenerlos se localizaron las "cédulas de registro de instructores™'® en donde, quienes
se presentaban a los Centros de Capacitacidn a impartir los cursos proporcionaban sus
datos generales, su ocupacién, formacién académica y experiencia docente,

Las "cédulas de registro instructores” que se lograron obtener, y que nos
presentan datos muy impaortantes, fueron Unicamente de 3 centros de capacitacion:
Los Berros, Edo. de Méx.; Cd. Alemén, Ver. y San Roque, N. L.

De los Berros, Edo. de Méx., se consiguieron las "cédulas de registro de
instructor” de 1991 a 1994; de Cd. Alemén, Ver., y de San Roque, N.L., de 1990 a
1994 respectivamente.

En el caso de los cursos de informética se revisaron estas cédulas y se
encontrd lo siguiente.

De 1980 a 1994 se impartieron, sélo en los tres centros, 304 cursos de
informatica, estos fueron impartidos por instructores que tenfan el siguiente nivel de
estudios (gréfico 2): \

'® Liama la atenci6n el hecho de que la Coordinacién de Desarrollo Profesional e Institucional del
IMTA, quien organizé, coording v supervisé los programas de capacitacién no cugnta con una "Base
de datos de instructores”.
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1 Carrera Técnica

2 Preparataria 9
3 Licenciatura 67
4 Especialidad

b5 Maestria 21
6 Doctorado
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NIVEL DE ESTUDIOS

GRAFICO 2. NIVEL DE ESTUDIOS DE LOS INSTRUCTORES DE INFORMATICA

28 contaban con estudios de preparatoria, 3 con carrera técnica, 206 con licenciatura,
1 con especialidad, 65 con maestria y 1 con doctorado.

Los que tenfan carrera técnica eran programadores o técnicos en informética.
De los de nivel licenciatura s6lo 166 {54%) tenfan estudios de informética, ciencias de
la computacién, en sistemas o0 en cibernética.

Mientras que 138 (46%) eran ingenieros mecanicos, civiles, psicélogos,
contadores piblicos, fisicos, bidlogos, arquitectos, administradores, economistas,
actuarios, quimicos, mateméticos, gedgrafos, oceandlogos y agrénomos.

Respecto de su experiencia en el drea de la informética, la mayorfa sefial6é que
tenfa de 1 a 15 afios trabajando en ella, ya sea dando clases, impartiendo cursos o
asesorfas.

Es diversa la formacién académica de quienes participaron como instructores, el
46% de éstos tenfa estudios en otras disciplinas diferentes a la informética, claro esté
que muchos de ellos, probablemente, adquirieron los conocimientos en diversas
materias que llevaron cuando estudiantes o desarrollando actividades relacionadas con
la informatica. Pero es importante que se considere, para este trabajo, que la
formacidn académica de origen influye en estos procesos de formacién haciéndolos
mas claros, mas dindmicos y entendibles para que los que aprenden.
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Del programa de agua potable, alcantarillado y saneamiento que se impartieron
en los 3 Centros de Capacitacién, de 1990 a 1994, participaron 91 instructores 10s
cuales tenlan el siguiente nivel de estudios:

Preparatoria 3.29 %
Licenciatura 43.95 %
Especialidad 4.39 %
Maaestria 41.75 %
Doctorado 6.59 %

[l

INSTRUCTORES

* NIVEL DE ESTUDIOS

GRAFICO 3. NIVEL DE ESTUDIOS DE LOS INSTRUCTORES DEL PROGRAMA DE AGUA POTABLE,
SANEAMIENTO Y ALCANTARILLADO

3 contaban con estudios de preparatoria, 40 con licenciatura, 4 con
especialidad, 38 con maestrfa y 6 con doctorado.

De los 91 instructores, s56lo 1 tenfa estudios de economfa e impartié el curso
"pravencidn y control de emergencias en redes de agua potable®. Los cursos de
formacién de instructores los impartieron pedagogos y psicélogos. Los relacionados
con los sistemas de agua potable, alcantarillado y saneamientc los impartieron
qufmicos, bidlogos, ingenieros ambientales y civiles.

A medida de que los cursos eran mé4s especfficos, la participacién de
verdaderos especialistas en los temas de los cursos se convartfa en una necesidad,
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como fue el caso de los cursos técnicos, en donde los instructores debfan contar con
{a experiencia y la practica necesaria.

Como hemos visto los instructores juegan un papel muy- importante dentro del
proceso de la capacitacién, su formacion se considera como .una actividad previa y
que le permitird mejorar su desempefio dentro del proceso de la capacitacion y el
adiestramiento.

Recordemos que los primeros cursos sobre formacién de instructores los
organizé e imparti6 ARMO, en 1973, cinco afios antes de que fuera reglamentados
oficialmente la capacitacién y el adiestramiento. Estos cursos surgen con la idea de
preparar a los posibles instructores con base en "criterios pedagdgicos que influirén en
la efectividad del aprendizaje”.

En los primeros manuales que surgieron se observa que se insiste y se da
preferencia a los criterios pricticos de aplicacién inmediata para ensenar y no se
profundiza en los aspectos tedricos.

En los manuales que aios después se elaboran se siguen los mismos esquemas
de formacién de instructores, se destacan y se Insiste mds en los aspectos practicos.
Se retoman aspectos pedagégicos, did4cticos, psicolégicos y de comunicacién que se
han utilizado a lo largo de los afios en la formacién docente, pero la problemdtica que
se observa es el traslado mecénico al 4mbito de la capacitacién sin considerar que
este proceso, que se inscribe dentro del marco de la educacién no formal, tiene
caracteristicas muy concretas que se deben considerar y tomar en cuenta al querer
insertar esquemas que en ocasiones no llegan a ser compatibles.

_ La capacitacién se caracteriza por ser un proceso orientado a desarrollar las
aptitudes del trabajador, proporcionando los conocimientos que les son indispensables
para desempeiiar las actividades que les son asignadas.

Este proceso se realiza en un perfodo corto, una o dos semanas, de 15 a 80
hrs. Los participantes e instructores se ven sometidos a un proceso dindmico y muy
activo, son pocas las horas destinadas a la planeaci6n de la ensefanza, asf como las
que el participante debe dedicar al aprendizaje, en una semana o dos el instructor
debe desarroltar y agotar cierto nitmero de temas.

Este proceso de ensefianza y de aprendizaje es muy acelerado, se busca fa
formacién del trabajador los més répido posible, que de respuesta a las necesidades
de preduccion y de objetivas asignados en el trabajo.

La formacién de instructores debe tomar en cuenta al proceso de la
capacitacion, a los adultos que intervienen, el contexto de donde se parte y en donde
se lleva a cabo, los objetivos que se persiguen, no con el fin de implementar un
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proceso mecénico, sino mas bien orientado hacia las caracteristicas y necesidades del
adulto que est4 en proceso continuo de formacién.

La revision del contexto en que surgen los programas de formacidn de
instructores dentro del dmbito de la capacitacién, el conocer las caracteristicas de
estos programas, asl como el perfil de quienes participaron directamente como
instructores, nos conducen a replantear la formacién de uno de los personajes més
importantes de la capacitacién, el instructor.

Replantear la formacién de este personaje implica estudiar y analizar al
educando adulto, revisar y analizar las aportaciones tedrico précticas que se han
generado sobre la educacién de los adultos. Estudiarlas y analizarlas se hard en el
siguiente capftulo, lo que nos conducirs hacia el cuarto objetivo de este trabajo que es
la presentacion de lineamientos béasicos para un marco de referencia de formacion de
instructores sustentados en investigaciones y aportaciones tedrico practicas de la
aeducacién de los adultos.
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CAPITULO Hl. LA FORMACION DE INSTRUCTORES DESDE UN PUNTO
DE VISTA ANDRAGOGICO

En este capltulo se propone una formacién diferente del instructor, porque
difiere de 1a que tradicionalmente se ha hecho, con nuevos esquemas, tiempos y
acciones diferentes, para ello se desarrolla el tercer objetivo que consiste en la revisién
y el an4lisis de investigaciones y aportaciones teéricos pricticas que se han llevado a
cabo alrededor de la educacién de los adultos.

Lo anterior fue la base para poder cumplir con el cuarto objetivo que consistié
en la elaboracién de lineamientos basicos para un marco de referencia de formacién de
instructores que se pretende aplicar en el IMTA,

1. La importancia de la formacién de ingtmctores dentro de la capacitacién

Como hemos visto en los capftulos anteriores, la capacitacién tiene un papel
muy importante y significativo en los sectores publico y privado, ha ayudado a
continuar con la formacién de los trabajadores, quienes a través de este proceso
educativa no formal adquieren, si asf lo requiere su puesto y funciones que
desempefian, nuevos conocimientos, se actualicen, mejoren ciertas habilidades o
modifiquen algunas actitudes, que repercutirdn de manera favorable en el aparato
productivo.

La capacitacién en nuestro pafs adquiere, a partir de 1970, cardcter obligatorio
al ser reformada la Ley Federal del Trabajo y a la formacién de instructores se le da
importancia a partir de 1965 cuando es creado ARMO, pero los primeros manuales de
formacién de instructores se elaboraron en 1973.

Esta importancia se debi6 a que las empresas carecfan de recursos humanos
con experiencia en formacién de personal, en esos afios la pequeiia y mediana
industria iniciaban acciones de capacitacién, por lo que carecfan de instructores, y
ARMO se convertfa en la impulsora de la formacién de las empresas al preparar,
técnica y diddcticamente, a los técnicos que se encargarfan de la formacién de tos
trabajadores.

La formacién de instructores para la capacitacion lleva més de 30 afios'®, pero
su evolucién ha estado influida por las necesidades de los sectores que la han
raquerido, en la mayoria de las ocasiones los instructores fueron personal externo a
dichas instituciones, se les contrataba para la imparticién de determinado nimero de

'® En ol capitulo Il 3¢ describe la forma en que la capacitacion se institucionalizd en nuestro pals, as/
como la dindmica que ha tenido la formacién de instructoras a lo largo de estos afios.
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cursos. lgual ocurrfa con los instructores internos quienes después de impartir los
cursos se integraban a sus actividades y funciones. Tenemos el caso del IMTA, en
donde se organizaron cursos de formacién de instructores para atender necesidades
inmediatas de formacién para poblaciones pequefias de instructores, fueron
momenténeos, se dieron de manera esporédica y no hubo seguimiento.

Esta falta de continuidad y seguimiento en quienes actuaron como instructores,
la desaparicién de instituciones que apoyaban estas actividades, como ARMO, la
aplicacién de esquemas de formacién del dmbito educativo formal al no formal sin
tomar en cuenta las caracterfsticas propias de la capacitacién y la carencia de
investigaciones en este campo de formacidn de instructores, han influido en que no
haya evolucionado y se sigan manejando viejos esquemas de formacién de
instructores. En los dltimos afios instituciones universitarias, como La Salle, imparten
diplomados en formacién de instructores, la organizacién curricular es por médulos,
estos son: Mddulo 1. Proceso de ensefanza - aprendizaje, Médulo |l. Planeacién de la
ensefianza, Médulo 1il. Disefio y elaboracién de materiales diddcticos, M6dulo V.
Conduccién de grupos, Médulo V. Integracién de habilidades. Los contenidos de estos
médulos son similares a los que se analizaron en el capitulo anterior, no observamos
cambios significativos en los contenidos de este diplomado.

Estos diplomados, cursos o talleres cumplen con una necesidad momenténea,
por la manera de intervenir en la capacitacién no se pueden medir sus efectos. Lo
ideal serfa que esta formacién se insertara en el proceso de capacitacién como
variante dindmica, esencial, como fase importante del proceso que se debe y tiene que
cumplir porque afecta y permea todo el proceso de la capacitacion.

La orientacién que tuvieron y tienen los cursos de formacién de instructores la
podemos catalogar como meramente instrumental, como una estrategia de caréacter
préctico, en donde se orientan a preparar a quien va a ser el instructor para enfrentar
los aspectos didécticos durante la imparticién de cursos de capacitacién. Con esta
formacién quien estéd en este proceso adquiere una visién parcial de lo gue realmente
significa y de los alcances que tiene la capacitacién entre los trabajadores de una
institucién.

La formacién de instructores no debe ser un proceso simple, practico e
instrumental, no es un proceso sencillo en donde sélo hay que inyectar ciertos
conocimientos tedricos y practicos. Consideramos que hay que ir mas alld, es
necesario reflexionar en torno a lo que implica a formacién de un instructor, quien
tiene la responsabilidad de formar adultos, los cuales cuentan con una formacién
en ciertas dreas de conocimiento, pero que requieren de nuevos conocimientos,
habilidades y actitudes para un mejor desempefio en su 4rea de trabajo.

La formacién de instructores, es un proceso més profesional, més serio, que
debe considerar los desarrollos teéricos y practicos que se dan en el 4mbito
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educativo formal y no formal. No es que el aspecto instrumental no sirva, sino que
éste debe estar enriquecido y guiado por una sélida formacién conceptual que
genere conocimientos en torno a la formacién de instructores, para que se puedan
especializar e insertar de manera mas sélida a los profesionales que se
desempeiian en el &mbito de la capacitacién.

Se deben formar instructores con una sélida formacién en el conocimiento
de los adultos, ya que en el 4mbito de la capacitacién se trabaja con adultos, los
que forman y quienes particjpan lo son. Esto ayudarfa a la capacitacién ya que es
un campo de conocimientos que tiene una débil constitucién conceptual y
metodolégica.

A nivel nacional en el campo de la formacién de profesores y profesionales -
de la educacion, existe un gran esfuerzo en materia de formacién docente, 1o cual
lo demuestran la abundancia de producciones, trabajos e instituciones dedicadas a
esta formacién {Ducoing, 1996, p. 307), no ocurre lo mismo en el &mbito de la
formacidén de instructores para la capacitacién. Claro que la formacién de docentes
es un proceso que implica varios afios, no asf la formacién de los instructores que
se busca “formarlos” en un plazo de 40 horas, una semana ¢ quince dfas.

Los documentos que se revisaron en el capftulo anterior no hablan del
concepto de formacién, no contienen reflexiones o aportes conceptuales de las
implicaciones e importancia que tiene la formacién para quien va a participar como
instructor. Carecen de orientaciones tedricas bien fundamentadas, son proclives a
la idealizacién, dejan de lado la concientizacién de condiciones que permitan
reflexionar sobre la formacién. Estos trabajos se pueden considerar como acciones
dirigidas para “modificar” a quienes impartfan los contenidos por la via de la
intervencién educativa. :

Es importante volver a sefialar que la investigacién en el campo de la
capacitacién y de la formacidn de instructores es escasa {Reza, 1996, p. 11}, lo
anterior es preocupante ya que la formacién de instructores no carece de tradicién.

La investigacién es importante dentro de la capacitacién y de la formacidn
de instructores, ya que nos permitirfa abrir Ilneas de reflexién en torno a lo que es
la capacitacién como proceso educativo no formal, a comprender y conocer mas
sobre el proceso de ensefanza - aprendizaje que ocurre al interior de ésta, sus
caracteristicas, scbre el aprendizaje de quienas participan, sobre su aplicacién,
més cuando la capacitacién es el medio de interaccién entre la empresa y el
trabajador. Interaccidn en donde interviene el instructor para lograr el aprendizaje
del adulto.

En este trabajo se propone que la formacidn de instructores sea un proceso
méas amplio y completo gue incorpore las aportaciones de la teorfa de la educacion
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de los adultos para que se estudie, analice, se planee, fundamente mejor el
proceso de la capacitacién, en donde el instructor tendrd un papel muy importante
dentro del proceso al no ser s6lo el que imparta los contenidos elaborados y dados
por instancias externas a él, sino que se reconozca su actividad como importante,
que tenga una dedicacién exclusiva, que planee, disefie, evallie, que conozca de
los beneficios que logrardn quienes aprenden.

Es necesario formar a los instructores dotdndoles de una capacitacién
integral y articulada que los conduzca a ver el proceso de la capacitacién de los
adultos desde un punto de vista integral, que no lo vean como una actividad
aislada y fragmentada. Los contenidos de la propuesta de formacién de
instructores pueden y deberan estar apuntalados con estrategias que promuevan el
concepto de profesionalizacién del instructor.

La formacién de instructores no debe verse como un proceso aislado, debe
insertarse y ser parte permanente de la capacitacién, por lo que debemos aclarar el
significado que tiene el concepto de formacién, por qué y para qué se requiere.

En el capitulo anterior sefialamos que la STyPS define al instructor como la
persona gque tiene ios conocimientos técnicos y pedagdgicos, asl como el agente y
actor principal en el proceso de la capacitacién. Es la persona que debe dominar dos
disciplinas: los conocimientos técnicos de su especialidad, adquirida por formacién
académica o por experiencia en el trabajo, y conocimientos pedagégicos que le
permitirdn planear, desarrollar y evaluar el proceso ensefianza - aprendizaje.

La formacién de los instructores se ha basado en la impartici6n de
conocimientos que fa pedagogfa y la psicologla han desarrollado, temas como:
proceso de ensefianza - aprendizaje, técnicas de instruccién, materiales didacticos,
planeacién de la instruccién, recursos didacticos, dindmica de grupos y evaluacion han
permeado este proceso de formacién. Se da por hecho que el conocimiento técnico de
sus disciplinas, como hidréulica, meteorologfa y tratamiento de aguas residuales por
citar, algunas, lo conocen y dominan, por lo que en aestos cursos no se tratan
conocimientos de sus disciplinas. Estos conocimientos, creemos, deberfan ser
considerados y de ser posible integrarlos para elaborar una didsctica orientada a
dichas disciplinas.

. Formacién es una pafabra latina, formatio, que significa accién y efecto de
formar. Esta palabra es utilizada, cada vez mds, para designar estados, funciones,
situaciones o préacticas (Honoré, 1980, p. 19). Por lo que en e! dmbito educativo es
imposible hablar de formacién sin especificar el predicado, por lo que se habla de
formacién de profesores, formacién de cientlificos y formacién de instructores.
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£n la educacién la formacién es considerada como

“toda accién organizada que pretende provocar una reestructuraciép més 0 menos
radical del modo de funcionamiento de la persona, la formacién, entendida asf afecta las
diferentes maneras de pensar, de percibir, de sentir y de comportarse” (Ferry, 1994, p.
53) '

La formacién es un proceso de desarrollo individual a través del cual se busca
que el instructor perfeccione sus capacidades que le permitirén sentir, actuar,
imaginar, comprender y aprender sobre el proceso de ensefianza - aprendizaje de
manera diferente a como lo venfa haciendo. Entran en juego todos sus sentidos debido
a que se enfrenta a nuevas experiencias y situaciones diferentes a las que estaba
acostumbrado a actuar.

Recordemos que la formacién de instructores surge como una necesidad
dentro del proceso de la capacitacién, debido a las insuficiencias que presentan
quienes participan como instructores dentro del proceso ensefianza — aprendizaje,
ante !a necesidad de articular la formacién de quien posee el conocimiento con la
necesidad de transmitirlo a quienes van a aprender. Se busca articular la teorfa
formada por conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes de quien ensefia, con
la practica, de saberlo ensefiar, que los demds lo asimilen, lo comprendan sin
muchos problermnas.

Lograr esta articulacién, entre la teorfa y el saber ensefiarla, es una de las
finalidades de la formaci6n, por lo que implica un proceso serio y comprometido,
una reflexién sobre sf mismo (de! instructor) sobre situaciones, sobre sucesos y
sobre ideas. .

En el 4mbito de la capacitacion ocurrfa o mismo que en el dmbito de la
educacién formal, en donde se crefa que los profesores para ensefiar Gnicamente
requerian del conocimiento o dominio de una formacion profesional o de la
profundizacién en una disciplina cientffica. Pero ensefiar no es un proceso simple,
saber ensefiar requiere de una formacién adecuada. '

La formacién es una preparacién que implica la reestructuracién de la
manera en que se pensaba, percibla, sentia y actuaba ante el procesc de la
capacitacién. Implica saber sobre la accién educativa para comprender sus
finalidades, sus juegos, sus dindmicas, modalidades y condiciones donde ésta
ocurre. Saber lo que sucede entre &l y los participantes en el grupo. E! instructor,
al ser formado aprende a ensefar, organizar, animar, controlar, orientar,
seleccionar, dominar acciones y situacionas en el dmbito de la capacitacidn.

El instructor requiere, como vemos, de una serie de conocimientos, destrezas y
actitudes que habrd de adquirir mediante un proceso de formacién preparatoria al
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ejercicio de su funcién como instructor ante un grupe de capacitacién y, gue hapra de
desarrollar y perfeccionar durante el trayecto de su formaci6n y ejercicio de la misma.

La formacién no es de las que se aprende a ejercitar de una vez para siempre,
debido a que la ciencia, la ensefianza y los marcos en que éstas se desarrollan son
cambiantes {Chehaybar, 1993, p. 24), més cuando estamos dentro del dmbito de la
capacitacién en donde la operacién de nuevas tecnologias requiere de la actualizacién
continua de los trabajadores.

La formacién es una preparacién para que el instructor elabore critica, reflexiva
y eficazmente su estilo de enseiianza, que promueva un aprendizaje significativo en
fos adultos. Implica también una revisién y renovacién de los conocimientos, actitudes
y habilidades que tenfa antes del proceso de formacién y que habra de orientar hacia
e! proceso de capacitacion.

Coincidimos con Ferry en el sentido de que la formacién es un proceso de
desarrollo y reestructuracién de ia persona

"que lo lleva a cabo bajo el doble efecto de una maduracién interna v de posibilidades
de aprendizajes, da reencuentros y de experiencias” (Ferry, 1994, p. 50)

Va més alld de una informacidn, ya que implica adaptarse a los cambios con el
propésito de modificar las actividades de ensefianza - aprendizaje, el cambio de
actitudes de los instructores y de mejorar el aprendizaje de los participantes.

