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INTRODUCCION

Bl objetivo de esta tesis es sistematizar la capacitacidn
en el sector pdblico mediante la planeacién, programacién y e—
jecucidn de lp misma, para unificar criterios y normas de ac—
" ¢ifn con respecto a c6mo programarla.

' El +trabajo realizado en esta tesis se debi& a la gran ime
portancia que tiene la programacién de la capacitacidn, ya que
se pueden lograr los medios para que tengavlugar la transmi- -
sién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y la forma
cién de mejores actitudes que incrementen la eficiencia de las
dependencias e instituciones piblicas, as{ como la superacién
personal y social de los empleados, por esto se considera gque
de una adecuads programacidn de la capscitacidn se puede lograr
que los servidores pﬁblibos rednan en cantidad, calidad y opor
tunidad las habilidades,; conocimientos y actitudes'requeridaa
para el desempefio satisfactorio de las tareas que le son enco-
mendadas.

Considerando le répida evolucién de la ciencia, la técni-
ca y la cultura, que originan nuwevas exigencias educativas, ¥y
sobre todc, la necesidad en los adultos de una capacitacién -
que prolongue su vida productiva y asegure su realizacién per-
sonal a través de su esfuerzo. v

El doncepto de la educacidn de adultos no debe concretar—
se a la ensefianza acaddmica tradicional, sino extenderse a to-
das las sctividades del hombre como miembro de la sociedad. De
be convertirse en una educacién permanente, que genere la preo
cupacién en el hombre de integrarse al &mbito social, y al mig
mo tiempo de realizarse individualmente,

Dade la impertancis que tiene la capacitacidn, considera=
mos que las personss responsables de programarla, deben dispo-
ner de la infcrmaciGn necesaria, que les permita obtener el -
programa adecuado para lograr 1o objetivos que el curso pre——
tende alcangar., Por 1lo que en esta tesis se propone wn modelo



conductual para programar la capaecitacidn, que propicie el ceam -
bio que conduzca al mejor y més econfmico desempefioc de las ing
tituciones,

Asf la capacitacién, base para la superacién personal, co
mo del mejoramiento del grupo de trabajd, de la institucién y
de la sociedad, proporciona a los trabajadores la oportunidad
de aumentar sus conocimientos, habilidades y actitudes dentro
de su propio dmbito de trabajo. '

En el primer capftulo se muestra un panorsms general so-
bre la fundamentacifn tefrica de la capacitacién, y se hace
una revisién histérica de los antecedentes culturales del hom=~
bre en relacién a la educacidn y la capacitacién en México.

Se analizan loes propésitos de la capacitacidn bajo tres -
aspectoss administrativo, psicoldgico y social ya que se con-
gideran el medio eficaz para lograr la superacidén de los traba
jadores. Al finalizar este capftulo se presentan los tipos de

_capacitacidn existentes y la metodologfa como actividad organi
zada, que responde & sistemas o técnicas de un proceso gque sa-
tisfagza los sspectos de un ordensmiento 1légico de la capacita-
cién, A

En el segundo capftulo se hace un estudio sobre 1la capaci
tacidn en la administracién piblica federal, incluyendo la teo
rie de la administracién piblieca, las beses de la reforma admi
nistrativa; la capacitacién como parte de los programas de la
reforma sadministrativa; las baess legales bajo las cuales se
rige la capacitacién, y los mecanismos de la capacitacién que
son empleados en tres instituciones pdblicas que son: Comité -
Pécnico Consultivo de Unidades Centrales de Capacitacién, la -

' Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal y el Centro

Nacional de Capacitacidn del ISSTE.

En cada una de ellas se realizé una investigacidn sobre -
sus objetivos, estructura orgfnica, funciones y programaes de =
capacitacidn que se elaborqn pera la superacidn de su personal.

Esto fue con el objeto\ae gstablecer las diferencias de -



1la metodologf{a que siguen estas instituciones en la programa——
¢ién y la que se propone en esta tesis.