Las dimensiones bajo ias cuales creemos, debe darse el proceso de formacién
de instructores, son:

- conocimiento del adulto en todas sus dimensiones,

- adquisicién de una visién amplia del proceso de capacitacién,
- conocimiento y comprensién de sl mismo, y

- continuacién del desarrollo profesional.

El conocimiento del marco teérico y conceptual sobre el aduito, serviria como
referente para planear, desarrollar y evaluar el proceso de ensefianza - aprendizaje de
los adultos.

La adquisicién de una visién amplia del proceso de capacitacién para valorar [a
importancia que tiene capacitar a los adultos.

El conocimiento y comprensién de s/ mismo, para que el instructor adquiera una
~ imagen de sl mismo equilibrada y actualizada.
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¥, continuacién de su desarrollo técnico y profesional, que se convierta en una
actualizacidn permanente de los conocimientos y de las tecnologlas.

Lograr lo anterior conduce a indagar en el campo de la andragogfa, por lo
que a continuacién hablaremos sobre é "ser adulto®, el estado que guarda este
campo asi como las aportaciones que se han generadc en este 4mbito.

2. Conceptualizacién, investigaciones y aportaciones en tomo a la
andragogfa o educacién de los adultos

2.1 Andragogfa o educacién de adultos

El término andragogia se ha utilizado en el contexto europeo y, en la década de
ios setenta en el norteamericano. Este término lo utilizé, en 1833, el maestro aleman
Alexander Kapp, con el objeto de describir la teoria educativa de Platén. Unos aiios
més tarde, Johan Frederick Herbart se opuso al uso de este término en el dmbito de la
educacién lo que influyé para que esta palabra dejara de utilizarse durante muchos
afos. Fue en 1921 cuando Eugen Rosenback la utilizé en un reporte que envié a la
Academia de Trabajo, en Frankfurt, en donde enfatizaba que la educacién de adultos
necesitaba de una filosofia, de profesores y de métodos especiales relacionados con la
andragogia (Grupo Andragdgico de Nottingham, 1983, p IX).

En 1927, la asociacién alemana "Hohenrcdter Bund™ fundd en Kiel la "Escuela
Alemana para la Investigacién de la Educacién del Adulto". De las conclusiones, en
que derivaron los estudios y trabajos realizados, destaca el que:

"La tarea de [a educacién del adulto exige [a presencia de maestros especializados y
no meramente transplantados de otras actividades educativas.” (Ludojoski, 1986 p.
25) '

Asi como existen instituciones de formacién docente para atender la
educacion bdsica, es necesario que la educacién de los adultos se realice con
personal docente que haya adquirido una formacién en el &mbito andragégico.

En los afios sesenta, el término andragogfa se utiliza de manera extensiva en
palses como Francia, Yugoslavia y Holanda, en los setenta la influencia llega a
Norteamérica y a Latinoamérica. Este término se utilizé para referirse a la disciplina
que estudia el proceso de la educacién de adultos.

En Holanda, en 1973, Ten Have considera que e! término andragogla deberfa de
abarcar todo el trabajo que se realizaba con adultos, es decir, desde el trabajo social,
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pasando por la administracién de personal hasta el trabajo con la comunidad y con la
misma educacién de aduitos.

En los Estados Unidos, en la década de los setenta, Maicoim Knowles {1998, p.
37) considera a la andragogla como una teorfa del aprendizaje del aduito, la cual se
basaba en supuestos que [a distingufan de la teorfa pedagégica tradicional.

Etimolégicamente la palabra andragogia

=...deriva de dos voces griegas: "andros™ = hombre, persona mayor y "ago" =
conducir y guiar. Definicibn conceptual de Andragogfa: ciencia y arte de la
educacién de adultos”. {Quiroz, p. 1)

También encontramos que
"... & término "adulto” procede del verbo latino "adolescere”, que significa
"crecer”, vy es la forma dei participio pasado "Adultum”; significa, por lo tanto, "el
que ha terminado de crecer o de desarrollarse, el crecido”. Es interesante observar
cémo del mismo verbo adolescere”, procede también e! término "adolescente”, y
significa, por consiguiente, "el que estd creciendo ¢ se estd desarroliando”
{Ludojoski, 1986 p. 17)

Malcolm Knowles define a la andragogia como,
"ol arte y ciencia de ayudar a los adultos a aprender”. (Knowles, 1998, p. 38)

El surgimiento y evolucién que ha tenido la andragogla o educacién de los
adultos se debe a la necesidad de contar con una disciplina que esté orientada hacia el
adulto. El trabajar con adultos plantea la necesidad de tomar en cuenta sus
caracteristicas biolégicas, psicolégicas, sociales, culturales y legales.

La mayorfa de los autores coinciden en sefalar que la andragogfa surge de la
critica a la pedagogfa. La pedagogla, como ciencia de la educacién, se ha orientado
maés hacia el nifio y el adolescente. Los principios, métodos, procedimientos, técnicas,
materiales de ensefianza e investigaciones sobre el proceso de ensefianza - aprendizaje
se enfocan més hacia el nifio y e! adolescente. '

El trabajar con aduitos implica hacer uso de los fundamentos tedricos y
practicos que estdn basados en el estudio y andlisis de como aprende, se desarrolla y
desenvuelve el adulto.

No se puede, ni debe, educar a los adultos bajo esquemas o modelos que se
han concebido para la educacién infantil, todo proceso educativo debe partir de un
conocimiento del sujeto al cual se dirige. La estructura de la personalidad del nifio es
diferente de la de! adulto. Al nifio se le conduce a la escuela, el adulto la busca y
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acude de manera voluntaria; el nific poco a poco va construyendo su bagaje cultural,
el aduito cuenta ya con una experiencia vital; el contenido de la educacién infantil
tiene un sentido de utilidad para comprender el mundo que lo rodea, para el adulto el
contenido tiene una utilidad prictica e inmediata que, en ocasiones, le va a permitir
superarse profesionalmente.

Las investigaciones y aportaciones en torno al adulto datan del presente siglo,
se inician en Alemania, contindian por otros palses Europeos, pasan a los Estados
Unidos y tienen un efecto muy importante en Latinoamérica. Estos estudios y trabajos
han surgido de las experiencias educativas con los adultos, de la reflexién, del andlisis,
de la derivacién de principios y supuestos en torno al aduito.

A pesar de estos trabajos, asi como de las invéstigaciones y aportaciocnes que
se han elaborado,

“al conocimiento cientffico de la edad tﬂdulta, y sobre todo, e! de la vejez, forman parte
de una ciencia todavia *joven” (Vega, 1996, p. 17}

Recordemos que el estudio de los diferentes grupos de edad: nifiez,
adolescencia, edad adulta y vejez, no ha seguido cursos paralelos hasta nuestros dias.
Ante el desarrollo que experimentaron {a psicologla de la infancia y de la adolescencia,
fo referente a la edad aduita se fue dando lentamente, hasta la década de los sesenta
es cuando adquiere mayor interés.

Este interés no es fortuito, lo encontramos en tres razones: presiones
demograficas, organizaciones profesionales y en sl desarrollo cientifico.

Respecto de las presiones demograficas tenemos que éstas y la presién social
son factores importantes que se deben considerar. La reduccidn del indice de
natalidad y al incremento progresivo de la expectativa de vida'” ha determinado que
muchos psicélogos hayan cambiado su objeto de estudio. Las generaciones se hacen
mayores y con ellos la preocupacién por la edad adulta y 1a vejez. La prevencién y el
tratamiento de las enfermedades, la nutricién, las mejores condiciones de vida,
influyen en un aumento espectacular en la expectativa de vida de las personas
mayores.

'” De acuerdo con Vega {1996, p. 18) ol interés por la edad adulta se debe a que en los paises
desarroflados, como es el caso de Espafla, se ha incrementado la expactativa de vida, lo que a.
reconfigurado esta etapa, estableciéndose como “etapa nusva” la vejez. Esta, de acuerdo a datos
estadisticos, presenta una duracién que, en algunos casos, supera el tiempo que pasan las personas
trabajando o estudiando, incluso las generaciones que envejecen nunca pensaron vivir tantos afios,
en ocasiones también, con una salud y bienestar que hasta cierto punto puede ser considerado
como buena o excelenta.
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Las sociedades, en mayor medida en los palses desarrollados, estdn
envejeciendo a un ritmo acelerado, razén por la que aumenta el interés por este tema.
Asl como la creacién de grupos profesionales y de las Universidades que ofrecen
formacién sobre el desarrollo del adulto y & envejecimiento.

El desarrollo cientifico lo encontramos en los avances que ha tenido la medicina
¥y que se manifiestan en un mejor y més eficients tratamiento de las enfermedades,
que inciden en mejores expectativas de vida.

A la andragogfa le falta mucho por andar, pero los aportes que se han logrado,
Y que serdn abordados més adelante, son parte de un cuerpc de conocimientos gue se
centran en temas que se vinculan directamente a la accién de la andragogla o
aducacién de los adultos.

2.2 Educacién de adultos y su necesidad social

Durante mucho tiempo en nuestras sociedades, la figura del adulto
representaba la estabilidad social y era modelo a seguir. Con relacién a esto el proceso
de ensefianza consideraba al adulto como alguien ya "formado™ y "educado”, mientras
que el nifio y el joven se consideraba que se encontraban en proceso de formacién
para llegar a ser adulto.

"En una sociedad tradicional bésicaments la idea paidagdgica era la de
programacién de la conducta del nifio de acuerdo con un modelo que era el
concepto del adulto”. (Méncius, 1990, p. 21)

El concepto de adulto se convertia en el centro de la pedagogia en la mayoria
de las situaciones educativas, se utilizaba como modelo de referencia para los que no
eran adultos.

Las razones para que esto ocurriera dentro de la estructura de una sociedad
tradicional fueron la organizacién social y familiar, la jerarquizacién como base de la
cchesién social la cual se resistfa a poner en tela de juicio la identidad del “ya crecido®
que se convertia en el juez, el modelo y en la garantia de la continuidad de la
tradicién.

Los adultos crefan que la educacién que ellos habfan tenido cuando eran nifios
y j6venes, més la experiencia adquirida a través de los afios serfa suficientes para
hacerle frente a las vicisitudes que les depararfa la vida adulta.

Hay una serie de factores que obligan o conducen a un replanteamiento de esta
concepcién, estos son: la aceleracién del proceso tecnolégico, el crecimiento
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demografico, la dindmica de la produccién de bienes de consumo, el desarrollp .de las
comunicaciones, la voluntad de movilidad social y de participacién en las actividades
polftico culturales.

Son los adultos, los trabajadores, el sector productivo, la poblacién
econdmicamente activa y la que por diversas condiciones no se encuentra activa,
guienes estan directamente implicados en las transformaciones de nuestro tiempo y
quienes, para sobrevivir realizan ajustes, cada vez mds inmediatos y répidos, y toman
decisiones en los terrenos politico, econdmico y social.

Ya no sélo son suficientes las experiencias educativas formales y de ia vida
cotidiana, actualmente las exigencias del desarrollo social, econémico y cultural de las
sociedades del siglo XX! influyen para que una enorme cantidad de aduitos tengan
necesidad de educacién, no sélo por €l placer de perfeccionar sus conocimientos o su
propio desarrollo, sino para hacerle frente a las necesidades de sus respectivas
sociedades y asf poder ofrecer un mayor y mejor nivel de respuestas ante las metas de
una sociedad més formada y mas exigente en conocimientos. Aqufl es donde comienza
a valorarse un aprecio, cada vez méas progresivo, por la educacién de los aduitos. El
interés por el adulto, por conocerlo para formarlo, se debe a las exigencias de la
adaptacién a un mundo complejo y en répida evolucién.

La acsleracion de los cambios, en este mundo complejo y en rapida evolucioén,
se puede comprender a través de la observacién de lo que se denomina desarrollo
tecnolégico. Los avances tecnolégicos derivan en técnicas de trabajo, las que generan
necesidades cuya solucién sélo es posible con la intervencién de acciones formativas,
una de ellas es la capacitacién que por sus caracteristicas es a la que més recurren los
diferentes sectores econdmicos de nuestro pafls.

Se da una relacién de interdependencia entre el mundo de los conocimientos y
el progreso cientifico y tecnoldgico. Estas innovaciones o variaciones se convierten en
un factor provocador de cambios, los cuales crean situaciones en donde, la necesidad
de adquirir nuevos aprendizajes para hacerles frente, aparecen con claridad.

Las innovaciones las encontramos en el perfeccionamiento de las técnicas para
desarrollar los trabajos y en su cambio, casi cada afio, caso de las computadoras'®. La

" Gordon Moore, fundador de la compafifa fabricante de microprocesadores Intel, establecit en los
afios 70 una premisa {conocida justamente como Ley de Moore) que afirma que la capacidad de
procesamiento de las computadoras se duplica cada 18 meses. En realidad, esta afirmacién se
refiere solamente al procesador de la maquina, pues existen otros aspectos gue influyen en el
desempefio de la computadora ~-como la velocidad da transferencia de datos desde el disco duro o
la memoria principal- cuyo cambio no sigue ol mismo patrén de crecimiento propuesto por Moore.
Sin embargo, existen dos consecuencias importantes de esta ley: 1a primera es la existencia de una
industria de la computacidn que se mueve con une velocidad sorprendente y que no parece seguir
las mismas reglas econdémicas de la industria tradicional; la segunda es que los periodos de vida de
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racionalizacién del trabajo o simplificaci6n que facilita la cooperacién entre los
trabajadores, organizados en cadenas de mando mds reducidas. La incorporacién de
controles l6gicos programables que optimizan y reducen costos en los procesos de
produccién y flexibilizan la fabricacién y el disefio a la medida con un alto nivel
tecnolégico.

Estas innovaciones o variaciones demandan acciones pedagdgicas vy
andragdgicas destinadas a prevenir o reducir, por un lado, la obsolescencia y/o el
deterioro de los conocimientos adquiridos, y por el otro, mantener un proceso de
formacidn y actualizacién continuo.

La capacitacién es parte de esta dindmica, se. mueve dentro de estas
innovaciones, como procesa educativo no formal se lleva a cabo, por lo general, con
aduitos y estd dirigida, principalmente, a la poblacién econdmicamente activa'® {PEA),
aquella que estd inmersa en dichas variaciones y que en nuestro pals ocupa un lugar
muy significativo. Con base en el Censo de 1995 la poblacién en nuestro pais suma
alrededor de 91.2 millones de personas {Instituto Nacional de Estadistica, Geografia &
Informatica, 19993, p. 9), de estos 56.2 millones tiene edades que van de los 15 a los
64 aios de edad, en donde la mitad, 28.1 millones, tiene menos de 30 afios de edad.

De acuerdo al trabajo que se estd desarrollando, considerando gque el adulto en
promedio va de los 18 a los 60 afios de edad, encontramos que del tota! de la
poblacién, que va de los 18 a fos 59 afios®®, suma un total de 47,588,384 (Instituto
Nacional de Estadistica, Geograffa e Informética 1998, p. 25), es decir, es el 52.19 %
de la poblacién total del pais. Este porcentaje es muy significativo, somos una
sociedad joven, el empleo se concentra en una poblacion dindmica.

‘ Estos adultos son los que .llevan la responsabilidad en cada uno de los sectores
econdmicos, pero la PEA en estas edades es de 31,643,434 personas (Instituto
Nacional de Estadistica, Geograffa e Informdtica, 1998, p. 34), que representan el
66.48 % del total de la poblacién que se ubica en las edades de este estudio, 18 a 59
ahos, y del total de la poblacién del pais representa el 34.64 %: -

los productos se han acortado en forma dramética y, por Io tanto, s6 hacen obsoletos con mayor
rapidez. Las grandes corporaciones —cuyo buen funcionamiento depende, en buena medida, de un
oportuno flujo de informacién- no dejan pasar mds de dos afios antes de renovar su inventario de
computadoras.
' E1 INEG, en la Encuesta Nacional de Educacién Capacitacién y Empleo, 1997, v en e! documento
Mujeres y hombres en México, 1999, ubica a la poblacién econtmicaments activa de los 12 a los
65 afios y més. De acuerdo a las caracteristicas de este trabajo nos interesa la poblacién que va de
los 18 a los 60 afios de edad.
* De acuerdo a los datos de la Encuesta Nacionatl de Educacidn Capacitacién y Empleo, 1997, se
ubica a la poblacién por grupos de edad de los 18 a los 21 afios, de los 22 a los 24 afios, etc. y de
los 56 3 los B9 afcs, por lo quo partimos de esta informacién.
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_ En la Encuesta Nacional encontramos que, del total de la poblacién que se
ubica entre los 18 y 59 afios de edad, ha tomado cursos de capacitacién®', de 1 a
més de 20, un total de 10,342,546, esto representa que el 21.72 %, de la poblacién
en esta edad, asisti6 a estos procesos educativos no formales.

De la PEA el sector Administracién Pdblica y Defensa (APyD) cuenta con una
poblacién ocupada de 1,586,655 (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e
Informdtica, 1998, p. 58). De estos 799,499 (50.34%) a tomado cursos de
capacitacién, mientras que 786,659 (49.66%) no ha asistido a ningun curso.

La poblacién adulta ocupa un lugar muy significativo en nuestra sociedad,
representa un tercio de nuestra poblacién, es la que realiza actividades en los
diferentes sectores econdmicos que mueven ¢ impulsan el desarrollo de nuestro pals.

POBLACION CANTIDAD % HOMBRES % MUJERES
Poblacién total 91.2M 44.9M 46.3 M
Poblacién de 15 a 64 afios de b6.2 M 26.7 M 29.5M
adad
Poblacién de los 18 a los 59 476 M ' 225 M 261 M
gfos de edad
Poblacién Econémicamente 316 M 20.7 M 10.9 M
Activa, de los 18 a los 59 afios :
de adad.

Poblacién de 18 a 59 afios de 10.3 M 54M 49M
edad que ha tomado cursos de

capacitacién.

Poblacién Econdmicamente 1.6 M 1.1M H5M
Activa del sector Administracién

Publica y Defensa {ApyD)

FUENTE: INEGI, Mui n México, 1999.
[NEGI, JaStd :,o. oe £0 :_ anacitaci

Esta poblacién es la que recibe la influencia de los avances tecnoldgicos, por lo
que su actualizacién deberfa ser continua. De acuerdo a los datos aportados por el
INEGI, también un tercio de la PEA, que va de los 18 a los 59 afos de edad, ha
recibido capacitacion y del sector APyD, la mitad, también ha participado en esta
educacién no formal.

¥ Los cursos fueron sobre produccitn, servicios, administraci6n, contabilidad y computacitn,
comercializacién, mantenimiento y reparacidn, seguridad, desarroflo personal y familiar, idiomas y
participacién social. La duracién de estos cursos fue de menos de 10 horas hasta méds de 1000
horas.
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Pudiéramos infarir que en el sector de los adultos la capacitacidon e{sFé
adquiriendo cada vez mayor impacto e importancia, debido a que beqeflcla
directamente &l sector productivo asl como a los trabajadores que participan y asisten.

Estas formas de educacién no formal son buenas alternativas para actualizar,
en los avances tecnolégicos, & una poblacién que, por su nimero, ocupa un lugar muy
significativo en el 4mbito poblacional. Y si a esto le sumamos que de esta PEA, de los
18 a los 69 afios de edad, 2.3 M carecen de instruccién; 5.3 M tienen primaria
incompleta; 6.9 M cuentan con los 6 afios de primaria; .3 M han recibido capacitacitn
para el trabajo; 1.4 M tienen secundaria incompleta; 5 M con secundaria completa;
2.7 a nivel subprofesional (carreras técnicas); 2.8 tienen preparatoria incompleta; .5 M
con nivel medio; v 4.4 M con nivel superior (Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informética, 1998, p. 34-35), nos encontramos con una pobiacién que
estarfa en espera, creemos, de una capacitacién eficiente que les resueiva la carencia
de conocimientos que requieren, en poco tiempo, para desempefar un puesto o una
serie de actividades dentro de los diferentes sectores productivos.

Lo anterior le da mayor sentido a la andragogfa, se requiere de ésta para
continuar con la formacién de una poblacién que representa una demanda sustantiva
para la educacién de los adultos. En el siguiente apartado veremos los diferentes
derroteros que esta educacion ha tomado.

2.3 La educacién de aduitos y los organismos intemacionales (foros que
marcan su evolucién)

La educacién de los adultos ha sido objeto de refiexién y de propuestas a lo
largo del siglo XX, sé a llevado a la prictica en muchos pafses y adquiere cada dia
mayor importancia, ya que su puesta en prictica ha influido, de manera significativa,
en el desarrollo de las sociedades.

La educaci6n de los adultos ha sido objeto de reflexién, andalisis y de propuestas
cada vez mds precisas, tanto a nivel local, por palses, como a nivel internacional. Esto
lo encontramos en las diferentes conferencias internacionales, en congresos regionales
y locales que se han abocado al tratamiento de este tema.

De 1949 a 1997 se han llevado a cabo § Conferencias Internacionales sobre la
educacién de adultos (cuadro), estas fueron organizadas por la UNESCO? con el

2 Unesco {Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura) fue
creada en 1946, al término de la Segunda Guerra Mundial, con ¢l objete de sliminar las secuslas que
provocd esta guerra, también de facilitar el desarrollo de los palses que hablan obtenido su
independencia en esos afios, para que pudieran afrontar los problemas relacionados con las
transformaciones cientificas, tecnoldgicas, acondmicas, sociales y culturales.
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objeto de recomendar acciones, politicas y objetivos relacionados con la educacién de
los adultos en los diferentes paises.

CONFERENCIAS INTERNACICNALES

CONFERENCIA ARO PAIS/SEDE
18 1949 Hsinor, Dinamarca
2 1960 Montreal, Canada.
3. 1972 Tokio, Japén
40, 1985 Parfs, Francia.
59, 1997 Hamburgo, Alemania

La importancia de la UNESCO radica en que sirve de enlace en la creacién de
- politicas educativas, de planificacién, investigacidn, innovacién y desarrollo de la
educacidn en los diferentes paises.

La creacién y puesta en marcha de estas politicas educativas, de acuerdo a las
orientaciones de la UNESCO va a depender de los Estados miembros, no siempre se
aplican de manera directa, pero tienen efectos en las decisiones que se toman.

Para los fines de este trabajo, sefialaremos los aspectos méas destacados de
estas Conferencias, que permitirdn comprender, en forma sumaria, cémo ha
evolucionado y cual ha sido la concepcién y orientacidn de la educacién de los
adultos.

La primera Conferencia Internacional sobre Educacién de Adultos®, celebrada
en Elsinor, Dinamarca en 1949, por iniciativa de la UNESCO, poco después de que
finaliza la Segunda Guerra Mundial, inaugura las actividades de esta arganizacién en el
campo de la educacién de adultos.

En esta Conferencia se considera que el ser humano se encuentra en un
proceso de aprendizaje perpetuo, la vida entera es un aprendizaje constante. Este se
presenta bgjo diferentes formas, lo encontramos en todos los grados y situaciones. La
educacién de adultos aparece en la historia y se va dando con el desarrollo de la
civilizacién industrial, con las ideas de progreso democrético y social.

7 Esta primera Conferencia Internacional se convocé como resultado de una resolucidn qua se
adoptd en la segunda reunién de la Conferencia General de la UNESCO, celebrada en México en
1947,
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Esta conferencia establecié que el objetive fundamental de esta educacion era
proporcionar, a los individuos, conocimientos indispensables para el desempenc de
sus funciones econdmicas, sociales y polfticas, asl como permitirles participar en la
vida de sus comunidades y realizar una vida mis completa y arménica.

Este objetivo de la educacién de adultos amplia la visién, ya que no sélo se
pretende proporcionar conocimientos, sino que pretende generar "climas® de
curiosidad intelectual, de libertad social, de tolerancia y generar la participacién en la
vida de la comunidad en donde viven los adultos.

Esta conferencia se orienté al problema de la formacién de adultos que se
encontraban ya activos y se plantearon como objetivos:

"~ Formar elites obreras y campesinas destinadas a encuadrar los grupos sociales en
ascenso,

- promover la educacién popular, entendida en el sentido restringido de extender a
toda la poblacidn adulta los beneficios de la escolarided y de la instruccién
publica.”{Carton, 1985 p. 178}

En esta Conferencia Gnicamente participaron los palses industrializados, estuvo
dominada por los delepados de Europa Occidental y de América del Norte, el enfoque,
. Que se le dio a la educacién de adultos, se centré esencialmente en los valores y

preocupaciones de las naciones industrializadas. :

La segunda® Conferencia Internacional sobre Educacién de adultos se celebré
en Montreal, Canad4 en 1960, En esta participaron, por primera vez, los paises en
desarrollo. El tema central fue “la educacion de adultos en un mundo en
transformacion”.

En esta conferencia muchos palses desarrollados mostraron seria preocupacion,
por los problemas que en esos afios se presentaban en el mundo, en donde uno de los
principales problemas era la supervivencia de nuestro mundo, para lo cual era
necesario que todos los pafses del mundo aprendieran a vivir pacfficamente,

Se sefialaba que el "aprender” era la palabra clave, va que el saber puede
desarrollar el respeto mutuo, la comprensién vy la simpatia, mientras que la ignorancia
los va destruyendo.

Se consideré que una de las tareas urgentes, en los palses del Tercer Mundo,
era y es la alfabetizacién, se sefialé también que el ser humano es un ser complejo,
presenta multiples necesidades y la educacién de adultos debe tratar de satisfacerlas

 Esta conferencia fue producto de una resolycign adoptada en {a décima reunién de ta Conferencia
General de la UNESCO, que se celebrs en Parls en 1958,
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completamente. Por lo que se le consider6 como imprescindible, como una necesidad
educativa continua de la persona.

Se dijo que la educacién de los adultos trasciende a la educacin general y a la
profesional, engloba todo el esfuerzo organizado para educar adultos, sea cual fuere el
nivel y el objetivo de esta educacién.

Asl 1a educacién de adultos debe ser reconocida por todos los pueblos y
gobiernos como un elemento normal y necesario del sistema de ensefianza de
cualquier pafs (Organizacién de la Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cuttura, 1963, p. 11). La educacién no se debe entender como exclusiva de los nifios
y adolescentes, sino que todo sistema educativo debe abarcar todas las edades. En el
informe final aparece la educacién permanente”®, como uno de los objetivos que
deberfan fijar, los gobiernos en sus polfticas educativas.

La tercera Conferencia® Internacional sobre Educacién de Adultos se celebrd en
Tokio en 1972, el tema central fus la educacién de adultos en el contexto de la
educacién permanente. En esta se reconoce que la educacién de adultos, constituye
una parte de la educacién permanente. De entre las recomendaciones que se
elaboraron destaca que los Estados deben adoptar una politica general de educacién
de adultos, lo cual debe generar en los adultos, una conciencia critica del mundo
histérico y cultural en el que viven, con el objeto de poder cambiar el mundo & través
de acciones creadoras, mantener la paz mundial y desarrollar las diferentes
dimensiones que integran a la persona humana.

Esta Conferencia se desarrolla en medio de un cuestionamiento, que se inicia en
la década de los 70. Se cuestionaba la orientacién que se le habfa dado a la educacién
permanente, ya que se encontraba separada de fa realidad socioecondmica y de la
evolucién del trabaje. Su orientacién, hasta esos afos, privilegiaba la reflexién
pedagdgica y humanista. Los pafses se negaban a integrar en sus pofiticas educativas
la educacién de los adultos més alld de los sectores marginales.

En esos afos la educaci6n de los aduiltos se planteaba solamente como una
educacién marginal. Las razones de lo anterior, no eran pedagdgicas, andragégicas o
metodolégicas, sino que se basaban en razones econdmicas, sociales y financieras
{Delon, 1978, p. 176).

2 Algunos textos confirman la aparicién y el uso del concepte de educacion permanents an la Gran
Bretaiia, en 1919.

* Esta conferencia fue convocada por la UNESCO, como consecuencia de una resolucién que se
aprobd en la 16" reunién de la Conferencia General celebrada en Parls en 1970,
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En esta Conferencia se sefialé que la educacién de Jos adultos deberia ser:

“a) un instrumento para fomentar una clara percepci6n, un instrumento de socializacién
y de cambio social radical {apunta a crear una sociedad consciente del valor del sentido
de comunidad v moviliza las energfas: la educacién de uno mismo y de los demés es
una obligacién y estd al alcance de todos);

b} un instrumento mediante el cual el hombre pleno (los que trabajan y los gque juegan, el
hombre como ciudadano y hombre en su familia) pueds .alcanzar {a plenitud personal,
contribuyendo a desarrollar sus cualidades fisicas, morales e intelectuales;

¢) un instrumento para preparar al hombre a realizar una actividad productiva, a
participar en la gestién de los asuntos;

d) un instrumento que parmita combatir la alienacién econfimica y cuftural y prepara el
camino para la aparicién de una verdadera cultura nacional y libaradora”™ (Organizacién
de las Naciones Unidas para la Educacidn, la Ciencia y la Cultura, 1977, p. 192).

La orientacion que se le da a la educacién de adultos, es que se debe ver y ser
parte de los sistemas educativos de los palses. Debe dirigirse hacia la formacién
integral del adulto, quien es considerado como agente para el cambio social, para
cumplir con los roles que le corresponden dentro de una comunidad. El 4rea de
influencia de la educacién de aduitos abarca desde los analfabetos hasta quienss so
forman profesionalmente, as/ como aquellos que se preparan para una participacién
politica y social,

La educacién de adultos adquiere importancia porque puede ayudar a corregir
fallas, limitaciones y falta de oportunidades ocasionadas por el sistema educativo
formal. Por lo que los programas que se generan para los adultos deben ser
significativos, importantes y bien estructurados para que se conviertan en alternativas
educativas adecuadas para los adultos.

Aunado a esta conferencia, la Comisidn Internacional sobre el Desarrollo de la
Educacién, que fue nombrada por el Director General de la UNESCO, presenté el
informe “Aprender a Ser” en donde se sefiala que el “resultado de un proceso
educativo es la educacion de los adultos” por lo que recomienda

“Hacer del desarrolio rapido de la educacién de los adultos, escolar y extragscolar, uno
de los objetivos primordiales de la estrategia educativa en los diez afios préximos”
{Faure, 1972, p. 289-290)

También en este Informe se sefiala que la educacién de los adultos responde a
mditiples definiciones, se le considera como sustituto, complemento y como una
prolongacién de la educacién (Faure, 1972, p. 289-290). Como sustituto de la
educacién primaria para los adultos en ef mundo. Como un complemento de la
educacion elemental o profesional para muchos individuos que sdlo han recibido una
ensefianza incompleta. Prolonga la educacién de aquellos a quienes ayuda a hacer
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frente a las exigencias de su medio ambiente. Perfecciona la educacién de los que
poseen una formacién de alto nivel y se convierte en un modo de expresién individual
para los que la requieren.

Asimismo se sefiala que ya no se debe limitar, ni marginar esta educacién, sino
que debe reservérsele un lugar claro en las politicas y en los presupuestos de la
educacién, para dar en este campo no pasos, sino verdaderos saltos debido a que el
universo de la educacién de los adultos es muy significativo, en nuestro pafs asf lo es,
en el puntec anterior fue sefialado.

Antes de la Cuarta Conferencia Internacional, es importante mencionar las actas
de la 19, Conferencia Genera! de la UNESCO, realizada en Nairobi, Kenya, en 1976,
cuatro afios después de la tercera Conferencia de Tokio, en donde se redacté una
definicidén sobre educacién de adultos, ahi se dice que

... la expresién "educacién de adultos" designa la totalidad de los procesos
organizados de educacién, sea cual sea el contenido, el nivel o el método, sean o no
formales, ya sea que prolonguen o reemplacen la educacién inicial dispensada en las
escuelas y universidades, y en forma de aprendizaje profesional, gracias a las cuales
las personas consideradas como adultos por la sociedad a la que pertenecen,
desarroflan sus aptitudes, enriquecen sSus conocimientos, mejoran sus
competencias, tdcnicas o profesionales o les den una nueva orientacién, y hacen
evolucionar sus actitudes o su comportamiento en la doble perspectiva de un
enriguecimiento integral del hombre y una participaciéon en un desarrollo
socioeconémico y cultural equilibrado e independients...” (Organizacién de las
Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura, 1976, pp 2 v 3).

Aqui a la educacién de los adultos se le consideré como un subconjunto
integrado a un proyecto global de educacién permanente. Se concibe al adulto como
agente de su propia educacién. Esta debe basarse en sus necesidades, aprovechar sus
experiencias, confiar en su voluntad de progreso. Despertarles el interés por la lectura,
por su formacién, reforzar su confianza y facilitar su participacién.

Se demuestra en esta reunién un interés significativo por el adulto al promover
su participacion, adapténdose a las condiciones concretas de su vida y su trabajo,
para contribuir al desarrollo econémico y social de toda la comunidad.

Al adulto se le concibe como el “portador de una cultura” que le ayuda a ser
educando y educador, en un proceso en donde es participante activo.

Estas ideas se presentaron durante la Cuarta Conferencia Internacional,

celebrada en Parls, Francia, en 1985, en donde se establecieron objetivos generales
que deberfan tomar en cuenta los Estados participantes, estos fueron:
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*Tomar medidas encaminadas a promover la participacion en los programas de
educacién de adultos y de desarroilo de la comunidad de los miembros de los
grupos menos favorecidos, rurales o urbanos, sedentarios o ndémadas, vy en
particular los analfabetos, los jévenes que no han podido obtener un nivel de
instruccitn general suficients o una capacitacién, los trabajadores migrantes vy los
refugiados, los trabajadores privados de empleo, los miembros de minorfas étnicas,
las personas que padecen deficiencias fisicas o mentales, asl como las personas
que tropiezan con dificultades de adaptacién social v los reclusos de las prisiones,
en esta perspectiva los Estados miembros deberfan participar en la blisqueda de
estrategias de educacién destinadas a fomentar relaciones més justas entre los
grupos sociales.” (Qrganizacién de las Naciones Unidas para la Educacién, la
Ciencia y la Cultura, 1985 p. 17)

En esta Conferencia se adoptd, de manera undnime, por todos los palses
participantes el "derecho de aprender”. Este se consideré como uno de fos principales
desafios capitales para toda la humanidad, esta declaracién dice que

"Hoy, mas que nunca, el reconocimiento del derecho de aprender constituye un
desafio capital para la humanidad. El derecho de aprender es:

- ol derecho de saber leer y ascribir,

- el deracho de formular preguntas y reflexionar,

- el derecho a la imaginacion y a la creacién,

- el deracho a interpretar el medio circundante y ser protagonista de [a historia,

- el derecho de tener acceso a los recursos educativos,

- el derecho de desarrollar las competencias individuales y colectivas.

La Conferencia de Parls sobre la educacién de adultos desea reafirmar la
importancia de ese derecho...

El derecho de aprender constituye, desde ahora, un instrumento indispensable para
la supervivencia de la humanidad.

Para que los pueblos puedan satisfacer ellos mismos sus necesidades esenciales,
sin olvidar las necesidades alimentarias, deberdn tener derecho a aprender.

Para que las mujeres y los hombres puedan gozar de buena salud, deberén tener
derecho a aprender.

Para evitar la guerra, serd preciso aprender a vivir en paz: aprender para
comprenderse. ’
Aprender es la palabra clave.

El derecho de aprender es una condicién previa de! desarrollo humano...”
{Organizacion ds las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura,
1985, p. 18)

A través de este derecho la humanidad podrd solucionar sus problemas
agricolas, industriales, de salud, mejorar las condiciones de vida de los trabajadores,
tanto del campo como de la ciudad. Este derecho le permitird a los seres humanos
convertirse en responsables de su propia historia.
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La educacién de adultos amplia y aumenta las probabilidades de formacién para
aquellas personas que no han realizado estudios dentro del sistema escolar o que los
han abandonado prematuramente. Brinda también, nuevas perspectivas a aquellas
personas que desean continuar con sus estudios profesionales, generales o
especificos. De esta manera esta educacién contribuye o influye en el desarrollo de la
personglidad de los sujetos y a la vez satisface las nuevas necesndades de las
sociedades.

En esta conferencia se seialé que la educacién de adultos también contribuye
al desarrollo de Ias sociedades al generar en los sujetos una participacién activa en la
vida econdmica, social y cultural y a la vez al dar solucién a problemas que aguejan a
las sociedades,

"Hoy en dia se admite universalmente que es un factor esencial del desarrollo
econémico el nivel de conocimientos generales y conocimientos especializados de la
poblacién nacional y que el desarrollo debe ser social y cultural tanto como
econdmico para alcanzer sus verdaderos objetivos. Un factor primordial del
desarrollo asf concebido viene a ser por definicidn {a educaci6n de adultos, que tiene
como funcién compensar las desigualdades educativas y de formacién inicial, elevar
ol nivel de los conocimientos durante toda la vida y ampliar dichos conocimierntos a
nuevos campos."{Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacidn, la Ciencia
y la Cultura, 1985, p. 33}

A pesar de algunas limitaciones, estas Conferencias Internacionales imprimieron
un innegable impulso a la expansién de la educacién de adultos en numerosos paises
del mundo. Si en un principio en las conferencias de Elsinor y la de Montreal
_ participaron como representantes de los pafses, investigadores y conocedores del
tema, en las siguientes conferencias, la de Tokic y la de Parfs, predominé la
participacién de los responsables polfticos y admlntstradores encargados de definir y
de llevar a la practica las poilticas educativas.

También a través de estas conferencias, la educacion de adultos deja su
carécter de sector marginal de la educacién, para convertirse en un eélemento
indispensable ya que contribuye con el desarrollo econémico, social y cultural,

La Quinta Conferencia Iriternacional sobre educacién de adultos se celebré en
Hamburgo, Alemania, en 1997,

Esta Conferencia planted una educacién a lo largo de toda la vida, que se
convertird en la clave para el desarrollo del siglo XXI. :

Se establece un concepto sobre educacién de adultos y lo entienden como
*...el conjunto de procesos de aprendizaje, formal o no, gracias al cual ias personas

cuyo entorno social considera adultos desarrollan sus capacidades, enriqguecen sus
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conocimientos y mejoran sus competencias técnicas o profesionales o las reorientan
a fin de atender sus propias necesidedes y las de la sociedad. La educacién de
adultos comprende la aducacidn formal y la permanente, la educacién no formal y
toda la gama de oportunidades de educacién informal y ocasional existentes en una
sociedad educativa multicultural, en la que se reconocen los enfoques tedricos vy los
basados en la prictica” {Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la
Cioncia y la Cultura, 1997, p. 1).

Este concepto de educacién de aduftos abarca todos los procesos educativos,
formal, no formal e informal y se refiere a una educacién a lo largo de toda la vida.
Asimismo se integran términos como competencias, reorientacién y muiticultural que
son utifizados en el 4mbito educativo actual.

En esta Quinta Conferencia se maenciona a los jévenes y a los adultos, esto es
debido a que en muchos palses como el caso de México, cuenta con una poblacién
que a los 12 afios tiene responsabilidades econdmicas, familiares y sociales que
corresponden a una edad m4as avanzada.

De entre los objetivos que se plantean para la educacién de adultos,
considerada como un proceso que dura toda la vida, estarfan: el desarrolio de la
autonomla y la responsabilidad de las personas y comunidades; el reforzar la
capacidad para hacerle frente a las transformaciones econdmicas, culturales y de la
sociedad; la promocién de la tolerancia, la coexistencia y la participacién consciente y
creativa en la comunidad; lo anterior con la finalidad de que las personas puedan tener
e! control de su destino y de la sociedad para asf poder hacer frente a los desafios que
traeréd ef futuro (Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la
Cultura, 1997, p. 2.)

Para lograr los objetivos se pretende no sdlo 1a participacién del Estado, al cual
se le considera indispensable para garantizar el derecho a la educaci6n de los grupos
més vulnerables de Ia sociedad, sino que también se requiere de la colaboracién de los
empleadores, sindicatos, organizaciones no gubermnamentales, comunidades, pueblos
indigenas y mujeres. ' ' ' T . '

El plantear la educacién de los adultos en el marco de un aprendizaje a 1o fargo
de la vida, se debe al desarrollo cientffico y tecnolégico que obliga a las personas a
renovar sus conocimientos y capacidades de manera continua. Por lo que esta -
educacién considera como elementos importantes: el patrimonio, la cultura, fos valores
y las experiencias de las personas adultas. Para que funcione hay que facilitar y
estimular la participacién y expresién de los j6venes y adultos.
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La educacién es considerada como

=..el medio para incrementar de manera significativa la creatividad y la
productividad en su sentido mas lato, las que a su vez son indispensables para
resolver los dificiles e intrincados problemas de un mundo asediado por la
aceleracién de los cambios y por 1a complejidad v riesgos crecientes” {Organizacién
de las Naciones Unidas para la Educacién, !a Ciencia y la Cultura, 1997, p. 3).

Esta educacién de jévenes y adultos, que se propone sea a lo largo de toda la
vida, plantea la creacién de una “sociedad educativa” en donde se logre lo siguiente:

- una interconexién eficaz entre los sistemas formal y no formal, permitiendo
la innovacion y la creatividad;

- facilitar oportunidades de aprendizaje para todos, marginados y excllidos,
en donde la alfabetizacién de adultos sea un derecho humano fundamental;

- dar prioridad a la integracién y autonomfa de la mujer extendiendo las
oportunidades educativas, respetande su diversidad, eliminando los
prejuicios y estereotipos;

- eliminacién de la cultura de la violencia y edificacién de una cultura de paz y
educacién parza los ciudadanos y la democracia; -

- permitir la diversidad e igualdad refiejando la diversidad cultural, respetando
el saber tradicional y autéctono, preservar y documentar la sabiduria oral de
los grupos minoritarios, pueblos indigenas y ndmadas;

- fomentar la salud y la prevencién de las enfermedades a través de un
conocimiento sanitario;

- sensibilizar y movilizar a las comunidades para que aprenden que los
problemas ecol6gicos se presentan en un contexto socioeconémico, politico
y cultural para implementar acciones ambientales sostenibles;

- respetar la cultura y lenguas de los pueblos indigenas y los ndmadas
adaptando la educacidén a su cultura y necesidades, facilitando el acceso a
niveles superiores de educacién y a la capacitacién;

- desarrollar las capacidades necesarias, en mujeres y hombres, que plantea la
transformacién de la economla;

- permitir el acceso a las nuevas tecnologlas de la informacién y de la
comunicacién, no perdiendo de vista la dimensién humana;

- las personas de edad, 60 afios en adelante, tengan la oportunidad de
.aprender en igualdad de condiciones y de maneras apropiadas a su edad, en
donde sus capacidades y competencias sean reconocidas, valoradas y
utilizadas, e

- integrar a las personas afectadas por minusvalfas, quienes tienen derecho al
aprendizaje, reconociendo sus necesidades y metas de educacién lo cual
deberd ser a través de técnicas pedagdgicas adecuadas.
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Para lograr la educacion a lo largo de toda la vida se sugiere el establecimiento
de alianzas para obtener y compartir recursos. Se proponen inversiones nacionales e
internacionales de recursos publicos, privados y de las comunidades.

Los planteamientos utilizados en esta Quinta Conferencia de educacion de
jévenes y adultos destaca que las personas puedan convertirse en los arquitectos de
su destino y que la sociedad debe responder a los desafios que plantea el futuro. Se
resalta el cardcter potencial que tiene la educacidén integral de los adultos, las
exigencias de la sociedad, para resolver las necesidades personales, profesionales y
sociales que se presentan a lo largo de la vida de los individuos.