Fina]ménte, en el tercer capftulo se presentan cada una =
de les actividades para la elaboracién de un programas, en don—
de se aborda la importancia de ceda etape especffica, y la for
ma de realizarlia. Se describe la especiﬁe&cidn de objetivos,
estructuracidn de tépicos, anflisis de elementos, seleccidn de
téonicas y materiales didfeticos, presentacidn, distribucién -

del tiempo de duracidn, planeacién de la evaluscién y finalmen
 te 1la elaboracién de la matriz conductual,

Todo esto con el objetivo de que la persona que elabore -
un progreama de capacitacidn determine todas las actividades ne
cesarias para que el programe sea eficaz, y precise las etapas
del proceso-de elaboracidn, siguiendo una secuenciza. ‘
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CAPITULO 1
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA CAPACITACION.
1.1 ANTECEDENTES
 Para ubicar la importancia de la capecitacién en las ins-
tituciones, iniciaremos nuestro estudio con une breve revigidén
sobre la educacién de adultos en México basada en nuestra le—-
gislacién, |

La educacién de adultos en México tiene una larga tradi--
e¢idn, para no remontarnos a la labor de los misioneros durante
la época colonial, citaremos la visidn de don Valentin Gémez —
Parias, quien el 19 de diciembre de 1833, tuvo a bien decretar:
vartfculo 1. La escuela de primeras letras creada en el esta-
blecimiento de estudios Ideoldgicos se destina exclusivamente
a la ensefianza de artesanos adultos, maestros, oficiales y a——
prendices, 2. Las lecciones se derfn de noche, comenzarfin me-
dia hora después de las oraciones, y durarin por lo menos dos
horas, 3. Se suministrarf a los artesanos papel, tinta y plu-
mas por cuenta de la escuela. 4. Se observardn en ella los -
mismos métodos de ensefianza que para los demfs adopte de direc
cidn, sin perjuicio de los peculiares que &sta dicte, 5. Dis-
frutard el maestro el sueldo gque los de las escuelas fundadas
en los seis establecimientos de estudics., 6, El mismo maestro
darf a los asistentes lecciones de dibujo aplicado a las ar—-
tes, en la manera gque disponga el reglamento interior de la eg
cuelal, l '

Bl brevisimo tiempo que Gémez Farfas estuvo “en ejercicio
del Supremo Poder Ejecutivo" impidid que el deereto tuviera vi
gencia, pero, es el antecedente legal mis remoto en nuestra vi
de independiente,

En 1889-90 se reunid en la capital de la Repdblica el Pri
mer Congresc Nacional de Instruceidn, que no pasé por alto el
problema. de la e&ucacidn de los adultos y sometid a una mesa =
egpecial un cuestionario en que plantea las interrogantes de -
8i son necesariss escuelas nocturnas de é.dultos, qué tiempo de



be durar su ensefianza, 81 sus programas y libros de dexto de~—
ben ser los mismos que los de las escuelas elementales de ni--—
fios, qué& métodos, procedimientos y sistemas deben emplearse =~
con los adultos y 9i esas escuelas slo deben limitarse a la -
ensefianza puramente elementel "o deben éncargarse tembién, den
tro de su érbita, de cooperar a la instruccién técnica de los
obreros", Las resoluciones aprobadas'aceptan gue es indispensa
ble establecer las escuelas elementales para adultos, fijan las
materias de ensefianza, recordando que s8e incluyan "nociones =
- téenicas relatives a lagocupaciones de industrias de la locali
dad, nociones de Economfa Polftica o Domética, segin los sexos,
Moral y Dibujo", sefialan que la eunsefianza serd en dos grados,
impartidos por un solo profesor, piden textos especiales para
adultos, se deciden por emplear los m&todos inductivo y deduc—
tivo, y recomiendan observar “con particular cuidado los prin-
cipios diddcticos relativos a procurar el desenvolvimiento es-—
ponténeo de los adultos y que la ensefianza sea prictica, inte-
resante y agradable", recomiendan gue esgas eacuelas se encar—
guen tembién "de cooperar o la instruccidén téenica de los obre
ros" y comprenden otras recomendaciones, acertadas, aunque di-
fi{ciles de cumplir con los recursos y organizaciones que sefia~
laba. »

La ley de Bducacidn Primaria de 1910 incluye disposicio--
nes sobre la educacién de los adultos, sefialando que habré pa-
ra las personas que hayan pasado la edad escolar "educacidn su
plementaria de la elemental que hubieren recibido, y complemen
tariz de dicha elemental, en caso de que sélo alguna de dstas
hubiera podido adquirir®, prescribiendo gque los programas sean
més breves y de més directa utilidad préctica.

La Ley Orgénica de la Educacién Pdblica vigente desde ~ —
1942, sefiala comocbligacién primordial del Estado sostener cam
pafias nacionales y permenentes paras "La alfabetizacidn y cul-
tura elemental de la poblacién adulta iletrada...", y fija a -

los municipios el deber de "sostener permanentemente servicios,



escuelas o institutos de alfabetizacidn y de cultura elemental
para adultos iletrados", y el fomentar econdmicamente la ini-—
ciativa priveda en esta campafia. En el capitulo XV se ocupa de
la educacién extraescolar y reitera las campailas de alfabetiza
¢ién y de cultura elemental para adultos iletrados, agregando
"la agimilacidn al ambiente nacional de los grupos indfgenas y
campesinos de cultura rudimentaria.

En materia de formacién extraescolar directamente orienta
da al trabajo, la acciém del Estado, por conducto de la Secre-
tarfa de Educacidn Pdblica, se ha hecho patente en el sistema
de Centros de Capacitacién para el trabasjo industrial, cuyo de
sarrollo se inicif en 1963 ¥y en el sistema de Centros de Capa-—
citacidn para el Trabajo Agrfcola, De los primeros de ellos, -
treinta en total, ocho estin ubicados en el Distrito Federal y
veintidos en distintas ciudades dél pafs. El1 objeto de estos —
centros es escoger a los jévenes que habiendo terminado el ci-—
clo primario de enseflanza no pueden continuar sus estudios y -
requieren de una preparacidn bésica pars ingresar al trabajo,
lo que se logra en cursos de 40 semanas. También se imparten —
aquf progremas de formacidn complementaria a trabsjadores que
necesitan actualizar o perfeccionar sus conocimientos y habili
dades y finalmente, mediante convenios eventuales con los in-
dustriales, se imparten cursos breves a jévenes o adultos para
ocupaciones predeterminadas,

Cronolégicemente, fue el Imstituto Mexicano del Seguro 50
eial el primer organismo que eatablecid, en la Ciudad de Méxi-
co, en 1962, un centro para capacitacién de trabajadores; la =
Unided Morelos. Posteriormente en 1963, cred su segunda unidad,
la Cuauhtémoc, en la zona ingustrial de Naucalpan, también pa~-
ra trabajadores industriales, asegurados o6 no., En el transcur-’
so de los tres efios siguientes se crearon cuatro centros més,
En la actualidad, el mimero de personas capacitadas por €l -~ =-
IMSS ha aumentado notablemente; debido, no sole a una nayor -~
inscripeidn, sino, también, a un sumento en el mimero de unida
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k des, ya que actualmente la Institucién cuenta con 10 centros —
para trabajos industriales, ’

Continuando 1a'participaci6n de los organismos del Estado
en la capacitacién en México, mencionamos al Centro Nacional -
de Productividad creado en 1965; los programas se realizaron -
dentro de tres capftulos genersles de esctividadest Promocidn,
Investigecidn y Adiestremiento, y tuvieron por objeto, ademis
del servicio de capacitaeién directo en casos mﬁy especiales,
elaborar muevos instrumentos de apreciacién de necesidades y -
de aplicacién préctica dentro de la polftica general de fomen-
to de los recurscs humanos.