En este trabajo presentamos los resultados de cinco Conferencias
Internacionales organizadas por la UNESCO, lo cual no significa que no existan otros
organismos®’ que también traten el tema de la educacién de los adultos, pero debido a
la importancia e impacto que tienen sus recomendaciones en América Latina,
principalmente en nuestro pals, consideramos importantes los aportes de estos
eventos.

2.4 La educacién de adultos en nuestro pafs

En nuestro pals la educacién de los adultos se ha manifestado a través de
diferentes experiencias educativas, bajo distintas identidades y pertenencias
institucionales, asl como con diferentes propdésitos e intenciones. Dichas experiencias
han estado determinadas por el contexto econémico, politico y social. )

De los afios 60s hasta los 80s organismos internacionales, como la UNESCO
y la Comisién Econémica para América Latina (CEPAL), plantearon lineamientos
para la planificacién del desarrollo de los palses de la regi6n, frente al agotamiento
del modelo econémico. De entre los lineamientos planteados tenemos el impulso a
la educacién de los adultos, como indispensable para la incorporacién de la
poblacién al modelo de desarrollo. Frente a un Estado rector de la economia era
necesario garantizar el bienestar social, debido a que su responsabilidad consistfa
en brindar a la poblacién los servicios necesarios para que participara en la vida
econdmica, polltica y social. En 1976 se promulgé la Ley Nacional de Educacién
de Adultos convirtiéndose en el eje rector de ésta.

¥’ De entre las instancias internacionales que han continuado con un ritmo de actividades en apoyo a esta
educacion serfan: el CREFAL {Centro de Cooperacién Regional para la Educacion de Adultos an América
Latina y el Caribe), y ia divisién de educacién de la OFA (Organizacién de Estados Americanos). De las
ONG ‘s destaca 1a ALOP (Asociacién Latinpamericana de Organismos de Promocién) y la CEAAL (Consejo
de Educaci6n de Adultos para América Latina).
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Con lo anterior la educacién de los adultos se institucionaliza, y dirige sus
programas a aminorar el rezago educativo que se habla acumulado desde décadas
anteriores. Busca, a través de diversos programas, crear las condiciones para
estimular la capacidad creativa de la poblacién adulta, generando y transmitiendo
conocimientos que permitan el cultivo y mejora del entorno cultural, que
beneficiarian a las estructuras econémicas y politicas.

Ante la posicién del Estado surgieron grupos independientes que asumieron
una actitud critica, se mantuvieron al margen del disefio de cualquier politica
pablica. Estos grupos son considerados como importantes, debido a que abrieron
brecha a la educacién de adultos popular, la cual se extendid a toda América
Latina.

Asi tenemos que se establecen dos perspectivas, la del Estado y la de
Organismos no Gubernamentales (ONG “s), de desarrollo, promocién social y
educacién popular. Cada una sigue un desarrolio espec(fico, han profundizado en
su ohjeto .de estudio, tienen objetivos impregnados de valores, orientaciones
tedricas, politicas y de bases juridicas. Han disefiado diferentes instrumentos para
dar respuesta a las necesidades educativas que presenta la poblacién adutta.

En los afios 80s se adopta el modelo neoliberal, en 1981 se crea el Instituto
Nacional para la Educacidén de los Adultos {INEA), con el objeto de generar
modelos alternativos para cubrir las necesidades educativas de la poblacién adulta
a nivel nacional. Este Instituto se orientd a proporcionar oportunidades de
alfabetizacién, para que terminaran la primaria y la secundaria alrededor de 35
millones de mexicanos.

El 12 de julio de 1993 se promulga y publica la Nueva Ley General de
Educacién, abrogdndose la Ley Nacional de Educacién de Adultos, en donde se
incorporan los artlculos 43, 44, 45 y 46 se establece que la educacién de adultos

“estéd destinada a mayores de quince afios que o hayan cursado o concluido la
educacién bésica y comprende, entre otras, la alfabetizacidn, ie educacién primaria
y la secundaria, asl como la formacién para el trabajo *(Diario Oficial, 1993, p. 23)"

Los grupos no gubernamentales se insertan en procesos locales vy se
constituyen en instancias de convergencia con otros grupos y movimientos, con
una visién méds amplia respecto de los problemas nacionales. Se dan experiencias
exitosas al concretar sus ofertas educativas a ndcleos de poblacién con perfiles
delimitados.
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En el Plan Nacional de Modernizacién Educativa (1989-1993) se concibe a la
educacion de adultos como

“una forma de la educacién extraescolar que se basa en el autodidactismo y en la
solidaridad social, para adquirir, transmitir y acrecentar la cultura entre los distintos
sectores que componen la poblacién, y para fortalecer la conciencia de unidad entre
los distintos sectores que compenen [a poblacién (Poder Ejecutive Federal, 1990, p.
81).

Se pretendla elevar los niveles culturales de los sectores de poblacién
marginada, con el objeto de que participaran en las responsabilidades y beneficios
de un desarrollo compartido, formando una conciencia de solidaridad social y
mejorando su vida familiar, laboral y social.

Lo anterior era necesario para poder insertarse y lograr las metas de
productividad y competitividad que el Estado proponia.

Pero las acciones que establece el Estado, en el 4mbito de la educacién de
los adultos, se sefialan como ineficaces y obsoletas en la serie de programas que
habfa impulsado (Valenzuela, 1995, p. 19}, o anterior se manifiesta en trabas
burocréticas, falta de recursos y lineamientos no definidos. Las metas estad(sticas
en torno al nimero de personas adultas atendidas suplieron la definicién y puesta
en marcha de una politica educativa para los adultos.

En esta década de los 90s la educacién de los adultos asume una
perspectiva amplia {Valenzuela, 1995, p. 20}, debido a que se manifiesta a través
de una diversidad de practicas educativas e incluye dentro de su dmbito de accién
a {al}: ’ ‘

a) la alfabetizacién,

b) la educacién bésica,

c) la capacitacién en y para el trabajo,

d) desarrollo y fortalecimiento sociocultural de las comunidades,

e) la organizacién en torno a los derechos humanos y las libertades
fundamentales,

f) la proteccidn del medio ambiente, y

g} la promocién de la igualdad de oportunidades para todos los mexicanos.

Dentro de esta perspectiva amplia se reconoce que la educacién de los adultos
tiene su especificidad, por lo que no se le puede atender con esguemas que no
corresponden a sus caracterfsticas, ni a las necesidades de los adultos, como sujetos
sociales y educativos. '
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3. Investigaciones y aportaciones en tomo a la educacién de adultos

3.1 Situacién de la investigacién en nuestro pais

Antes de pasar a las investigaciones y aportaciones que se han generado en
torno a la educacién de los adultos, es necesario que hagamos una revisién general
del estado que guarda en nuestro pals.

Investigaciones relacionadas con la educacién de los adultos las han llevado a
cabo Instituciones Universitarias, como la UNAM y la UPN, guienes han_otorgado
atencién debido a la iniciativa de profesores, a la coordinacién de esfuerzos de las
academias y a entusiastas tesistas, pero no se¢ han consolidado lineas de investigacién
ni se han asignado, en cantidades suficientes, recursos financieros y humanos a la
investigacién. {Salinas, 1993, p. 19) En menor medida tenemos también la
participacién del Centro de Estudios Sociales y Econémicos del Tercer Mundo
(CEESTEM); Departamento de Investigaciones Educativas (DIE); Instituto Superior de
Ciencias de la Educacién del Estado de México (ISCEEM) y la Universidad
Iberoamericana (UIA). '

De entre las instituciones del sector pulblico y privado, que han auspiciado y
redlizado investigacién, estarian el Instituto Nacional para la Educacién de los Adultos
(INEA), el Centro de Cooperacién Regional para la Educacién de Adultos en América
Latina y el Caribe (CREFAL) y el Centro de Estudios Educativos {CEE). Es importante
sefalar que las ONGs no realizan investigacién, sélo ejecutan este tipo de educacién.

El INEA, de 1983 a 1986, impulsdé la investigacidn en el dmbito de la
alfabetizacion y la educacién béasica, pero en los siguientes afios ya no recibié apoyo,
ni contd con los recursos necesarios para llevarla a cabo.

" Quien ha dedicado lineas de investigacién especifica en esta educacién, es el
Centro de Estudios Educativos™ (CEE), lo ha hecho desde hace mdas de veinticinco
afios. Se ha concentrado en temas como: alfabetizacién, educacién bésica, polltica
educativa del Estado en la educacién de adultos y educacién rural, dentro de la
perspectiva de la investigacién — accién (Salinas, 1993, p. 20).

El CREFAL, que es un importante organismo intergubernamental
latinoamericano, se ha consagrado a |a’ educacién de los adultos en todas sus
variantes, convirtiéndose en un espacio privilegiado de encuentro, capacitacién e

2 F) Centro de Estudios Educativos (CEE) edita la Revista Latinoamericana de Estudios Educativos,
como publicacidn especializada concentra un ndmero importante de los trabajos de investigacién
sobre México.
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investigacién en este sector. Pero su produccién es de cobertura latincamericana, es
de caracter regional y son pocos los estudios relacionados con nuestro pals.

El campo de a investigacién de la educacién de los adultos se enfrenta a la
siguiente problemética: falta de recursos financieros; escasez de recursos humanos
dedicados a recoger, organizar y difundir este conocimiento; las condiciones del
financiamiento externo que excluyen toda actividad de investigacién; la naturaleza del
trabajo popular intensivo que exige cubrir tareas diversas que dejan poco tiempo a la
produccién de conocimientos sistematicos y de difusién, asi como la publicacién,
difusién y circulacién de documentos de investigacién es poco periGdica, padece de
dispersién y es escasa o nula.

“No existe una polftica de incentivos al desarrollo de la investigacién en este campo, ni
por parte del Estada, ni por parte de las agencias internacionales de desarrollo. Resulta
significativo, que no exista ningdn investigador en educacién de adultos, en sl Sistema
Nacional de Investigadores (no a! menos registrado como tal en el Directorio de 1991}"
{Salinas, 1993, p. 21).

En nuestro Pals esta educacién es un “campo marginal y en ocasiones olvidado,
que vive en la cultura de la mentira con adultos y grupos inexistentes” (Ruiz, 1995, p.
101), no hay suficiente informacién que nos permita saber de los procesos educativos
que se generan en este campo.

Los temas de investigacién que en nuestro pals se han realizado, se han
orientado a: la alfabetizacién, la educacién bésica y la de educacién de adultos en
general. Pero a pesar de que se carece de condiciones institucionales ideales y de
polfticas claras de apoyo, el estudio y andlisis sobre la educacién de los adultos, en
menor escala, se estd haciendo, destacan los trabajos de Ferreiro (1983), Schemlkes y
Navarro (1988), Alicia Avila (1990) y Macias (1992}, lo cual nos indica que aste
campo del conocimiento est4 en desarrollo y requiere de mayor atencién.

En el dmbito de la capacitacién, 1a investigacién sobre los adultos es nula, a
pesar de que este proceso educativo no formal es considerado como un aspecto
central en la formacién de los recursos humanos, debido a los avances cientificos Y
tecnoldgicos que se producen en las sociedades modernas (Secretarfa del Trabajo v
Prevision Social, 1990). Con la capacitacién se busca insertar al trabajador en la
actividad econdémica, mejorar sus posibilidades de realizacitn personal y de participar
en el desarrollo integral del pals, se considera que con ésta habrd

"mas productividad y més competitividad...:

- un sector publico més eficiente;

- una mayor competitividad del eparato productivo;

- un sistema de regulaciones scondmicas:

- una mayor y mejor educacion;

- una mayor y mejor capacitacién de la fuerza de trabajs, vy
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- un uso adecuado vy eficiente de las tecnologfas.

Estas polfticas se entretejen con el proyecto modernizador en el campo de la educacién,
se requiere, por lo menos, una poblacién con manejo de las habilidades que le permitan
incorporarse at "Mundo de la Modernizacién” {Ruiz, 1985, p. 101}

Dentro de este proceso educativo creemos que es importante enfilar los
esfuerzos hacia la teorizacién de la practica, hacia la reconstruccién de experiencias y
hacia la sistematizacién de los procesos. Recordemos que en este contexto se ha
optado por la préctica como fuente principal de! conocimiento que guia y orienta las
acciones, en donde prevalece el espiritu de la diddctica por objetivos.

Es necesario que le demos valor a la generacién de conocimientos sobre los
adultos, que se han producido en nuestro pafs, en menor medida, y ios que se han
producido en otros, para poder avanzar en el anélisis y establecer una relaci6n
estrecha vy dindmica entre la investigacién, la educacién de adultos y [a capacitacidn,
la cual debera ser interactiva y permanente.

3.2 Investigaciones y aportaciones que se han desarrollado -

A nivel internacional se han generado conocimientos en torno al adulto,
encontramos experiencias, trabajos, estudios: e investigaciones. Para desarrollar este
apartado recurrimos a éstos.

Como vimos en péginas anteriores al adulto se le sitda entre la adolescencia y
la vejez, es quien ha dejado de crecer, biolégicamente, el que ha crecido, es sinénimo
de persona mayor, quien ha madurado, el que es independiente y tiene
responsabilidades.

Para diferenciar las etapas por las que atraviesa el ser humano, la sociedad,
filésofos e investigadores han propuesto cortes cronolégicos o perfodos. Asi tenemos
que algunos manejan espacios de tiempo y otros parten de criterios bioldgicos,
psicolégicos, sociales y culturales.

De acuerdo a los diferentes documentos que se han consultado para el
desarrollo de este apartado, las caracteristicas de la edad adulta se presentan bajo
diferentes perspectivas que son: la biolégica, la social y la psicolégica. Estas aportan
conocimientos que se complementan entre sl permitiendo contar con una visién mas
amplia de los adultos.
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3.2.1 El punto de vista biol6gico

Especialistas en ciencias humanas, como Bromley, Guardini y Erikson
consideran que e! ser humano atraviesa, en su evolucién, por varios perfodos.

Bromley (1966) {citado en Leén, 1986, p. 64) distingue cinco grandes perfodos
en el ciclo de la vida humana:

1) gestacidén, vientre de la madre;

2) infancia, la ubica desde el nacimiento hasta los 11 o 13 afios;
3) adolescencia, que va de los 11 o 13 hasta los 21 afios;

4} edad adulta, desde los 21 hasta los 65 afos vy,

5} senectud, después de los 65 aflos.

Para este trabajo nos interesa el de la edad adulta, el cual o divide en 4
subperiodos, que son los siguientes:

lero. Comienzos de la edad adulta, de los 21 a los 25 afios.
2do. Mediados de la edad adulta de los 25 a los 40 afios.
3erp. Edad madura, de los 40 a los 55 afios.

4t0. Edad del retiro, de los 55 a los 65 afios.

Guardini (citado en Ledn, 1986, p. 64) divide el ciclo de la vida humana en 6
perfodos: vida intrauterina, infancia, adolescencia, edad adulta, madurez, vejez,

Este autor sefiala que el paso de un perfodo al siguiente se da en medio de
crisis, lo que vuelve aleatoria la continuidad y regularidad en los progresos
individuales. Al término de la edad adulta, la angustia se presenta en el individuo
provocada por la experiencia de sus propios Hmites, esta nueva situacién la puede
aceptar sin problemas o reaccionar a través de la frustracién, que se manifiesta por
medio del escepticismo, el desdén, la evasién y el falso optimismao.

Al terminar la etapa de madurez se presenta la crisis del desasimiento
(desinterés}, que es provocada por la toma de conciencia de que se estd cerca del fin,
También se dan conductas contradictorias marcadas por la aceptacién o el rechazo de
sequir viviendo.

Erikson publicd en 1950 una Teoria de 8 estadios {Vega, 1996, p. 262} que se
referia al desarrollo del yo desde la infancia hasta la vejez, los cincos primeros los
toma de ia teoria psicoanalitica, estadios oral, anal, genital, latencia y pubertad. Cada
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una representaba una eleccién o una crisis en el crecimiento del yo y adquira un
significado en el contexto con los otros estadios,

Los tres estadios siguientes se refieren a la edad adulta y a la vejez, son: adulto
joven, edad adulta media y madurez.

En la edad del adulto joven se presenta una crisis psicosocial de intimidad
versus aislamiento. Las personas mantienen una radio de relaciones significativas con
sus compafieros heterosexuales, establecen amistades, cooperan y compiten.

Durante la edad adulta media también se presenta una crisis psicosocial, a la
cual llama de generstividad versus estancamiento. Aqui las relaciones que mantiene e
individuo se dan en torno a su hogar y al trabajo. Se interesa por mantener la
educacién y la tradicién, las considera factores importantes para el orden social y se
preocupa por estar y cuidar a los suyos.

En la dltima fase de la edad adulta, la de madurez, habria una crisis psicosocial
de integridad versus desesperacion. El individuo se preocupa por la sabidurfa, por “ser
a través” o por tener que enfrentarse a no ser. Se preocupa més por la especie
humana, que por personas concretas. La sabidurfa se ve como el resultado de la
maduracién de la integridad.

Otro autor que contribuye a delimitar varios estadios de la edad adulta es
Levinson (1986) {(citado por Vega, 1996, p. 263) quien la divide en 7 etapas y
transiciones las que relaciona con eventos sociales comunes a todas las personas. Los
estadios de que nos habla son lo siguientes:

1} La edad preadulta que va desde el nacimiento hasta los 22 afios. Se da un
crecimiento biopsicosocial muy répido.

2} la transicion de la adolescencia a la edad adulta temprana, de los 17 a los 22
afios. Culmina el desarrollo infantil y la adolescencia, se inicia una nueva era.

3) La edad adulta temprana, de los 17 a los 45 afios. Es una etapa de mayor energfa
y abundancia, se dan muchas contradicciones y estrés.

4) La transicion a la edad adulta intermedia, de los 40 a los 45 afios. Se présenta con
la crisis de la mitad de la vida.

5) La edsd adults intermedia, de los 40 a los 65 afos. En esta etapa las capacidades
biol6gicas muestran sus primeros cambios, se da cierta satisfaccién con la vida
personal y el reconocimiento de haber logrado una posicién social.

6) La transicién a la edad adufta tardfa, va de los 60 a los 65 afios.

7) La edad adulta tardla que se inicia a partir de los 60 afios.

Como vimos el autor menciona periodos de transicién que son importantes para
el desarrollo de!l individuo y que se incluye a lo largo de su vida, asimismo cada etapa
la descompone en tres perfodos: el primero, que dura aproximadamente cinco afios, la
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entrada; después viene una transicién intermedia, de avance, desarrolio de la etapa y
después una culminacién que da paso a la siguiente. La (ltima etapa, la edad adulta
tardfa, no ha sido desarrollada por Levinson.

Estas divisiones en perfodos, estadios o etapas han contribuido a popularizar
dos momentos de transicién que tienen los individuos: uno que se presenta en la edad
adulta intermedia, de los 40 a los 45, donde se dan cambios de personalidad, en los
estilos de vida, revisién y evaluacién de la vida pasada asf como un replanteamiento
por los afios que faltan. El otro, de los 60 a los 65 afios, cuando las personas se dan
tuenta de que ya no ocupan posiciones centrales, de que deben reducir sus
responsabilidades y mantener una nueva relacién con ellos mismos y con la sociedad.

Lo anterior hos permite entender mejor a Kidd (1973, p. 41), quien sefiala que
a partir de la madurez el organismo sufre los siguientes cambios:

"- Los tejidos celulares se secan, no cracen tan rapidamente y la reparacién es més
lenta.

- Las células del cuerpo son menos elasticas.

- Daesciende e! ritmo del metabolismo basal®,

- Hay cierta disminucién del vigor.

- Disminuyen la velocidad, la intensidad y la resistencia de las relaciones
neuromusculares.

- Se deterioran la visi6n y el oido”

En el individuo se van dando progresivos cambios degenerativos que, incluyen
modificaciones en el ritmo de filtracién glomerular®, en el ritmo cardiaco maximo, en
la capacidad vital y en la capacidad funcional. De acuerdo a las investigaciones estas
capacidades disminuyen a partir de los 30 afios (Vega, 1996, p. 76).

En los adultos se presentan cambios significativos en sus procesos sensoriales,
que es importante tomar en cuenta cuando se planean procesos de formacién. Estos
cambios los encontramos en cada uno de los sentidos: la vista, el oido, el offato, el
gusto y el tacto, en los cuales la sensibilidad cambia al aumentar la edad de las
personas.

Con relacién al sentido de la vista los problemas visuales aumentan a partir de
los cuarenta y cinco afios, esto se debe a los cambios normales que acompaian el
avance de la edad, pero también pueden ser ocasionados por la presencia de ciertas
enfermedades como las cataratas y e! glaucoma.

# Eg el requerimiento calérico de un cuerpo en reposo total (después da doce horas de descanso
fisico y psfquico] y en ayuno completo, medids a una temperatura ambiente de 16°.
3 Glomérule: Conglomerado pequafio de vasos capilares y fibras nerviosas en forma de ovillo.
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De acuerdo a varios estudios que presenta Vega, {1996, p. 111), es a partir de
los 65 afios cuando se dan los cambios mas drésticos en la visién, como serfa la
disminucién en la transparencia del cristalino que reduce la cantidad de luz que llega a
la retina, afectando la visién. Pero a partir de los 35 afios encontramos que debido a
que el cristalino se empieza a poner amarillento se reduce, no se pierde, la capacidad
para distinguir los colores del rango verde, azul y violeta. Se presentan cambios
estructurales en el cristalino, el ojo es méds sensible al reflejo, es decir a-la luz
relativamente brillante que produce desagrado o incomodidad y que interfiere en la
visién dptima. La acomodacidn, que es el proceso por el que &l ojo cambia su longitud
focal para distinguir la claridad de la imagen, se vuelve mds lenta, el cristalino no se
acomoda bien a longitudes focales cortas.