Por otra parte, la constitucién del Servicio Nacional de
Adiestramiento Répido de la Mano de Obra en la Industria (AR--
MO), ha hecho posible disponer de un organismo que responda a
la necesidad de preparar instructores pars el adiestramiento -
en planta, de disefiar, experimentar y poner en uso materiales
didécticos para aceleresr los procesos en el aprendizaje, En o-
tras palabras, un orfianismo mediante el cual se pueda‘“enseﬁar
a enseflar" en forma masiva y répida. k

A la Secretarfa de la Presidencia, ce le encomendd, entre
otras de sus funciones, el mejoramiento administrativo que se
inicié a desarrollar er 1971, al establecerse la Direccidén Ge-
neral de Estudios Adminietrativos, encargada de revisar, anali
zar y proponer los sistemas, estructuras, normas y procedimien
tos que permitan auwmentar la capacidad administrativa del sec-
tor péblico federal; por medio de la coordinacidn de cursos de
capacitacidn,

La Comisién de Recursos Humancs del Gobierno Federal se -
creé en 1972, sefialando el cargo de la stencién y aprovecha- —
‘-miento de los recursos humanos, con el objeto de que el Gobier
no Federal remieve y amplfe las estructuras y sistemas de que
dispone para prever sus necesidades de personal, dictando las
medidas necesarias para realizar un esfuerzo permanente de ca—

pacitacién de los servidores piblicos,



El Centro Nacional de Capacitacién Administrativa (GNCA), se —.
cred como una respuesta a los requerimientos de superacién téc
nica, profesional y cultural de los recursos humenos incorpora
dos a la Ley del ISSTE, mediante la coordinacidén de los progra
mas que enlma’seria de capacitaci&n y desarrollo promuevan las
dependencias, :

Hasta aqui nos hemos referido a las instituciones cuya o-
bligacién directa es dar vigencia a la nueva politica de educa
cién plena para el desarrollo. Ahora vamos a dar una idea de -
la situacién dentro de las principales empresas de Participa—-—
cién Estatal, en cuanto a la capacitacién de sus propios traba
jadores.

Ferrocarriles Nacionales de México. Cuenta con un Institu
to de Capacitacién que ha recibido un notorio impulso a partir
de 1964. Su estructurs se ajusta nominal y funcionalmente a la
estructura de operscién de la empresa.

Instituto Mexicano del Petrdleo. Se cred en 1959 con la -
funcién principal de orientar y realizar sistemfticamente la -
cepacitacifn de los trabajasdores petroleros. Sin embargo, fué
hesta el mes de octubre de 1966 cuando se implantaron formsgle—
mente mé&todos de capacitacidn masiva, tanto dentro como fuera
de los horarios de trabajo. ‘

Comisién Federal de Electricidad. En la industria eléectri
ca se intentan, de hecho, todos los medios posibles para la =
formacidn profesional, Se imparten cursos sobre especiaslidades
se establecen puestos de aprendizsje dentro del trabajo, se o-
torgan becas & trabajadores e hijos de trabajadores para que -
se capaciten en otras instituciones, tanto del pafs como del -
extranjero. '

Altos Hornos de México, S. A. Eeta empresa, de participa~—
cibn estatal, mentiene cursos permenentes de capacitacién que
pueden clasificarse asfs a) EmseManza integral para pérsonal -
de nuevo ingreso; b) Cursos especiales, y c¢) Instruccién inten

8iva en planta..
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Hasta aguf las principales empresas del Estado y partici-

pacidn estatal que realizan programas de cierta relevancia en
el campo de capacitacién, con lo que podemos obeerver que las
decisiones polfticas y administrativas del Estado en los ¥lti=-
mos afios, pare supei‘ar la disparidad entre el desarrollo econé
mico y el desarrollo de los recursos humanos, determinan le &~
dopeidn de unae polftica de educaciédn plena para fines de desa~
rrollo econdmico, administrativo y social,
, Por medio de la capacitacidn que debe considerarse un pro
cego educativo continuo, permenente y sistemftico, destinado -
al desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes de los
miembros de la organizacién, en beneficio del individuo, de la
propia organizacidn y del pafs en general,
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1.2 PROPOSITOS

1,2.1 Administrativos

Existe una correlacién entre la eficacia administrativa -
de una institucién y los programas para desarrollar las aptitu
des de su personsl., En la medida en que se promueve la capeci-
dad téonica y administrativa de quienes formen parte de un or—
genismo se crean también las condiciones para asegursr el pro-
greso y la calidad de sus operaciones, Por el contrario cuando
no se estimula la volunted de aprender y se desentiende el a~
fén de superacién de quienes formen perte de una entidad, se =
esta socavando su desarrollc potencial en medio de un mundo di
nfmico sacudido por la revolucién tecnoldgica, Precisamente -~
porque vivimos en una etapa histérice caracterizada por la re-
novacién ininterrumpida de las instituciones, se ha de actuar
conforme a una polftica de cambios para promover el desarrollo
econdmico y social a un alto nivel de eficacia. Se trata asf -
de garantizar un proceso sistemftico de reformas en las estruc
turas y en los procedimientos de trabajo, y pera este efecto,
el cemino adecuado para remoZar las axrupacionés funcionales -
es a través de estimular la capacidad oe 103 recursos humanos
en base a programas de formacidn y capacitacidn articulados a
su polftica personal, El dilema de nuestra épdea estd en compa
ginar las ideas renovadoras de la sociedad con la eficacia de
sus instituciones y si la virtud operativa de un programa radi
ce en la idoneidad de su orgenizacién, &sta a su vez depende -
de la preparacidén sistemitica de los cuadros gque la integran.
De agui que cuando se emprende una tarea de organizacién o ad-
ministracién a fondo, constituye una fase previa e ineludible
el capacitar al personal que tendréd la responsabilidad de ope=-
rar los nuevos métodos o sistemas de trabajo.

Es pues una idea reiterads de que una orgenizacién dindmi
ca ha de auspiciar el desarrollo de su personal para asegurar
la eficacie de aportaciones, los programas de capacitacidn cons

tituyen esf una parte fundsmental de la polftice inherente de
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los propSsitos de la administracidn de los recursos Bumanos, =
Consecuentemente, la ténica fundamental para acelerar el pro-—-—
greso de las instituciones del gobierno federal estriba en fo-
mentar la superacién de quienes ls integran guiados por la i-——
dea de que todo elemento que trabaja debe estudiar. Todo ello
conducido por medio de le motivacidn del interds de los parti-
cipantes hacia los cursos creando una atmésfera propicia de -
confianza entre superiores y subordinados, as{ como fomentar -
la emulacién del esfuerzo por superar su formacién téenica, -
cultural y administrativa.

Es conveniente enfatizar, que se ssegure obtener, por la
via de los programas de capacitacién, los incentivos necesa—-
rios al personal. Si un miembro de la institucién es requerido
de un esfuerzo adicional para prepararse y no se le concede la
oportunidad para alcanzar un puesto de mayor categoria escala~
fonaria y m4s alta responsabilidad, lo més lementable serf ori
llarlo a una frustréci6n al no vincular el aspecto de supera-—-
¢ién administrativa con el correspondiente estfmulo econdmico.
La idea es, en el fondo, organizar los programas de capacita—
eién con apego al concepto de sistemas, donde se contemple, de
maners integral, la interdependencia de los factores que conflu
yen en el desarrollo de los recursos humanos.