La agudeza visual que consiste en la claridad de la visién o la capacidad del gjo
para resolver los detalles disminuye con la edad, de acuerdo a estudios (Vega, 1996,
p. 114) la agudeza aumenta hasta la juventud y se estabiliza hacia los 40 afios, su
declinacién se inicia a partir de los 50 afios.

De entre los sentidos el gque presenta mayor deterioro es el de la vista, y en
menor medida, de manera natural, los otros que presentan deficiencias fuertes a partir
de los 65 afios. ‘ '

Considerar estos cambios es muy importante, ya que reducen la capacidad para
responder a las variaciones que se presentan en &l ambiente.

Pero también dentro de la literatura acerca de estudios hechos sobre el vigor, la
velocidad y tiempo de reaccién, cambios de visién, audicién y energfa del organismo
en la edad adulta, encontramos que estos factores se pueden minimizar o atenuar de
acuerdo a las condiciones en que se ies proporcionan, mediante la comprensién y
aceptacion de estas modificaciones como naturales y susceptibles de ajustes.

La disminucién de las reacciones neuromusculares se ven acentuadas si se les
mide en consideracién del tiempo de reaccién, perc pueden tener poca o nula
importancia si se evaldan en términos de calidad. Asf tendriamos que la lentitud del
aduito de mds edad la determina el deseo de ser exacto y escrupuloso.

La biologfa ve en la madurez un momento muy importante, una especie de
transformacidn de todo o nada, que afecta al conjunto de los comportamientos e
incluye a la mayorfa de los individuos que se encuentran en esta etapa. La psicologfa
genética sefnala que en la sensatez de los individuos influyen factores afectivos,
sociales y educativos.

El trabajador adulto puede aprender y desempefiarse bien en la mayorfa de las
ocupaciones, es capaz de iniciar y participar en actividades recreativas y en varios
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tipos de aprendizaje, Kidd (1973, p. 50) sefiala que poseen un excelente base fisica
para el aprendizaje.

Pero la madurez no significa ni constituye el término de la evolucién, sino que
es una etapa mds de ésta, es una conquista progresiva del hombre, es una adaptacion
a su medio, después de estas fases continGan otras.

£l ifmite de la etapa adulta se encuentra en discusién ya que cada persona deja
esta edad y entra en Ja vejez a una edad diferente, no hay afios exactos de ingreso
debido a que intervienen también factores sociales y psicolégicos. Los diferentes
intervalos de edad que vimos anteriormente nos permiten ubicar, de manera general,
la evolucidén que tienen los adultos.

3.2.2 El punto de vista social

La edad adulta es muy importante ya que esta comprende mds de la mitad de la
vida de los seres humanos, a través de los afios va madurando, ingresa a un status,
adquiere responsabilidades y compromisos sociales, se integra a un empleo, se dan las
actividades mas eficientes y las obligaciones de mayor responsabilidad. Aprende a ser
esposola), padre 0 madre, abuelo{a) y trabajador.

El adulto como ser humano es esencialmente social, siente necesidad de la vida
en comdn, que lo vincule con todos los humanos, se va adecuando al contexto social
que lo rodea. Ellas de Ballesteros sefiala una serie de caracteristicas que justifican la
condicién social de los individuos, estas serfan: tendencia gregaria, ¢l lenguaje vy el
trabajo.

La tendencia gregaria la encontramos en su tendencia a convivir, a alternar, a
mezclarse con sus semejantes en caracteristicas y en posibilidades de actividad. Esta
la localizamos desde el origen del hombre, como un impulso de convivencia, de
interaccién de grupo y hasta de instinto. Esto lo verificamos cuando se reunian para
adorar al sol, al agua, a seres humanos, o en la construccién y realizacién de
empresas en comun. :

El ser humano en su convivencia tiene la necesidad de comunicar a los demds
sus estados de conciencia, exteriorizar sus sentimientos, angustias, alegrfas, miedos,
etc. Cuando expone a sus semejantes su mundo propioc pasa a ser parte de la gran
unidad, que es la comunidad social. Agui encontramos el significado que tiene el
lenguaje para la convivencia y desarrolio de los adultos.

£l lenguaje nos indica el avance de los grupos, conforme las sociedades
evolucionan el proceso histérico de la cultura amplia sus horizontes y el ser humano
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con su actitud creadora aumenta este acervo, la lengua cambia de manera progresiva
y contribuye al progreso del ambiente social.

El trabajo como necesidad social e individual ayuda a las personas a insertarse
en el entorno social, a sentirse capaces de producir, tanto para la satisfaccion de sus
necesidades asf como de la colectividad.

Ludojoski establecié tres criterios que caracterizan a los adultos y enriquecen
los anteriores: la aceptacién de responsabilidades, el predominic de la razén y el
equilibrio en la personalidad.

a) La aceptacién de responsabilidades, lo consider6 como el rasgo mds notable
en la personalidad del adulto, es su capacidad y sentido de compromiso frente a los
hechos de la vida. En funcién de esto se esfuerza por actuar con conocimiento de
causa y después de haber reflexionado y calcufado las consecuencias de lo que
decidi6 o va a realizar, y no las atribuye a los demds o a circunstancias incontrolables.

b) El predominio de la razén, donde el aduito es capaz de ver con objetividad el
mundo y los acontecimientos de la vida. Esto es debido a que posee capacidad para
abstraer, generalizar, juzgar, deducir, inducir, seguir y construir todo tipo de
razonamientos.

c) El equilibrio de la personalidad, afirma que el adulto ha concluido el
crecimiento de su ser en todas sus dimensiones.

En el adulto se consolidan las caracteristicas fundamentales de lo que serd su
personalidad, ha recorrido fases para llegar a serlo, tiene una historia consigo, la cual
sequird e influird en su desarrollo.

»__.el adulto es un tipo capaz de formarse a sl mismo y, por consiguiente, no es algo
estatico en el tiempo vy el espacio, sino alguien que se halla en continuo cambio y
avolucién® {Ludojoski, 1986, p. 556)

El entorno y grupo social a los que pertenece, asi como factores econémicos y
culturales influyen y determinan su personalidad. Debe hacer frente y solucionar, de
manera independiente, su situacién econémica y en su caso la de su familia, esto le
permite mantener una relacién dindmica con los medios de produccidn. Se encuentra
dispuesto “tedricamente” a participar en la organizacién de la vida social e
interrelacionarse con el medio social, cultural y existencial, influye y es influido por
éste,

Rogers considera que en el adulto la influencia del pasado representa un caudal
de experiencias vividas, El ser humano logra su madurez psiquica cuando es capaz de
percibirse como ser diferenciado de los demds, es realista y se comporta de manera
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consecuente. Al obtener un esquema coherente de valores para su comportamiento,
sostiene sus convicciones, trata a los demas como seres individuales diferentes a él,
con sentimientos positivos hacia los seres que le rodean

Pacaud (en Le6n, 1986, p. 86) da testimonios sobre el mejoramiento de ciertas
funciones con la edad: la atencién mejora cuando se asumen nuevas
responsabilidades o se realiza un equilibric mejor, el ejercicio ocupa un lugar muy
importante.

Sefala también que, la declinacién de la memoria se ve compensada cuando se
presentan nuevas exigencias en materia de aprendizaje, el adulto manifiesta la
necesidad de integrar las nuevas adquisiciones al conjunto de sus conocimientos,
desea ser informado, ve las implicaciones y consecuencias précticas de esos
conocimientos. Por esta razén se presenta cierta lentitud de asimilacisn ya que existe
una tendencia a plantear preguntas y a perder el hilo de la exposicién. El adulto,
cuando aprende algo nuevo, busca relacionarlo con todo lo que sabe, tiene necesidad
de demostraciones més concretas, de palpar, de manosear, de ver los movimientos, .
ya que quieren comprender a fondo. Tratan de entender y cuando no pueden hacen
preguntas.

Pacaud nos dice que el deterioro de las capacidades es tanto mayor cuanto més
prolongada haya sido le interrupcién de Jos estudios. La formacién escolar mantiene la
Superioridad intelectual de los sujetos instruidos sobre los menos instruidos. Y la
formacién escolar retarda la declinacién de las actitudes, incluso en algunas funciones
psicomotoras,

Las razones que influyen para que un adulto continde con una formacién
ulterior son: la pertenencia social (nivel socioeconémico) y laboral (apoyo
institucional); lo que motiva al adulto para seguir con esta formacién es la
actualizacién, la especializacién, desarrollo personal, recreacién, para establecer
contactos sociales, razones familiares, tode con el objeto del mejoramiento del status
socioeconémico. El nivel escolar condiciona el grado de perseverancia en las personas
para continuar con una formacién ulterior. Las personas que han realizado estudios de
nivel universitario tienden a retornar a las Universidades o asistir a instituciones
educativas para actualizarse o especializarse.

En toda sociedad se presentan, también, aspectos legales, uno de ellos es la
madurez legal, que se caracteriza en el adulto por criterlos de edad que lo afirman
como responsable de sus actos.

Considerando e! punto de vista legal el adulto alcanza la mayorfa de edad de
los 18 a los 21 afios, esta etapa sefialada por el acceso a la responsabilidad
scondémica, ef derecho al voto, al matrimonio, a la paternidad o maternidad, el
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ingreso a la vida laboral y la plena participacién en las actividades del grupo social
al que pertenece.

La ordenacién legal de cualquier pafs impone limites de edad para los
deberes y derechos de los ciudadanos. Los criterios para determinar ia mayoria de
edad varian de una sociedad a otra. Pero las diferencias en edades para casarse,
votar, conducir un automévil o ver ciertas categorfas de peliculas son minimas.
Este punto de vista parecerfla minimo, pero permite [a formalizacién de las
astructuras sociales en donde se desenvuelve el aduito.

3.2.3 H punto de vista psicol6gico

Uno de los atributos que estudia la psicologfa en los seres humanos es la
inteligencia, ésta es invisible y se infiere a partir del comportamiento. Son
diferentes los planteamientos que se han realizado sobre este tema, presentaremos
en este punto tres modelos que nos hablan sobre la evolucién de la inteligencia y
también otros que nos pudimos ubicar dentro de estos, pero que son importantes
porque enriquecen la visién en torno a los adultos.

Estos modelos son:

A) El modelo psicométrico.
B} El modelo con origntacién piagetana.
C} El modelo del procesamiento de la informacién.

A) El modelo psfcomém‘co

La perspectiva psicométrica es considerada como una ‘ie las primeras
orientaciones que abordaron la naturaleza de la inteligencia en la edad adulta y en
ia vejez, lo anterior fue durante la primera mitad del siglo veinte.

Esta perspectiva evalia la inteligencia de una persona utilizando diferentes
escalas de medida, considera que las puntuaciones que los individuos obtienen, al
aplicdrselas, van a refiejar las aptitudes que realmente tienen.

Se interesan por conocer la forma en que se reorganiza la inteligencia, para
lo cual plantean dos opciones: la primera que una aptitud general controla las
ejecuciones que el sujeto realiza; y la segunda que la inteligencia est4 estructurada
en varios factores que controlan las diferentes acciones que se llevan a cabo.

De entre las investigaciones que destacan dentro de esta visién, estarfz la
que considera que la inteligencia es el resultado de dos tipos de aptitudes: la
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inteligencia fluida (If) y la inteligencia cristalizada (Ic), que se reflejan en todas las
aptitudes intelectuales. La importancia de estos dos tipos de inteligencia fue
establecida por Cattell en la década de los cuarenta, pero fue Horn, en 1965,
quien populariza esta propuesta después de haber realizado una investigacién con
adultos cuyas edades iban de los 20 a los 60 afios (Vega, 1996, p. 215).

La inteligencia fluida {If) se presenta al final de la adolescencia, se refiere a
los procesos cognitivos bésicos, se caracteriza porque procesa las relaciones
percibidas, extrae las relaciones entre las partes, mantiene la amplitud de la
concigncia inmediata en el razonamiento, la abstracpidn, la formaciQn de
conceptos y la solucién de problemas.

La inteligencia cristalizada (Ic) se refiere al conocimiento adquirido y a las
habilidades intelectuales desarrolladas. Se observa en la amplitud del
conocimiento, en la experiencia, en el pensamiento cuantitativo, en el juicio y en la
sabidurfa. Se forman *“hébitos mentales discriminatorios”, en donde ciertas
operaciones mentales son preferidas en lugar de otras, esto es, disminuye su
poder intelectual en ciertos sectores o dreas de su actividad o conocimiento, pero
en otros se ve reforzada y tiende a sobresalir, presenta mayor objetividad en sus
comentarios. Aqul el adulto se desprende de lo subjetivo y de los sentimientos,
considera las cosas en sl, y sus opiniones y comentarios se vuelven
independientes de sus “deseos”.

El adulto puede reflexionar sobre sus actividades, trabajos, experiencias y
posibilidades lo que le ayudard a comportarse de manera consciente en el mundo en
que vive. Sus experiencias, actividades y trabajos los asume con responsabilidad de
quien sabe lo que quiere y lo que hace.

Horn sefiala que hasta los 65 afios, la pérdida de la inteligencia fluida se
equilibra al aumentar la inteligencia cristalizada, mds o menos en la misma
cantidad. La If siempre estd presente, ante alguna situacién o problema se
elaboran respuestas nuevas, pero cuando se requieren habilidades aprendidas o
‘experiencia actlia la Ic, esta Gltima es con las que mds trabajan y actdan los
adultos.

Esta forma de ver la inteligencia se considerd muy Gtil para el estudio del
desarrollo de la inteligencia de los adultos.

Esta informacion sobre If e Ic nos sirve para comprender las tras etapas, que
consideran los investigadores (Vega, 1996, p. 216), ha transitado la evolucién de
la inteligencia desde la visién psicométrica.
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A.1) La primera etapa va de los afios veinte hasta finales de los afos
sesenta, los estudios fueron transversales®', los resultados indicaban un deterioro
de la inteligencia que iba de los 265 a los 30 afios.

Los primeros estudios se aplicaron a soldados norteamericanos, los
resultados indicaron que habfa una relacién inversa entre la ejecucion y la edad, en
donde unas generaciones obtenfan puntuaciones bajas que aquellas que hablan
nacido después. Las diferencias se atribufan a la edad de los individuos y no a las
generaciones, por lo que se afirmaba que el patrén de resultados aparecia a la
edad de 25 afios.

Wechsler {en Leén, 1986, p. 177-178) realiz6 investigaciones entre mil
personas, de 16 a 68 afios, y de acuerdo a los resultados se encontré que al nivet
medio de inteligencia alcanza su méximo desarrollo entre los 18 y los 24 aios, y
empieza a decrecer de manera progresiva a partir de los 60 afios. Con la edad se nota
una disminucién de la densidad de las neuronas, del flujo sangulneo cerebral y del
consumo de oxigeno por el cerebro. Junto con otros autores considera que la
disminucién de la flexibilidad de los tejidos implicaria una declinacién de la aptitud para
formar asociaciones, de lo que resultan caracteristicas propias del trabajador de cierta
edad: como la viscosidad mental, persistencia de las representaciones iniciales,
tendencia a repetir errores, dificultad para desaprender y lentitud del ritmo. También
afirmé que cuando es més elevado el nive! inicial de la inteligencia del sujeto, tanto
mé&s precoz y répido es su desarrollo, y gue cuanto méas temprana es Ia edad en que el
desarrollo de la inteligencia alcanzé su maximo desarrollo, tanto més rapido es su
descenso.

Por otra parte Lorge (1947, p. 57) sefala que la capacidad de aprendizaje de
los adultos no disminuye, sino que se reduce la velocidad con que se ejecutan las
tareas mentales. Con el aumento en la edad la inteligencia y la capacidad de
aprendizaje no declina, el poder intelectual, esto es, la capacidad para asimilar nuevos
contenidos no cambia, desde los 20 hasta los 60 aitos.

El mantenimiento o disminucién de la capacidad intelectual o de la aptitud de
aprendizaje en el curso de la vida se encuentra sujeto a diferentes opiniones, pero a
medida que las investigaciones continGan se estd observando una inversién en la
tendencia, se acumulan datos en apoyo a la idea de que los adultos pueden aprender
eficazmente.

Lorge hizo varios experimentos, eligié cuatro tests: uno de rendimiento sin
medicién del tiempo, tres de velocidad y poder, considerando el tiempo. De acuerdo a

M Los estudios transversales se caracterizan en que comparan grubos de personas de diferentes
edades en un Gnico punto en el tiempo.
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los resultados se concluyé que el test, con limite de tiempo, confirmaba la declinacién
constante con el progreso de fa edad. Pero al administrar otro, en donde el tiempo no
era un factor, no habla disminuciones significativas asociadas con ia edad. Una de las
variables que infiufan en el decrecimiento del ritmo de aprendizaje era la disminucién
de la agudeza visual y auditiva. Otro factor, el temor al fracaso, que en estos anos se
acentuaba més y una actitud diferente de los adultos de mas edad con respecto al
aprandizaje.

A través de los afios estas tendencias se han modificado, la estandarizacién
de nuevas pruebas de inteligencia indicaron que las diferencias de edad aparecfan
hasta los 40 afios. Botwinick (1967) {en Vega, 1996, p. 207) indica que después
de aplicar el Test de inteligencia, WAIS®?, uno de los test que mide el cociente
intelectual, encontré que el méximo de ejecucién ocurre entre los 20 y 34 afos de
edad y que ocurre un declive lento hasta los 60 afos, a partir de la cual ia
diminucién es mas acentuada. También encontré que al aplicar pruebas
manipulativas, la If permanece estable durante la edad adulta y disminuye en la
vejez, mientras que la lc, que se medla con pruebas verbales, aumentaba hasta los
60 afios.

A.2) La segunda stapa de esta perspectiva la ancontramos an la década de
los sesenta, con la aplicaci6én de estudios longitudinales® y secuenciales que
mostraban que el deterioro en la inteligencia de los individuos ocurria pasando los
55 afios de edad, pero algunas aptitudes se mantenian o tenfa la posibilidad de
mejorar.

Estos estudios mostraban una visién més optimista de la inteligencia de los
adultos ya que separaban efectos generacionales y ontogenéticos. Sefalaban que
hasta los 55 afios de edad los individuos presentan poca o ninguna disminucidn
intelectual.

De estos estudios destacan los que Eisdorfer y Wilkie (1997) (en Vega, 1996,
p. 218} quienas realizaron un sstudio longitudinal con el WAIS, con personas de
60 a 80 afios de edad, encontraron que:

32 WAIS (Wechsler Adults Intelligence Scale) Mide la inteligencia del adulto, dentro de un enfoque
globat de ésta, fue creado por David Wechsler. Es un test construido para evaluar la inteligencia
global de individuos entre 16 y 64 afios, de cualquier raza, nivel intelectual, educacién, origen
socioecondmico y cultural y nivel de lectura. Es individual y consta de 2 escalas: verbal y de
ejecucion. Estd basada en la teorfa factorial de Spearman.

¥ Los estudios longitudinalos siguen a una misma generacién en diferentes tiempos, 6stos s,
cuando las personas tienen distintas edadas.
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- Entre los 60 y los 69 afios la ejecucidn en la escala verbal se mantenia, pero
descendfa en la escala manipulativa.

- Delos 70 a los 79 afios se observan que la escala verbal y ta manipulativa
tenfan pérdidas.

Estos estudios indicaron que es en los Gitimos afios de vida donde se presenta
un declive general en las funciones intelectuales.

De las investigaciones realizadas -merece destacar el estudio secuencial de
Seattle, que se utilizé para investigar los patrones diferenciales de la inteligencia
durante la edad adulta y la vejez. Esta investigacién la inicié Shaie, K. W., en 1956
y {a concluyé en 1984, junto con Willid, S.L.

Los resultados indican que no existe un patrén uniforme de cambios en las
aptitudes intelectuales® durante la edad adulta y la vejez, y que las diferencias son
a niveles intraindividuales e interindividuaies.

A nivel intraindividual, los procesos cognitivos tenfan su propio ritmo de
envejecimiento. La Ic se mantenfa més tiempo y la !f era de las que primero
disminufa. Se observé deterioro en algunas aptitudes a partir de los 55 afios, que
es pequefia, pero a partir de los 60 se generalizaba. A los 60 afios se pasa de un
patrén de estabilidad hacia uno de declive.

El detericro es evidente en las aptitudes donde 1a velocidad de respuesta y el
sistema nervioso periférico se encuentran involucrados.

A nivel interinvididual se encontré con personas cuyoc nivel intelectual era
estable hasta los 70 afios, incluso en algunas personas disminufa pasando los 80
afios. Pero a los B1, casi la mitad de los investigados manifestaron declives
significativos comparados con los que se les hicieron 7 afios antes.

Las diferencias se presentan en el tipo de aptitudes que declina y en la cantidad
del declive, pero también las variables estado de safud, nivel educativo,
aislamiento social y la ejercitacién de las funciones afectaban el desarrollo
intelectual de los adultos por lo que, de acuerdo con Schaie

*...resulta claramente infundada la nocién de un daclive biol6gico e irreversible en las
aptitudes inteloctuales a medida que aumenta la edad. €l declive suele estar asociado a
una mala salud y un nivel econémico bajo. Los deterioros son més claros en la mayor
parte de las aptitudes de las personas de cualquier edad que tienen enfermedades
cardiovasculares graves y para quienes, teniendo més de cincuenta afos, viven en
ambientes empobrecidos. Influye ia falta de estimulacién ambiental y la marginacién de

3 Las aptitudes intelectuates investigadas fusron: razonamiento verbal, espacial y abstracto.

161



los procesos educativos formales e informales que progresivamente se experimenta con
la edad” (Vega, 1996, p. 220).

Estos estudios nos indican que la diminucién de la inteligencia con 1a edad
puede reducirse o intensificarse dependiendo del contacto e interaccién que se
tenga con el entorno sociocultural donde habitan o trabajan.

A.3) La tercera eotapa de esta perspectiva la encontramos a partir de 1380
donde las investigaciones se centran en el potencial que tiene la inteligencia
durante la edad adulta y la vejez.