Las instituciones de cardcter pdblico, por su dinamismo ¥
crecimiento, son las més vulnerables a los vicios de la buro—
cracia; 8sta se transeforma entonces en la enfermedad congénits
ds las organizaciones, y‘aunque la capacitacidn no constituye
ung panacea para hacer frente a este mal de nuestra &poca, si
hay una vasta experiencia sobre los cursos de capacitacidn, lo
cual nos indica que, conforme se prepara al personal, en ess =
medida se establecen las bases para incrementar su eficaciam, -
por eso la administracién pibliea mejorard en la medida en que
mejoran los hombres que la integran.

Ubicacidn en la Administracidn,
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Para lograr ¢l desarrollo de la funcién de la capacita~ —
¢idn se reguiere darle ubicacidn dentro de la unidad de admi——
nistracidn, ya que deberd en todo momento contemplar los lineg
mientos dictados por el gistema y formular sus programas con
base en necesidades especi{ficas detectades.

En pase a los propésitos de la capacitacién los empleados
piblicoe adquirirdn los conocimientos, habilidades y actitudes
necesarios para desempefiar favorablemente las funciones inhe-—
rentes a su puesto, as{ como desarrollar su vocacidn de servi-
cio,

Por las funciones que desempefia la capacitacién, se cons-
tituye en una unidad que presta un servicio al personal de la
institucidn o dependencia, Sus funciones son objetivas, tiene
facultades ejecutivas para resolver problemas de desarrollo, -
Biempre por conducto del responsable de la administracién de -
personal, Por ello la unidad de eapacitacidén forma parte del —
sistema integral de la administracién de los recursos humanos,
en virtud de lo cual consideramos que su adscripeibn sea direc
ta al titular de lo misma.

ADSCRIPCIOYNr,

U AR H

Subsistems [Subsistems| [Subsistema - [Subsistems Subsistem
de de de de de
Planeacid Empleo Capacitacidn | Remunera~ [Relaciones

v Desarrollo ciones, Laborales,
&
‘Bubsjistema -|. Bubsistems| Subsistems| Subsistema baistema
de de . de de de

Higiene y | Informaeidn alusgeidn
Seguridad.|.

restaciones| Motivacidén
Servicios.
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En cuanto a la estructura que se adopte en una wunidad de
capacitacidn, deberd responder a las siguientes peculiaridadess
- Area de deteccién de necesidades sobre capacitacién,

- Area de disefio de objetivos y planeacidn de la capacitacidn.
- Arez de jrogremas,

- Area de ejecucidn de programas.

Area de evaluacidn y seguimiento.

Programas generales y espec{ficos de capacitacidn por niveles

adninistrativos y especialidades.

Dependiendo de la magnitud de los servicios gue presta es
-ta unidad, se requeriri como mfnimo de personal, un responsa—-
ble por cade dres y un jefe encargado de todo el sistema,

De acuerdo con lo que sugiere el Comité Técnico Consulti-
vo de la Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal, -
que se tomen en consideracidn los siguientes criterios de ca——
récter general para el disefio de la estructura orginica de uni
dedes de capacitacidn, independientemente de la dimensidn que
cada una adopte en lo particular.

En atencidn a las fases del proceso de la capacitacién, de
tal forma que cada una de ellas se disefie, implante, ejecute y
desarrolle en departamentos independientes, sin descuidar la -
necesaria relacidn que debe existir entre los resultados espe-—
radoc de cade una de ellas,

El otro camino que puede seguirse en el d¢sefio de la es—~—
tructura de una unidad de capacitacidn, sefiala la convengien—-
cia @e agrupar en programas permanentes y de contenidos similg
res, egtén dirigidas a un mismo tipo de servidores piblicos.

Ejemploss:
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Las funciones sons

Elaborar y mantener permanentemente actualizado un disg
néstico de necesidades de capacitacién.

Digeflar y preparar con base en las necesidades detecta—
das y jerarguizadas, los programas de capacitascidn,
Disponer de medios e instrumentos auwdiovisuales adecua~
dos para que sirvan de auxiliares en la ejecucidn de -
Programas .