Las investigaciones que se han centrado en el entrenamiento de la inteligencia
nos sefialan la importancia que tiene la experiencia y la préctica durante le vejez, por
lo que se ha llegado a conclusiones interesantes que revelan a la inteligencia como
antrenable a cualquier edad.

Estos trabajos se centran en el estudio de la inteligencia préctica, en los
tipos de entrenamiento intelectual que se puede lograr, en el conocimiento
experto, en la creatividad y en la sabidurfa, todo dentro del &mbito de la vejez.

Uno de estos trabajos es la inteligencia practica, que es considerado como
“la aplicacién de las habilidades intelectuales a las actividades cotidianas vy
précticas de las personas” Schaie, 1990, {en Vega, 1996, p. 225)

Esta inteligencia no se refiere a la experiencia ni a la sabiduffa, se relaciona,
por ejemplo, con la interpretacién de anuncios, de etiquetas, de rutas de
autobuses, de mapas de carreteras, de condiciones de las garantlas de los
productos, etc. .

También se han realizado programas de entrenamiento cognitive, orientadas
a examinar la modificabilidad de la ejecucién intelectual en la vejez (Vega, 1996,
p. 227}. Los resultados indican que el entrenamiento si es efectivo para remediar
el declive cognitivo y para mejorar la gjecucién en aquellas personas que no
mostraron declives previos. '

Estos programas de entrenamiento se dividieron en dos tipos: cognitivos y
no cognitivos.

Los entrenamientos cognitivos se centraron en aprendizajes y tratamientos
cognitivos, las técnicas empleadas fueron: modelado, retroalimentacién,
instruccién directa y practica autoguiada,

Los entrenamientos no cognitivos se orientaron hacia aspectos no
inteiectuales del comportamiento para mejorar el rendimiento intelectual, las
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técnicas utilizadas fueron: el tiempo libre, aumento de la motivacién y la induccidn
de estados de autoconfianza y/o asertividad,

Este tipo de técnicas ha mejorado el rendimiento intelectual de los ancianos,
nos sirven como un indicador de que las capacidades intelectuales de las personas
de mayor edad se pueden mejorar si se aplican adecuados y eficientes programas
de capacitacién, pero también que las capacidades intelectuales de los adultos no
se reducen de manera considerable cuando existen entornos estimulantes,
adecuados, que permitan experiencias continuas y una adecuada préctica.

BJ El modelo con orientacion piagetana

Piaget sefalé que desde la infancia hasta la adolescencia la inteligencia se
desarrollaba a través de cuatro perfodos en los que la estructura del pensamiento
presenta ciertas caracter(sticas que los hacen cualitativamente diferentes, estos
son:

a) Perlodo sensoriomotor: Va de! nacimiento a los 2 afios, se presentan
percepciones y acciones entremezcladas, no existe el pensamiento simbélico.

b} Periodo preoperacional: de los 2 a los 7 afos, donde el pensamiento es
simbélico e intuitivo. El nifio actia fisicamente con las cosas para resolver los
problemas.

c) Perfodo de las operaciones concretas: de fos 7 a los 11 afios, donde el
pensamiento el ldgico, limitado a situaciones concretas.

d) Periodo de las operaciones formales: ocurre durante la adolescencia, se da un
pensamiento légico y abstracto que se puede aplicar a situaciones hipotéticas.
Se caracteriza por su capacidad de abstraer las variables de un problema, es capaz
de ponerlas a prueba con el objeto de determinar las causas, solucionar los
problemas o poder contestar una serie de preguntas.

Los trabajos que desarrollé Piaget no los extendié més alld de la adolescencia,
consideraba que el pensamiento formal continuaba a lo largo de toda la vida.
Plante6 el problema de la evolucién de la inteligencia en la edad adulta, consideré
que era un problema que no se habfa solucionado por lo que deberla ser estudiado
con detenimiento (Piaget, 1972)

Quienes, dentro de la Hnea piagetana, se adentraron 8l estudio del desarrollo
del adulto fueron Riegel (1973} v Arlin (1975).

Riegel extiende la teorfa de Piaget a la edad adulta, propuso un modelo de
pensamiento mas adecuado al potencial cognitivo del adulto, ya gue éste posee la
capacidad suficiente para cambios cualitativamente mayores. Asl propone el
periodo de las operaciones dialécticas el cual serfa el Gltimo del desarrollo
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cognitivo. Estas operaciones representan e! pensamiento maduro hacia el cual se
dirigen las personas, van en btisqueda de preguntas y problemas importantes, més
que [a pura determinacién de respuestas. Trabajan o actuan utilizando los
diferentes niveles de pensamiento dependiendo de las dreas donde estos trabajen
0 con los objetos e intereses que persigan, van a utilizar diferentes niveles de
pensamiento que contiene, en algunos casos, aspectos contradictorios.

"En el proceso de pensamiento dialéctico, el pensamiento abstracto, es decir, las
ideas y conceptos, se retns con la realided concreta y la experiencia. De esta
feunién, surgen contradicciones que se convierten en las dindmicas o fuerzas
motivacionales del pensamiento dialéctico, porque cuando uno piensa
dialécticamente las contradicciones se toleran e incluso excitan los procesos de
pensamiento. Esto no significa que nunca resulten respuastas o puntos de
estabilidad en el curso dal pensamiento digléctico. sino que cuando esto sucede se
consideran més como puntos de descanso, resoluciones temporales, que como
estructuras inmutables” (Grupo Andragégico de Nottingham, 1983, p. 5)

Estos planteamientos de Riegel indican que el adulto posee el potencial
suficiente para desarrollar vias de pensamiento cualitativamente més avanzadas
que el pensamiento formal operacional. Un rasgo distintivo continuo de la vida de
los adultos es un mayor cambio cognitivo estructural (Grupo Andragdgico de
Nottingham, 1983, p. 6).

Le naturaleza del pensamiento del adulto y de sus habilidades cognitivas
sefialan que la capacidad para preguntar o descubrir cuestiones importantes, el
aumento en la reflexién, la habilidad para meditar acerca de las teorias y de los
procesos de teorizacién de uno mismo se desarrolla con posterioridad a la solucién de
problemas formales operacionales.

Arlin propone la existencia del quinto estadio que se caracteriza por la
presencia de un pensamiento divergente, que no se orienta tGnicamente a la
solucién de problemas, si no que se caracteriza por el planteamiento de nuevos
problemas y por el descubrimiento de nuevas procedimientos heurfsticos.

Este tipo de pensamiento, que también se conoce comg pensamiento post-
formal, encuentra no sélo la Gnica solucién, sino que es capaz de encontrar més
problemas, descubrir nuevas cuestiones gue se deben responder. £s un
pensamiento gue es considerado relativo, no absoluto.

Este pensamiento post-formal se origina a partir de las experiencias que se
presentan en la edad adulta, plantea dudas, contradicciones e interrogantes. Al
aumentar la experiencia, ante un entorno social mas complejo, las personas
evaldan y reevaliian. Se combina el pensamiento légico con el intuitive vy
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emocional. El pensamiento final se vuelve mds interpretativo, Ias personas piensan
de forma mds auténoma.

Este pensamiento se caracteriza por el didlogo, en donde ideas y versiones
opuestas de la realidad interactGan para formar nuevas sintesis, las que
interactian para formar otras y asl sucesivamente.

Es un pensamiento relativista ya que el conocimiento es relativo, no
absoluto, el propio modo en que pensamos influye en la informacitjn que
manejamos, todos los elementos de la realidad contienen aspectos contradictorios,
como es el caso de que existan personas que son generosas y tacafias 6 amorosos
y frias al mismo tiempo.

CJ £l modelo del procesamiento de la informacidn

Otra de las perspectivas que tratan la evolucién de la inteligencia es la del
procesamiento de la informacién. Plantea que la intefligencia se puede comprender
mejor si se especifican de manera clara los procesos, las representaciones y las
estrateglas que utilizan las personas para resolver problemas. Es decir, si se
analizan los procesos como: codificacién, almacenamiento, recuperacién y
formacidén de reglas, que se presentan cuando interactdan las personas junto ¢on
la actividad o tarea que se va a resolver,

De los autores que se ubican en esta perspectiva estarfa Perlmutter, M.,
quien propone el “modelo de tres grados” donde la inteligencia se compone de tres
niveles separados, que son procesamiento, conocimiento y pensamiento.

NIVELES HABILIDADES CARACTERISTICAS
1. Procesamiento Fluidas . Procesos cognitivos basicos
2. Conocimiento Cristalizadas Conocimiento del mundo
3. Pensamiento Metacognicidn |Estructuras légico - mateméticas;
' estrateglas; funciones mentales
superiores. :

El primer nivel lo ubica con el nacimiento, es eminentemente - biolégico.
Contiene los procesos cognitivos bésicos como la atencién, velocidad perceptiva,
memoria y razonamiento. Permanece en la infancia y !a primera nifiez, tiende a
mejorar en estos aios, después permanece estable y funcional. Con los afios estas
funciones se vuelven més lentas, se deterloran con la edad a causa del
envejecimiento bioldgico o por la mala salud.
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E! segundo nivel surge en la infancia, se va formando el almacén del
conacimiento del mundo, el cual se desarrolla con la experiencia externa y nos
proporciona informacién para adaptarnos al mundo.

Este nivel crece a lo largo de toda la vida, registra nuestras experiencias
externas. Al dominarse diversas habilidades se cambia de un procesamiento
controlado a uno automaético en diferentes 4reas del conocimiento. Al desarrollarse
la experiencia la solucién de problemas se vuelve intuitiva.

El tercer nivel del pensamiento se desarrolla con la metacognicién, el cuat
otorga al sistema mental el poder para construir niveles adicionales de
pensamiento. Estamos frente a funciones mentales superiores que permiten un
mayor grado de adaptacién. Contiene también el pensamiento légico ~ matemético
caracteristico de las operaciones formales de Piaget y el pensamiento post-format.

El paso de un nivel a otro lo convierte en mds efectivo y lo vuelve més
eficiente. Los niveles 2 y 3 se consideran {(Vega, 1996, p. 210) relativamente
inmunes al envejecimiento, ya que aumentan la potencia del sistema y pueden
mantener su funcionamiento, incluso cuando se presentan declives en la velocidad.

Hasta aqul vimos tres modelos que nos hablan sobre Ia evolucién de la
inteligencia en los adultos, a continuacién presentamos otros planteamientos que
amplian el conocimiento sobre este.

Rubinstein (1977, p. 133) sefiala que con el desarrollo de la actividad
intelectual crece la capacidad de variacién y la plasticidad de la conducta, con lo
que se adquieren nuevas proporciones. Asf tenemos que la memoria inmediata de
cifras, de aritmética, codificacién y estructuras se da un ligero descenso con la
edad pero es debido a Ia falta de interés y de ejercitacién en estos ambitos. Esto
nos sefiala que |a aptitud del adulto declina por la falta de practica y motivacion.
Un ejemplo los escritores, cientlficos y artistas, quienes después de 16s sesenta
afos siguen generando conocimientos.

La capacidad intelectual de los seres humanos se desarrolla a través del trabajo,
de la actividad intelectual, no sélo como un mecanismo propio sino por motivaciones
especificas. Esto lo vemos en el deseo de investigar y en la busqueda de saberes, en
donde el deseo por el objeto que se procura conocer se convierte en & medio para

- conocer lo desconocido. El interés cognoscitivo se origina con la préctica.

Lo anterior nos permite decir que la atencidn, la capacidad de concentracién de
los adultos y su desarrollo intelectual pueden ser promovidos, mejorados vy
perfeccionados por medio de la ejercitacion, y por el interds que despiertan nuevas
QCupaciones 0 actividades.
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Kidd (1973, p. 65), sefala que un aspecto decisivo dentro del aprendizaje del
adulto son los sentimientos y las emociones. Un aprendizaje serd eficaz si se realizan
las siguientes condiciones: estimulo y seguridad, dependencia e independencia,
reorganizacién de la experiencia anterior, importancia de las relaciones y satisfaccién
para el adulto. La seguridad y el estimulo son esenciales ya que el educando necesita
sentirse cémodo consigo mismo, confiando en su posibilidad de afrontar con éxito lo
que se le presante. Debe experimentar satisfaccién y un nivel suficiente de desaffo, ya
que es ahf en donde encontraré las bases para soportar la incomodidad o sufrimiento
que de alguna manera acompafa las actividades de aprendizaje. El aprendizaje
dapende de la experiencia anterior, del tipo de experiencia y de su sentido, as/ como
del modo en que influye en el yo.

‘Las relaciones son muy importantes, los aduitos perciben la importancia no sélo
de los objetivas sino que también de los métodos que se utilizan, porque para ellos la
evaluacidén significa confirmar la importancia de lo que estdn haciendo. El aprendizaje
constante va a depender del logro de satisfaccion, esto es, el adulto debe
experimentar satisfaccién con referencia a sus expectativas y necesidades.

Dohmen (p. 505} nos dice que el aprendiza]e humano se desarrolla dentro de
una relacidn de tensién entre dos factores: .

"...la adquisicién de conocimientos y experiencias reunidas por generaciones
anteriores, y la persecucién de intereses personales, objetivos, y necesidades de
creacién, imprescindibles para el desarrollo individual. En esta tensién entre ambos
aspectos cada ser humano debe hallar su camino y aprender en [a bisqueda de una
perspectiva determinada para su vida personal” {Dohmen, p. 505)

El aprendizaje humano, dice Dohmen, tiene como objetivo el reconocimiento y
comprensidn constante de sf mismo y del medio ambiente por parte del mismo
individuo. En este sentido el adulto debe ser capaz de orientar su vida y conformar su
ambiente de manera consciente sobre la base de su propia razén, busca aprendsr no
s6lo conocimientos, sino que también comportamientos, habilidades y técnicas que les
son necesarias para su efactiva participacién en el dmbito laboral y social. Asimismo,
sefala que los sistemas de comprensién cognitiva se van diferenciando a través de los
afios y se van perfeccionando de manera progresiva, de esta manera aumenta la
exactitud y seguridad en el aprendizaje, esto no es debido a que la persona sea
biolégicamente mayor, sino que la persona es mé&s rica en su experiencia y en su
proceso de asimilacién. El aprendizaje en las personas adultas no depende tanto de la
edad sino de las condiciones de aprendizaje.

Asf tenemos que los adultos tienen que ser adecuadamente motivados dentro
de su contexto vital y profesional, ya que estos tienen con frecuencia diferentes
puntos de referencia y de interés, tienen muchas mds condiciones para decidir por sf
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mismos acerca de lo que quieren aprender, con la necesaria mediacién de su contexto
y condicionamientos. .

téon Antonie, al tratar el tema del aprendizaje en e! adulto, se centra en la
nocién de transferencia. Considera que la justificacién de toda acci6n pedagégica
radica en las posibilidades de transferencia de que es capaz. Es decir, un conocimiento
0 una habilidad se encuentran plenamente dominadas sélo cuando son transferibles a
diversas situaciones, préximas o lejanas, escolares o profesionales. Esta nocién de
transferencia desborda ampfiamente el &mbito de los aprendizajes intelectuales. La
transferencia puede facilitar el nuevo aprendizaje, retardarlo o inhibirlo, o producir un
efecto sin importancia.

También existen condiciones externas que influyen en la transferencia como
serlan el método de aprendizaje y la influencia de las relaciones entre tareas. En
cuanto a los factores internos vinculados al sujeto, es muy importante la influencia de
la edad, la ansiedad provocada por el temor al cambio o a lo desconocido, y la
interferencia que puede producir el peso de las adquisiciones anteriores en lo
concerniente al nivel intelectual. '

Léon dice que las capacidades intelectuales de los adultos se ven influidas por
factores bioldgicos, afectivos, sociales y educativos. El estudio del adulto no se debe
hacer s6lo desde el punto de vista bioldgico, sino que s8 deba tomar en cuenta los
aspectos cuiturales educativos y afectivos que influyen y determinan la conducta de!
adulto, ya que este es un sujeto "formado". El adulto

"...manifigsta un comportamiento cognoscitivo determinado, construye y utiliza
sistemas de representaciones con los que sustituye fa realidad percibida...” {Ledn,
1986, p. 81).

Estas representaciones son modos personales, figurativos, de organizacién de
conocimientos, que expresan el predominio de la Idgica de los atributos sobre la légica
de las relaciones.

"La atraccidn gravitacional y el peso, por ejemplo, aparecen como atributos
respectivos de la tierra y del objeto y no como los efectos de un sistema de
relaciones. “Si un ohjeto pesa un kilogremo aquf - dice un adulto de 35 afios- pesaré
un kilogramo en la Luna y en cualquier punto del globo terrqueo”(Ledn, 1986, p.
158)

Estas representaciones estdn formadas por reminiscencias escolares y por
nociones cientfficas que se encuentran contaminadas por las sugerencias de la
experiencia cotidiana.
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Observaciones y estudios revelan que el adulto presenta un desgaste en los
conocimientos adquiridos en los aprendizajes escolares. Cuando lleva a cabo la
explicacion de fendmenos fisicos sustituyen los conceptos cientificos por
representaciones, estas son modalidades personales de organizacién de diversos
elementos de conocimiento relacionados con un problema en particular. J. Migne {en
Leén, p. 82) sefiala que estas representaciones son un modo de conocimiento con
preponderancia figurativa, estas representaciones derivan de una légica de atributos
que ef adulto les asigna.

Asl prevalece la representacién sobre los conceptos, se va dando de manera
constante la acumulacién pasiva de conocimientos sobre la investigacidn, sobresale la
construccién personal del saber.

En ocasiones las formaciones iniciales, escolares y profesionales son las
responsables de estos comportamientos, ya que se cuestiona la falta de vinculacidn
entre la teorfa y la préctica, o la tendencia a privilegiar los contenidos.

También se presenta el factor de degradacibn o de contaminacién que
representan las experiencias cotidianas o profesionales en el curso de las cuales los
conocimientos comunes reemplazan a los conocimientos cientificos (Leén, 1986, p.
39)

Ledn nos dice que diferentes controles psicométricos sefialan que en el adulto
se presentan declinaciones con la edad, estas serfan: acentuacién o agravamiento de
la lentitud, de la rigidez, de la resistencia al cambio, falta de confianza en si mismo. De
entre las explicaciones que se dan en torno 2 la lentitud de los adultos, en un proceso
de aprendizaje, se debea

"...la necesidad de integrar los nuevos conocimientos en el marco de los anteriores
¥ por el deseo -de vincular los conocimientos tedricos a las aplicaciones practicas*
(Ledn, 1986, p. 39).

Considera que la influsncia de la experiencia escolar, profesional y social es
ambivalente. Se dan aspectos favorables gue son positivos como la adquisicién de
métodos transferibles a situaciones nuevas, la toma de conciencia de ciertas
exigencias que plantea la vida profesional, la necesidad de asumir nuevos roles
familiares 0 sociales engendran o generan motivaciones en favor de la instruccién y la
cultura. Pero también la experiencia genera que se acumulen estereotipos, se
refuercen actitudes negativas hacia cualquier sistema de formacién y la elaboracién de
representaciones erréneas o estrechas acerca del trabajo intelectual.

Las condiciones de vida y de! medio educativo también influyen en el proceso
educativo, como el proponer a los individuos tareas artificiales que poco tienen que
ver con su experiencia personal, también se debe tomar en cuenta que muchos
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adultos han perdido el hébito de aprender, de estudiar a profundidad, de leer con
cierto orden.

Léon sefiala que muchos estudios de I[aboratorio presentan una imagen
desfavorable de las capacidades reales de los adultos. Algunas dificultades del adulto
dependen del status de los sujetos examinados y de las actitudes del examinador. Es
necesario precisar que los individuos de edades diferentes han vivido acontecimientos
histéricos y experiencias diversas en cantidad y calidad. Ademds el conservadurismo y
la resistencia al cambio bien pueden atribuirse a un proceso de involucién y a las
diferencias entre el contexto actual y los contextos en los cuales se formaron y
consolidaron fas actitudes de los adultos que son examinados. No se debe dejar de
lado que muchos adultos manifiestan una prudencia mayor, una desconfianza més
grande ante todo aquello que pueda parecer como una intromisién en su vida
personal.

E! aduito, debido a sus experiencias vividas ha ido acumulando un mayor
ndmero de estereotipos, lo que conduce a ser més sensible ante las disonancias
cognoscitivas. Por un lado estaria lo que &l piensa y deriva de sus estereotipos y, por
otro lado, lo que se sabe y procede del conocimiento empirico o cientifico. Ante este
fendmeno se dan dos tipos de reacciones: algunos adultos desean reducir esta
disonancia cognoscitiva y desean conocer los resultados de los exdmenes de que son
objeto y por otro lado, hay otros que se aterran ante la idea de sar cuestionados o se
vea destruida su imagen que tienen de si mismo y que representa el trabajo de
muchos afios por lo que se muestran reticentes y hostiles ante cualquier examen.

Los adultos pueden, potencialmente, resolver y descubrir problemas, pensar de
manera formal y dialéctica, esto lo encontramos en los trabajos de Knowles, quien
afirma que el adulto presenta ciertas caracterlsticas que los distinguen de los jévenes,
estas serfan:

1. Un autoconcepto cambiante, a medida que el adulto madura se desplaza de
la dependencia hacia la autodireccion;

2. A través de los afios y debido a que se encuentra en contacto con la vida
productiva, & adulto posee una reserva acumulativa de experiencia, que lo
convierte en una fuente rica para la ensefianza y ¢l aprendizaje;

3. A medida que la persona madura, su aprendizaje se orienta hacia los
roles sociales que desempefia. Existe una disposicién para aprender fo
que verdaderamente necesita conocer de acuerdo a sus actividades
laborales y sociales. Esto influye en el proceso educativo ya que se
compromete con aquello que le es relevante, y
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4. Conforme madura el adulto, su aprendizaje se orienta més hacia la solucién
de probiemas que se le presentan en su vida productiva y social. Va y esta
en basqueda de soluciones a la serie de dificultades que se le presentan.

El potencial intelectual del adulto es constante dentro de la vida productiva y
social.

De entre las investigaciones que se han realizado lo referente a la plasticidad del
sistema nervioso, nos dice Vega que '

"»_.las investigaciones recientes indican que el cerabro es capaz de cambiar, es decir

consarvar su elasticidad a nivel sindptico. Parece ser que no se generan nuevas
neuronas, pero que sl pueden generarse nuevas sinapsis y conexiones. Cuando se
lesionan los axones o las neuronas sobre las que efectdan la sinapsis, suslen germinar
nuevas axones y formarse nuevas sinapsis. Este mecanismo tiene la capacidad de
reorganizarse y remodelar regiones concretas del cerebro” (1896, p. 97)

El fenémeno de germinacién de los axones y la constitucién de nuevas sinapsis
se produce a cualquier edad de la persona. El cerebro tiene la capacidad de
ramificacién de las neuronas propia del procesc de maduracitn.

Aqui se destaca que los ambientes estimulantes pueden hacer més lento el
deterioro cerebral asociado a la edad.

En torno a estas investigaciones han surgido trabajos que proponen una serie
de factores y variables que deben considerarse durante la formacién de los adultos.

Willis {1985}, (en Vega, 1998, p. 191) dice que el aprendizaje y la memoria de
los adultos se ve afectada por el contexto o el entorno donde se desenvueive. El
aprender bien o tener buena memoria depende, de acuerdo con este autor, de la
naturaleza de la informacién que se aprende, de las necesidades, habilidades, los’
motivos, asl como de las exigencias del entorno donde se utiliza el aprendizaje.

En todo proceso educativo, sugiere Wiliis, se deben considerar cuatro factores
{(Vega, 1996, p. 192) que pueden mejorar su puesta en marcha como son:

1) Las caracter(sticas del que aprende: es decir tomar en cuenta el conocimiento real
que posee la persona que va aprender, las caracteristicas de sus habilidades y
otros factores como la fatiga y la ansiedad, que pueden afectar el proceso del
aprendizaje.

2} El comportamiento que se espera de la persona para realizar la tarea: haciendo
preguntas adecuadas a su nivel, el uso de ayuda mnemdnicas, el repaso continuo,
el uso de técnicas para reducir la ansiedad.
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3) La naturaleza del programa de intervencién: de acuerdo al contenido o al proceso
que se va a realizar se deben utilizar materiales significativos, concretes, facil de
organizarse, facil de leer y comprender, reducir la ansiedad, dar retroalimentacion y
practicar con materiales de aprendizaje. _

4) Las metas y comportamientos que se espera que adquiera quien aprende:
considerar si el programa se relaciona con las habilidades que se deben aprender,
asf como si los objetivos del programa son significativos para la persona a quien se
dirige el curso o sesién de aprendizaje.

En este sentido también Hayslip y Kennelly {1985), {en Vega, 1996, p. 181),
hacen 15 sugerencias para mejorar el aprendizaje y ta memoria de los adultos, estas
son:

1) Utilizar materiales significativos que hagan énfasis en la experiencia previa.

2) Que durante su aprendizaje o durante la realizacién de diferentes tareas se les dé
mas tiempo.

3) Considerar su estado de salud y el menor nivel de educacién formal, que tienen
cierto sector.

4) Durante la presentacién y el disefio de los materiales tomar en cuenta los déficits
sensoperceptivos.

5) Al material que se expone hacerlo en mayor medida auditivamente que
visualmente. .

6) Cuando se presenten materiales nuevos deben estar acompanados de mayor
préctica.

7} Evitar ia fatiga de quienes aprenden.

8} No permitir la existencia de ambientes que provocan ansiedad.

9} Las instrucciones que se emplean deben ser de acuerdo a la edad y a la generacién
de las personas.

10)  Durante las sesiones e! descanso debe ser frecuente, no realizar préicticas
masivas.

11)  Utilizar estrategias mnemotécnicas cuando sea necesario.

12)  Darle mayor peso a los conceptos concretos que a fos abstractos.

13} Cuando el material sea diffcil, complejo y no tan familiar permitir que sean ellos
quienes los resuelvan,

14]  Reconocer y permitir sus diferencias interindividuales durante su aprendizaje.

15)  Dar importancia a la depresién y a los efectos que esta puede tener durante el
aprendizaje.

Estos factores y sugerencias, nos dicen Hartley, se han tomadc en cuenta
durante la elaboracién de textos para el aprendizaje de las personas adultas (Vega,
1996, p. 192).
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Como hemos visto los factores bioldgicos, sociales y psicolégicos se combinan
e influyen, de manera més dindmica, en el comportamiento de los adultos, quienes
poseen un mayor grado de conocimiento, de experiencias y ejercen un control
voluntario de su comportamiento.

Las curvas de desarrolio de la inteligencia en la edad adulta estédn influidas por
el nivel educativo y la estimulacién cultural de las personas en cada generacion.
Durante esta etapa cada persona se aspecializa en alguna habilidad concreta,
dependiendo de su historia personal, sus intereses, valores, salud, habilidades y
recursos.

La combinacién de los factores mencionados nos llevan & considerar que el
género, la longevidad de los antepasados familiares, el ejercicio fisico, la buena
nutricién, &l buen matrimonio, el sentido de utilidad, la actividad, el trabajo, la actitud
flexible ante la vida, el ser mesurado en sus hébitos y capacidades inciden en la
personalidad del adulto.

Es importante mencionar que en esta investigacién encontramos que los
estudios sobre el aduito se encuentran influidos por tdpices, mitos e ideas del entorno
sociocultural, encontramos un panorama complejo y. controvertido. Creemos que los
conocimientos cientfficos del adulto estdn en desarrollo, hay sdlidos e interesantes, ya
sefialados en paginas anteriores, sin embargo las lagunas existentes son rellenadas
con estereotipos 6 ideas culturales que a veces se oponen.

Ante esta situaci6n, en este trabajo se anotan y mencionan las investigaciones,
planteamientos e ideas que nos permiten contar con una mejor visiébn sobre las
caracteristicas, capacidades y funcionamiento intelectual de los adultos. Creemos que
aun falta mucho camino por andar, pero aunque todavia son pocos los trabajos que
enriquecen el tema, éstos pueden nutrir propuestas -para seguir interactugndo, sobre
bases més firmes, con los adultos.

4. Lineamientos béasicos, como propuesta, para un marco de referencia de
formaci6n de instructores

Frente a las trangformaciones que se llevan a cabo debido al desarrollo
cientifico y tecnolégico, la capacitacién tiene un papel clave porque permite la
fprmacidn y actualizacién continua del personal. A través de ésta es posible
planear y organizar conocimientos especificos, uso y aplicacién de nuevas
tecnologfas, desarrollo de habilidades, modificacién de ciertas actitudes, que
requieren las personas™,

* Ya en el capftulo | sefialamos cémo la capacitacion se implements a través de proyectos y
programas dirigidos al personal del sector hidrulico.
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Pero quienes se encargan de que e! proceso ensefianza - aprendizaje haga efectiva
la transferencia y apropiacién de los conocimientos, habilidades y actitudes son los
instructores. Su papel es fundamental y estratégico, son los responsables de que los
participantes realmente adquieran, comprendan y apliquen conocimientos especificos,
habilidades, modifiquen ciertas actitudes, que fes son necesarias para realizar las
funciones que tienen asignadas.

A pesar de que su papel es importante y significativo, a su formacién no se le ha
dado un sentido profesional. Esto lo vimos en los capftulos anteriores, en donde
después de revisar varios documentos encontramos que a los instructores:

- Se les forma desde un punto de vista instrumentalista, se husca la efectividad en el
aprendizaje y [a planeacién se orienta Ganicamente hacia el aula.

- Se mencionan teorfas pero no especifican su origen 0 marco tebrico, extraen
elementos y conceptos que se considera son de utilidad, dan preferencia a
aspectos practicas, buscan siempre lo que tiene aplicacién inmediata.

- Aprenden conceptos tedricos superficiales, se les ensefia que lo més importante,
en un proceso de ensefianza - aprendizaje, es la elaboracién de cartas
descriptivas, anotando en ellas las técnicas, materiales, recursos didécticos y
formas para evaluar conforme a los objetivos sefialados.

- Se quedan en el plano de conocer las técnicas, dindmicas de grupo, manejo de
grupos, recursos diddcticos y de la evaluacién. Las leen y si acaso las “aplican”, lo
hacen en el grupo donde se “forman”, quedando en una exposicién de una hora
como maximo.

- Se sefiala de manera constante que sélo se les dan “conocimientos précticos”, que
se extraen de diferentes textos, pero no especifican la fuente.

- Se le “informa” de lo que debe hacer, pero el conocimiento que obtiene estd
parcelado, se elude la reflexién, el andlisis, la discusidn y lo mas importante, la
préctica se deja de lado.

- Presentan al “instructor perfecto” el que no obstruye, no agrede, no es autoritario,
es imparcial, no es indiferente, no es fanatico ni evasivo, en fin una persona
centrada, que “sélo busca” compartir sus conocimientos y experiencias
“beneficiando” Unicamente al participante.

- Asimismo, durante el proceso ensefianza - aprendizaje, *debe establecer
condiciones perfectas”, es decir generar estimulos adecuados para despertar la
curiosidad,
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- Se le proporciona informacién y ejemplos de c6mo preparar su instruccién, ¢ qué
hacer en caso de...?, prevaleciendo los “comportamientos positivos” que debe
tener ante el grupo, donde debe ser “eficiente”.

Los conocimientos que el instructor adquiere a través de esta formacién son
visiones parciales de la didactica, de la tecnologfa educativa, de la dinémica de
grupos, de la comunicacién y de la capacitacién.

Lo anterior creemos se debe a que la capacitacién carece de un cuerpo propio de
conocimientos, que le den sustento teérico y epistemolégico. Retoma de disciplinas
como la pedagogla, la psicologfa, la comunicacién y de la administracién
conocimientos generados por estas, aplicandolos de manera mecénica o si acaso
adaptandolos.

La formacién de instructores debe ser un proceso profesional que, de acuerdo a
sus caracterfsticas como proceso educativo no formal, investigue, analice y apligue los
desarrolios cientfficos y tecnolégicos que se han producido en la educacién de los
aduitos, en la psicologla de! aprendizaje, en las nuevas tecnologfas de la ensefianza y
que bien pueden conducirnos hacia una formacién méas dindmica y profesional de los
instructores que imparten cursos dentro del sector hidréulico.

En este trabajo se propone que esta formacién debe desarrollarse bajo tres etapas
que serfan;

A. Integral
B. Andragégica
C. Tecnoldgica

En el siguiente cuadro se presentan las diferentes etapas por las que se deberd
transitar para lograr la formacién de los instructores. Cada etapa contiene areas de
conocimiento, con temas a través de los cuales se pretende, una formacién
profesional.
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ETAPAS EN LA FORMACION DE INSTRUCTORES

ETAPAS AREAS DE CONOCIMIENTO

EDUCACION NO FORMAL

FORMACION

PROCESO DE LA

INTEGRAL CAPACITACION

. |ACTUALIZACION EN SU
| DISCIPLINA

CERTIFICACION

EDUCACION DE ADULTOS

DIDACTICA PARA LOS

ANDRAGOGICA ADULTOS

TRABAJO EN GRUPO: TEORIA

- PRACTICA.

NUEVAS TECNOLOGIAS PARA

TECNOLOGICA LA EDUCACION

A. Etapa integral

La etapa integral tendrfa como propdsitos que [os instructores conozcan y se
ubiquen en el sector educativo que les corresponde; comprendan la importancia,
caracterfsticas y trascendencia de la capacitacién y que valoren la actualizacién y
certificacién de sus conocimientos y habilidades.

Los instructores como responsables de fa planeacién, realizacién y evaluacién
de los planes y programas de capaciteci6n de las organizaciones, deben tener una
vision integral del proceso educativo y de la capacitacion.

La capacitacién no es un proceso aislado, ya lo sefalamos en el capftulo
anterior, se ubica en el d4mbito de la educacién no formal. Los instructores, en su
proceso de formacién deben conocer, comprender y analizar las caracteristicas del
sistema educativo mexicano, lo cual les permitird una mejor ubicacién y comprensién
de la importancia que tiene el proceso educativo no format que eflos flevardn a cabo.

La formacidn de instructores debe ser un proceso serio y profesional, por lo que
se debe realmente formar a un instructor. La formacién, como dice Ferry (1994, p.

53} reestructura a Ia persona, afectando sus maneras de pensar, de percibir, de sentir
y de comportarse.
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Si realmente buscamos que a través de un proceso de formacién el instructor
piense, perciba, sienta, se comporte, adapte e interactie con los adultos tomando en
cuenta el ambiente, sus caracteristicas y las condiciones donde estos laboran, para
que a partir de eso pueda planear, realizar y evaluar el proceso de la capacitacioén de
acuerdo al sector y poblacién que se dirige, creemos se habréa logrado su formacién.

La capacitacién tiene un impacto medular ya que su aplicacién es determinante
dentro de la estructura de la produccion. Por lo que el conocimiento de este proceso,
de sus fases y caracteristicas también es fundamental.

Que e! instructor sepa que este proceso se lleva a través de cuatro fases:
planeacién, organizacién, desarrcllo y evaluacién. La planeacion tiene un papel
imprescindible, en ella radica el inicio del proceso, contiene el diagnéstico de
necesidades a través del cual se sabe que conocimientos, -habilidades y actitudes
requieren el personal de las organizaciones. Se conocen sus caracterfsticas como la
edad, la experiencia, fa escolaridad y los afos de servicio, asl como también la
cantidad de trabajadores que participardn en este proceso y una descripcién de sus
actividades. Esta informacién hace posible la elaboracién de los planes y programas
que se implementardn, asl como del presupuesto que se requerird para que las
arganizaciones puedan formar a sus trabajadores.

Asimismo esta fase le permite al instructor planear el proceso de ensefianza -
aprendizaje. Esto se seiiala porque én el dmbito de la capacitacién muchas veces los
instructores desconocen las necesidades que manifiestan los trabajadores, saber que
conocimientos, habilidades y actitudes requieren permite que la planeacién diddctica
esté bien dirigida. Al llegar al aula ef instructor sabré hacia donde se dirige.

Conocer las siguientes fases comé la organizacién a través de la cual se
elaboran los programas, se selecciona a los instructores y se estructura el plan de
capacitacidn. La operacin que consiste en preparar los eventos, formar a los
instructores que desarrollardn estos eventos, el desarrollo de los cursos y la
expedicién de las constancias a los asistentes. Y la ditima fase, la evaluacién, de los
recursos humanos, materiales, tecnolégicos y financieros que se utilizaron, asf como
del impacto que tuvo la capacitacién en la productividad.

Este conocimiento del proceso de la capacitacién fe ayudaré a los instructores a
entender su dindmica y a otorgarle la seriedad que se debe dar a todo proceso de
formacidn.

La actualizacién de los instructores en su disciplina debe ser permanente para
as{ poder competir en un mundo globalizado que nos somete a las presiones y
competencias de un entorno mas amplio y progresivo. Por lo que el estudiar para
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conocer més y con mayor profundidad y a la vez formarse para mejorar la manera de
transmitirlo, hard de estos profesionales mejores seres humanos.

El mantenerse a la vanguardia en los conocimientos de sus respectivos campos,
les permitird estudiar, investigar, estar actualizados y atender las diferentes
probleméticas que se les presenten. También podran reflexionar sobre sus temas,
estar en contacto con colegas, les hard ver sus limitaciones, los animard a mejorar
sus conceptualizaciones y a ser més precisos.

Ante la globalizacién de los mercados y el desarrollo cientffico y tecnoldgico se
han implementado, en nuestro pals, proyectos® que permiten asumir con perspectivas
de éxito los retos de desarrollo que se presentan. Uno de ellos es la certificacién, a la
que pueden recurrir los instructores para que se reconozca su competencia en la
planeacién, realizacién y evaluacién de los procesos de ensefianza — aprendizaje
dentro de la capacitacitn.

Asf tenemos que el propésito de la certificacién es

“otorgar un reconocimiento formal de la competencia adquirida por los individuos a lo
largo de su carrera productiva, independientementie de la forma en que fue adguirida®
{Cinterfor, 1997, p. 251)

La ventaja de la certificacién es que se le considera como un “corte”, un “alto”
en el proceso de formacién de los individuos, a través del cual se les reconoce de
manera formal la competencia con la cual cuentan, o que han desarrollado hasta ese
momento y que les permite avanzar hacia niveles superiores de acuerdo a sus
intereses y necssidades.

Asl tendrlamos una formacién integral al ubicarlos dentro del sector educativo,
que sepan de la importancia de la formacién que alterard sus formas de pensar, sentir,
percibir y comportarse. Obteniendo una visién de lo que es la capacitacién, del
impacto e importancia que esta tiene dentro de las organizaciones. Combinando lo
anterior con su actualizacién en un drea de conocimientos o disciplina y de la
necesidad de certificar sus conocimientos y habilidades®.

* El Gobierno Federal puso en marcha, en 1993, e! Proyecto de Modernizacién de |2 Educacitn
Técnica y la Capacitacién (PMETyC), que consta de cinco componentes, de los cuales dos estdn a
cargo del Consejo de Normalizacidn y Certificacion de la Competencia Laboral {CONOQCER), su
misién es el establecimiento de dos sistemas: El Sistema Normalizado de Competencia Laboral
(SNCL} y el Sistema de Certificacién de Competencia Laboral {SCCL).

¥ Como estos lineamientos estarfan dirigidos al personal del sector hidrulico es importante sefialar que
en el caso del IMTA, a través de los afios y debido a las facilidades otorgadas al personal, actualmente da
un total de 436 trabajadores, 137 tienen estudios de licenciatura, 150 de maestrfa y 50 de doctorado lo
que permitirfa su actualizacidn y certificacion.
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B. Etapa andrag6gica

Esta etapa tendria como propdsitos que los instructores conozcan y
comprendan los conocimientos, lineamientos y aportes que se han generado en torno
al adulto; que apliguen lo anterior en la planeacién, realizacién y evaluacidn del
proceso ensefianza - aprendizaje de la capacitacién para ir construyendo la didéctica
de los adultos en donde la interaccién entre teorfa y préctica deberd ser una
constante.

Le lamamos etapa andragdgica porque aquf se concentran y concentrarian los
conocimientos y aportes generados sobre el adulto, asi como aquellos que
enriguezcan este campo, sean biol6gicos, psicol6gicos y sociales. Y que nos
permitirfan disefiar y gular procesos diddcticos més eflcaces para orientar la formacién
de los instructores y capacitacién de los adultos.

La formacién de instructores debe basarse en los aportes que la educacién de
los adultos ha generado, insistimos. Como vimos en el apartado anterior, que a pesar
de que es un campo que tiene pocos afios, lo que a la fecha se ha investigado es muy
significativo y nos permite conocer y comprender mas al adulto.

Son estos conocimientos, lineamientos y aportes los que ayudarcn a elaborar
un modelo andragégico de capacitacién para planear, realizar y la evaluar el proceso
ensefianza - aprendizaje (ver esquema pagina 182}. Y que es bajo el cual se formard a
los instructores.

Este modelo considera las tres stapas a través de las cuales se planea, realiza y
evalia el proceso ensefianza - aprendizaje, integrédndole los aportes de la educacién
de los adultos y que permitirdn al instructor llevar a cabo lg capacitacién bajo un
nuevo enfoque.

Consideramos que su puesta en marcha debe llevarse a cabo con un grupo de
profesionales de la capacitacién, donde el instructor, con una participacion
significativa, requerird del apoyo de personas que conocen este proceso educativo no
formal.

La planeacién, como primera etapa, incluye el uso del correo electrdnico,
parque es una de las tecnologias mas econdémicas y comodas que permiten interactuar
al instructor y a los probables participantes, independientemente del lugar, hora y dfa.
Serfa uno de sus primeros contactos. o

Se utilizarfa el correo electrénico para detectar conocimientos, habilidades,
procedimientos y experiencias, todo aquello que permita conocer al adulto antes de
estructurar el programa didactico. Esto serfa posible a través de cuestionarios
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enviados con ésta tecnologla, hacia quienes sean, probablemente, los interesados o
pretendan participar en los cursos.

Adutto en formacién

PLANEACION + @ Contexto de trabajo

Integracién diddctica

Interaccion

Entornos estimulantes
REALIZACION y adecuados

Pansamiento divergente

Calidad en el conocimiento

EVALUACION

Seguimiento

Modelo andragégico de capacitacién.
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Esto se considera necesario porque el adultc se encuentra en formacién y
pertenece a un contexto, ya sea de trabajo o social, lo que significa un cimulo de
conocimientos, experiencias y habilidades, que al ser detectadas e integradas a un
programa didéctico lo haria més significativo e interasante para quienes serd dirigido.

Entendemos que el aduitc estd en formacién, no es un sujeto “acabado”, tiene
la capacidad de aprender ya que dentro de su contexto establece relaciones
significativas, siente y tiene necesidad de comunicar sus ideas, opiniones o puntos de
vista que enriquecen la tarea que viene desarroliando.

Dentro de este contexto acepta responsabilidades, de acuerdo con sus
conocimientos y experiencias, se inclina por o que le gusta hacer, aguello que
domina. La mayoria de los adultos normales manifiestan un equilibric en su
personalidad, predomina en ellos la razén, no son estdticos buscan cosas “nuevas”,
les llama la atencién aquello que puede mejorar sus actividades.

Se mueven dentro de un contexto social que influye en sus actividades
cotidianas, pero el que es determinante es su trabajo, donde convergen experiencias,
conocimientos, habilidades y actitudes, que influyen en el comportamiento que
manifiestan durante su desempefio. :

Si consideramos 1o que hemos mencionado antes de disefiar el programa
didédctico del curso o de los cursos que se pretendan llevar a cabo haré que la
planeacién de la capacitacién adgquiera mayor relevancia porque parte realmente de lo
que hace el adulto, de sus conocimientos, habilidades y destrezas, que enriguecen los
temas y subtemas que se impartirdn. Se tiene una idea mas exacta de quienes van a
participar, lo cual influird en e! desarrollo de la capacitacién.

Este desarrolio que consiste en su puesta en marcha donde instructores y
participantes al interactuar dejan que surja la inteligencia fluida {If} y posteriormente la
inteligencia cristatizada (Ic}, ésta dltima es a la que se le debe poner mayor atencién
porque en ella se encuentra la experiencia, ¢! conocimiento ampliado, e! pensamiento
cuantitativo, el juicio, la sabidurfa y los héabitos mentales discriminatorios, que el
instructor debe hacer que surjan de los participantes para irlos sumando al
conocimiento tedrico.

El instructor debe respetar la reduccién en la velocidad de las respuestas que
presenta el adulto, lo cual hace no porque tenga problemas de comprensién, sino
porque busca ser exacto, ya que estd reconsiderando dentro de su IC los nuevos
conocimientos, los cuales va acomodando.

De lo detectado en la planeacién el instructor, Y el grupo que tenga de apovo,
deben preparar las condiciones para que el aula o lugar donde se lfeve a cabo el curso
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se convierta en un entorno estimulante y adecuado ai programa didactico que se
impartird.

Cuando se da la interaccién entre instructor y participantes el ambiente ya debe
estar preparado, considerando que si se requieren cambios sea posible hacer las
adecuaciones necesarias, que no se retrase o altere el avance de las sesiones.

El instructor debe sumar el conocimiento tedrico a la experiencia de los
participantes, realizar las practicas que sean necesarias, buscando que al finalizar las
clases 0 cada dfa cuenten con un conocimiento “nuevo” que se sume al que ya
tenfan, alterando su experiencia y habilidades. Para que lo adquirido esté bien
fundamentado y posteriormente, en sus dreas de trabajo, cuenten con los argumentos
necesarios para justificar lo que hacen, cémo, porqué y para qué lo realizan.

Que sea posible llegar al pensamiento divergente a través del cual se puedan
plantear nuevos problemas, descubrir nuevos o diferentes procedimientos, evaluar y
reevaluar los conocimientos, habilidades y procedimientos que efectuaban.

El instructor y los participantes deben Hevar a cabo una evaluacién continua de
los conocimientos, habilidades y procedimientos que van adquiriendo, buscando la
calidad més que la cantidad de lo obtenido, asl como su aplicacién.

Proporcionar el conocimiento e indicar la importancia que tiene, lo que se puede
hacer con él, para qud le sirve, en qué es Gtil, descubrir con ellos el impacto que
tendrd en sus actividades cotidianas.

En esta propuesta la formacidn debe tender hacia la integracién de la teoria y la
practica, que en los cursos que se analizaron no se le da la importancia que merece.
La préctica tiene un papel esencial, se debe tener como referente para analizar, criticar
y proponer alternativas. Como dice Gimeno

“faita la dialéctica v la integracién entre conocimiento y préctica pedagtgica” (1996, p.
101)

El conocimiento no debe quedarse en la mera contemplaci6n, debe concretarse
en la practica y en la difusién. La capacidad pedagégica de los instructores se
conocerd y mejorard mediante la retroalimentacién cercana, concretar puntos de
mejora, ponerse metas, evitar la soberbia, atender las propuestas de los que
intervienen y unir las experiencias de todos.

Los instructores deben tener la voluntad de acercar su saber a una comprension
mads completa para ellos, asf como de los grupos con quienes va a interactuar.
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A través de la practica se logrard la interaccion, ésta hace posible {a creacién
de nuevos conocimientos, lo cual es un proceso gue va de la socializacién al compartir
mutuos conocimientos, los que se dan a conocer en grupo, salen de los integrantes,
llegan a combinarse junto con los otros conocimientos y se asimilan por cada uno de
los integrantes.

Al darse a conocer 1os conocimientos en grupo, al mostrarse, esto permite gue
surja la creacién del conocimiento, porque es la forma en que el conocimiento tdcito
se vuelve explicito, es decir, cuando el conocimiento de los instructores se convierte
en algo transmisible y se plasma, se muestra durante la préctica de otros.

La practica demostrard que la diferencia no es cuinto se sabe, sino saber el
qué, para qué, por qué, cémo, dénde, cuando, con qué y cémo dar a conocer el
conocimiento ‘

Esta serfa la etapa andrag6gica donde los Instructores conocerén y dominaran
el conocimiento y caracterfsticas de los adultos, se formardn con los conocimientos
generados por la educacidn de los adultos. Ubicdndolos en [as etapas que le
corresponden, respetando y considerando sus condiciones biol6gicas, sociales y
psicolégicas para que los objetivos a desarroilar, el material did4ctico y las actividades
de ensefianza — aprendizaje sean coherentes hacia quienes se dirige.

C. Etapa tecnolégica

El propésito de esta etapa es que lo instructores conozcan y comprendan las
nuevas tecnologias de la educacién que se pueden aplicar al é&mbito de la
capacitacién, para enriquecer el proceso de ensefianza — aprendizaje.

Las nuevas tecnologlas, como el video, la informética y la telecomunicacién,
han influido en el dmbito de la educacidn, asl como también en la capacitacién. Si a
estas le sumamos los conocimientos en torno al aprendizaje del adulto podremos
hacer més agradables los ambientes de ensefianza - aprendizaje, facilitar la
memorizacién y aplicacién de lo aprendido en la resolucién de problemas reales o
simulados.

Ei vertiginoso cambio y desarrollo tecnolbgico es una realidad incuestionable
que no podemos dejar de considerar al analizar y planear nuestro futuro. Lo que
buscan los instructores es enseiar y para ellc deben mantenerse a la vanguardia,
montarse en la ola tecnoldgica en la medida que sea Gtil para realizar su labor.

Para aprender no es suficiente la lectura del conocimiento dado en grupo, debe
leerse, analizarse, descubrirse, reflexionarse para lograr su apropiacién. Si a esto le
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sumamos el video, simuladores, micromundos, inteligencia artificial, hipertexto e
hipermedia, podremos incrementar y mejorar el aprendizaje de los adultos.

Los instructores deberdn adaptar estas tecnologias a las metas, objetivos,
contenidos y metodologfas de la capacitacién e incorporarlas a las necesidades de los
adultos, para que la ensefianza no s6lo sea a través de letras y de ndmercs, o de la
fria pantalla de! monitor, sino que se le sume &l contacto fisico, el trabajo en grupo, la
reflexién, el andlisis v el didlogo.

El instructor no debe ser un transmisor de conocimientos o un simple
comunicador, un buen instructor los profundiza, desarroila, hace accesibles e integra
el entusiasmo necesario para seguir aprendiendo. Asl debemos de afimar que la
tecnologla debe servir para ensefiar y no para controlar.

La tecnologfa debe hacer més accesible el proceso de ensefianza — aprendizaje,
no dificultarlo o entorpecerlo. Recurrir a ella para elaborar “sistemas tontos” que sean
capaces de repetir, cuantas veces sea necesario, lo que un participante necesita
aprender. Al servicio de la ensefianza y del aprendizaje, de los seres humanos y no
éstos (ltimos como superdependientes de ella. Considerandola como un apoyo a la
inteligencia cristalizada del adulto, para ampliar sus conocimientos y experiencias. En
esto ayudarfan las nuevas tecnologlas porque la combinacion de sonido, texto, imagen
y movimiento hace més atractivo el conocimiento.

Dentro de esta etapa también planteamos que los horarios y tiempos utilizados
para la formaci6én de los instructores debe modificarse. En el capitulo anterior se
sefialé que los periodos de formacién son de 3 a 5 dias, con un horario de 8 horas
diarias. Es decir se forman instructores en 24 o 40 horas.

Si buscamos que la formacién de un instructor sea un proceso serio y
profesional, para que a través de éste se modifiquen sus maneras de pensar, percibir,
sentir y comportarse, estos perfodos de formacién deben ampliarse,

Creemos que el tiempo minimo para una formacién profesional debe ser de 100
horas, donde 50 horas serfan de teorfa y 50 horas de practica, divididas en cuatro
semanas, de 5 horas diarias. Lo anterior influirfa en la reconstruccién de esquemas de
pensamiento y de accién de los instructores, ya que se tendria tiempo para dar lugar
al estudio, andlisis, reflexién y practica en grupos para poder asi ampliar su visién en
aspectos tedricos y practicos.

Con estos lineamientos se pretende que el instructor no sélo se le forme bajo
otra visi6n, sino que se provogue, se generen, a través del tiempo, trabajos de
investigacién dentro de la capacitacién, que le permita analizar e interpretar su
quenacer profesional y desarroliar estrategias para elevar su calidad en la ensefianza.

_Que esta actividad educativa no formal adquiera un caradcter mas profesional, porque
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sus efectos e incidencia en el 4mbito productivo y en la PEA deben ser reconsiderados
ya que a travéds de estos se mejora la productividad.
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CONCLUSIONES

La formacién de los adultos ocupa actualmente un lugar muy importante en
nuestra sociedad, de las opciones educativas no formales a las que mds se recurre,
dentro del sector pdblico y privado, es a la capacitacién. En el sector hidraulico as/
sucede, esto se sefialé en el primer capftulo donde vimos que, de 1983 a 1994,
recibid un fuerte impulso y se capacité un nimerc significativo de trabajadores, lo cual
beneficié a los programas y proyectos de esos afos.

En los dltimos afios se ha incrementado su uso, sus caractaristicas educativas
lo permiten, de acuerdo a datos del INEGI y la STyPS durante 1999, de la PEA,
tomaron cursos el 22.04% (ENECE, 1939, p. 8}.

Pero a pesar de la importancia que tiene carece de un cuerpo propic de
conocimientos que le den sustento tedrico y epistemoldgico, como afirmamos en
paginas anteriores retoma de disciplinas como la pedagogfa, la psicologfa, Ia
comunicacién y de la administracién conocimientos que estas han generado y en las
que se ha apoyado para realizar sus objetivos.

A través de este trabajo se pretende enriquecer el cuerpo tedrico de la
capacitacidn, asi lo hacemos con el segundo capitulo, en donde después de un anélisis
y revisién de diferentes fuentes seiialamos la forma en que este proceso educativo no
formal se consolida en nuestro pais. Lo cual creemos llena un hueco pendiente en el
conocimiento de la historia de la capacitacién, y que a su vez nos permitié ubicar el
porqué de los programas de formacién de instructores.

Estos programas retomaban sélo elementos pricticos y de aplicacién inmediata
para que los instructores pudieran planear, realizar y evaluar el proceso de ensefianza
- aprendizaje y formar asl al personal. Pero esta formacidn, que consideramos
limitada, no les permitla una visién amplia del proceso.educativo, de la capacitacién y
del adulto. -

En este trabajo insistimos que el adulto ocupa un lugar muy importante, son
ellos quienes forman parte de todo este proceso de formacién, sean participantes,
instructores y guienes lo organizan o administran. Por Jo que debemos conocerlo ya
que tiene caracteristicas psicoldgicas, sociales, culturales y educativas difsrentes a las
de los niflos y adolescentes. No olvidemos que los estudios sobre desarrollo humano
se han centrado por completo en las primeras etapas de la vida, por lo que existe un
paréntesis del ciclo vital posterior, que en los dltimos afios ha cobrado interés y los
trabajos generados nos muestran parte de la riqueza con que cuenta la edad adulta.

Cuando el ser humano alcanza la madurez se producen cambios significativas
que deben ser estudiados desde la perspectiva intelectual, de! desarrollo social y
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desde la propia persbnalidad ya que la vida adulta no es inmune a las circunstapcias
Gue le rodean y que sus efectos repercuten en los procesos de maduracién positiva ¢
deterioro que en su manera de abordar la realidad se va dando.

Esto influye en la capacitacidn, por lo que se debe estudiar ddndole més
apoyo e impulsando la labor de investigacién que enrfiquezca este proceso
educativo no formal.

Quien ocupa un papei protag6nico y significativo es el instructor, de quien
depende, en gran medida, que la planeacién, realizacidn y evaluacién del proceso
de ensefianza ~ aprendizaje, que l0s objetivos establecidos se cumplan, que los
materiales y medios y medios did4cticos sean los adecuados y que lo aprendido
por los participantes sea aplicable en sus éreas de trabajo.

El papel del instructor es fundamental, en este trabajo asl lo consideramos vy
planteamos unos lineamientos bésicos a partir de los cuales se puede iniciar un
proceso de formacidn diferente a los ya utilizados.

Estos lineamientos bdsicos, planteados como marco de referencia, servirfan
para que la formacién de los instructores no se orientara hacia aspectas précticos
€ instrumentales, de aplicacién inmediata, sino que buscamos que ésta sea un
proceso profesional, en donde no sélo apliquen los programas diddcticos de
manera mecénica, sino que lo hagan con visién de que lo que ellos ensefian es
necesario para las actividades y funciones que tienen los participantes en sus
areas de trabajo.

Estamos convencidos que debe ser bajo tres etapas, con la primera, que
nombramos integral, se reforzarfa su visi6n entornc a la importancia de la
educacién no formal, la trascendencia de la formacién, asfi como del proceso de la
capacitacion. Buscando que Iia actualizacibn en su &rea o disciplina del
conocimiento sea permanente y que si No cusnta con credenmalas formales que
acrediten sus conocimientes, sea la certificacidén una opcién.’

Con la segunda etapa los instructores conocerfan al adulto, las perspectivas
bajos las cuales se le ha estudiado, los modelos que hablan sobre la evolucién de
su intefigencia y de la serie da planteamientos de nos permiten entender al adulto
para que su capacitacién se realice bajo buenos cimientos tedricos que permitan ir
sentando las bases de la diddctica para la educacién de los adultos.

Y con la tercera etapa irfamos mds alld de la educacién presencial, ya que el
desarrollo cientifico y tecnoidgico nos permitirfa insertar a los instructores en las
nuevas tecnologfas que se pueden aplicar durante el proceso de ensefanza -
aprendizaje.
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Con esta formacién estarfamos reforzando el campo de la capacitacién, a
pesar de que estos lineamientos se orientan hacia la formacién de instructores, el
hecho de formarlos bajo perspectivas diferentes nutrirla este campo con nuevas
visiones, que modificarfan las anteriores y podrfa ser la variable que reactive su
revisién y andlisis, con el afdn de enriquecerlo.

Este trabajo busca su aplicacién en el campo de la hidrdulica, los programas
de capacitacién implementados durante varios afos motivaron el tema gue aquf se
presenta, buscando con ello fortalecer los procesos de capacitacion y de
actualizacidn en conocimientos, habilidades y procedimientos que requiere el
personal de este sector.

Lo hasta aqui expuesto contribuye con el campo de la capacitacién, en su
redaccién surgieron inquietudes y preguntas, que no podfan ser abordadas por los
objetivos de este trabajo, pero quedan en el tintero para futuros trabajos de
investigacidn.

Estas inquietudes y preguntas las ubicamos en el campo de la capacitacién
con adultos, en nuestro contexto nacional, y serfan las siguientes:

- ¢Cuéles son las caracterfsticas biol6gicas, sociales, culturales y psicoldgicas de
los participantes que asisten a cursos de capacitacién?

- ¢Cémo aprendemos los adultos durante el proceso de enseiianza - aprendizaje
en capacitacion? ‘

- ¢Qué métodos y técnicas diddcticas son adecuados para la ensefianza de
aduitos durante la capacitacién?

- ¢Qué conocimientos, habilidades y actitudes adquieren los participantes adultos
en procesos de ensefianza — aprendizaje?

- De lo aprendido en cursos de capacitacién jqué realmente aplican en sus 4reas
de trabajo?

- ¢Cudles serfan las estrategias de ensefianza - aprendizaje adecuadas pera los
participantes adultos?

La respuesta a estas preguntas requiere de varios trabajos de investigacion, al
hacerlo reforzaremos ef campo teérico de este proceso educativo no formal.
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ANEXO 1

Temas que se desamollan en La preparacidn_de la ipstruccién, Manual 2,
Formacidn de instructares, ARMQ, 1973.

1.- Proceso de! aprendizaje.
2.- Tareas del instructor.
3.- Técnicas de instruccién y materiales didacticos.

3.1. Funciones de las técnicas.

3.2. Funciones de los materiales.

3.3. Técnica expositiva y materiales didacticos.

3.4. Técnica demostrativa y materiales diddcticos.

3.5. Técnica de discusién en grupos pequefios y materiales didacticos.
3.6. El pizarrén en la instruccion.

4.- Preparacién de las actividades de instruccién.

4.1. Guia del instructor.
4.2. Matricula.

4.3, Locales.

4.4. Cronograma.
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Temas del Siste
ARMO, 1979,

1er. Médulo 20. Médulo Jer. Mdédulo
1.- Formacién de instructores. ] 1.- Técnicas de instruccién enj 1.- Elaboracién de cursos de
2.- La comunicacidn en lajgrupo. adiestramiento.

instruccién.
3.- Dindmica de grupos e
instruccién.
4.- Evaluacién del aprendizaje.

2.- Dramatizacion y estudio de
casos.

3.- Juegos vivenciales.
4. La televisién
instruccién.

5.- El filma en la instruccidn.

en la

2.- Elaboracién de materiales
didécticos.

3.- Elaboracién de paguetes
multimedia.

4.- Cémo
audiovisusl.

5.- Produccidn de videotapes.

6.- Produccién de cine super 8

elaborar  un

201




Temas del curso Formacién de instructores.

ANEXO 3

De la STyPS en sus diferentes

niveles.
ANO NIVELES
BASICO MEDIO SUPERIOR
1984 1. Principales aspectos1. Implicaciones | 1. Instruccién y
del aprendizaje y la|psicopedagdgicas de lajcapacitacion.
instruccion. instruccién. 2. Aspectos
2, Técnicas dej] 2. Dindmicas y técnicas | psicopedagdgicos en la
instruccion vy manejo de | dentro de la instruccion. | instruccién.
grupos. 3. Recursos didacticos. | 3. Técnicas, dindmicas
3. Recursos diddcticos, §4. Evaluacin de lafjde la instruccidn vy
4, Evaluacitn, instruccion. recursos didacticos.
5. Plan de sesidn. 5. Plan de sesién. 4. Evaluacion de la
6. Aplicacién de los]|6. Aplicacién de los|instruccién.
principios diddcticos enjprincipios didacticos de] 5. Manejo de programas
la instruccidn. la instruccidn y plan de sesién.
6. Aplicacion de los
principios diddcticos de
la nstruccion.
[ 1987 1. El instructor en laf1. El papel del instructor|1. Educacién Y
capacitacién. en la capacitacién. capacitacién.
2, Conducci6n de grupos(f 2. Aspectos| 2. El papel del instructor
en la instruccién. psicopedagdgicos en la]en la capacitacién.
3. Recursos didacticos. | instruccion de adultos. 3. Aspsctos
4. Evaluacién en la|3. Conduccidn de grupos | psicopedagégicos en la
instruccién, en la instruccién. instruccién de adultos.
5. Plan de sesién. 4. Recursos didacticos. | 4. Conduccion de grupos
6. Aplicacion de “los[|6. Evaluacisn de la]en la instruccidn

principios
psicopedagdgicos en la
instruccion.

instruccion.
6. Plangacién de la
instruccion.
7. Aplicacion de los
principios did4cticos en

la instruccion.
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5. Recursos diddcticos
6. Evaluaciin en la
instruccién,

7. Planeacion en la
instruccion.

8. Aplicacion de los
principios  diddcticos en
la instruccion,




ANEXO 4

Temas del curso Actualizacién de _instructores, de Tomel y Asociados, S.A.
1989. -

1.- Estilos de aprendizaje.

2.- El proceso de ensefianza-aprendizaje.

3.- Bl instructor en el proceso de ensefanza-aprendizaje.
4.- Principios de! aprendizaje.

5.- Leyes del aprendizaje de adultos

6.- El papel del conductor.

7.- Caracteristicas de un instructor.

B.- Tareas del instructor.

8.1. Andlisis de las necesidades de adiestramiento.

8.2. Planificacién de las actividades de aprendizaje.

8.3. Conduccién del proceso de instruccion.

8.4. Evaluacitn de los resultados de la instruccién.

8.5. Metas de grupos y funciones de sus miembros.

_B.6. Funciones individuales, S e

8.7. Algunas actitudes individuales que 50 presentan entre Ios lntegrantes
de un grupo.

I
Q
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ANEXO 5

Temas que se-desarrollan en el curso Formacién de instructores. impartido por
el Instituto de Capacitacién y Adiestramiento del Valle de México (ICAMEX),

S.C. 1992.

1.- La comunicacién en la ensefianza-aprendizaje. La asertividad en la formacién
de instructores.

2.- Marco conceptual de referencia. Los 6 conceptos bésicos en la formacién
del hombre.

3.- B procesc de ensefianza-aprendizaje en los sistemas de capacitacion y
adiestramiento. La educacién de adultos (la andragogfa}.

4.- Los programas de capacitacién y adiestramiento en la empresa.

5.- Cémo organizar en forma sencilla la instruccién del capacitador {La carta
descriptiva y la hoja de trabajo del instructor).

6.- Perfil del instructor en la capacitacién y el adiestramiento {recomendaciones
y estrategias actualizadas).

7.- Los objetivoé educacionales de !a capacitacién y el adiestramiento.
8.- Los recursos didacticos para la capacitacién y el adiestramiento.

9.- La tecnologla educativa (los procedimientos didécticos) en la capacitacién y
el adiestramiento.

10.- La motivacién en la capacitacién y el adiestramiento.

11.- La evaluacién y el seguimiento de la capacitacién y el adiestramiento.
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