Establecer un calendario de progremas de capacitacién.
Establecer un sistems permanente de eveluacidn y segui-
miento,

Para el nivel macroadministrativo y mesoadministrativo =
los responsables de las unidades de capacitacién, formardn par

te del

Comit€ Técnico Comsultivo de vnidades centrales de capa

citacibén a fin de disefiar y establecer los lineamientos genera

les de

capacitacidn para el Gobierno Federal.

Una vez asentado que la funcién educativa forma parte de
le administracién de personal, debemos entenderla como una de
sus mis importantes unidades de trabajo para lograr la supera~

eidn de los recursos humanos.



1.,2.2 Psicoldgicos,

Los estudios psicoldgicos realizados sobre el proceso de
ensefienza ~ aprendizaje en el adulto seflalan las caracteristi-
cas que se deben de tomar en cuenta, ya que la enseflanza va di
rigida a adultos es importante considerar que por ese solo he-
cho tienen ya caracterfsticas especiales que se deben conocer.

Los zdultos han tenido muchas experiencias4en diferentes
campes, han aprendido muchas cosas, tienen costumbres, opinio-
nes, preferencias y actitudes que se han formado a 1o largo de
los afios. Generalmente son conservadores porque ya han encon=—-
trado una formsa personal de reaccionar, y presentan "resisten—
cia al cambio" cuando el cambio se les impone, es decir, es 4l
f{cil interesarlos en aprender algo nuevo si no sienten gue es
to puede ayudarles a resolver problemas en su trabajo o en su
vida personal, o bien, que les ayuda a destacar entre sus com-
pafleros, 0 a progresar; en sume, solo les interesa aprender, -
aguello que satisface una necesidsd personal,

Con frecuencia los sdultos piensan que ya no estén z tiem
po de aprender. Es cierto que con los afios disminuye la agude-
za de los sentidos y la rapidez y exactitud de los movimientos,
¥ que esto puede ser una desventaja para que los adultos apren
dan slgunas cosas,pero también es cierto que las experiencias
que han acumulado compensan estas limitaciones y que, frecuen-
temente, los adultos aprenden més répido y mejor que los nifios.

Generalmente, el adulto se subestima en su capacidad para
aprender, porque piensa que su &poca de aprendizaje ya pasé; -
necesita que se le demuestre, haciéndole notar sus progresos,
que es capaz de aprender como cuando ers joven.

Por otra parte, no le gusta que lo traten como a un esco-
lar, y si se le sefialan sus deficiencias delante de los demés
miembros del grupo se sentird esgredido e incémodo. Le interesa
que sus compefieros tengsn una buena opinién respecto a &1,

No es tan audaz como los jévenes tiene que cuidar su pres

tigio y su seguridsd, si se enfrenta a objetivos que considere



diffciles de alcenzar o fuera de sus posibilidades, bal vez ~.
prefiera no intentar conseguirlos, por no arriesgarse a fraca—
Bar. h ‘

Debido a que ocupa la mayor parte de sy tiempo en desempe
flar un trabajo que le resuelve sus necesidades vitales, la &~
sistencia a un curso significa un esfuerzo extra para &1, por ‘
lo que le interesan sdlo aguellos cursos que, en corto tiempo,
le ofrezcan algﬁn beneficioc. Hebiendo pasado la época en que =
podria dedicar gran parte de su tiempo a estudiar y a preparar
se, necesita encontrar une wtilidad inmediata a 1o que aprenda
para justificar el tiempo y el esfuerzo que invierta en ello.
Asf que, obtener una conducta diferente a la que sostenfa ini-
" cialmente un participante es lo que supone el aprendizaje.

La capacitacidn, es un proceso por medio del cual se espe
ra provocar un cambio en la respuesta a un medio ambiente dado,
o a un conjunto de circunstancias, y cuando el cambio ha 0 CU~——
rrido, podemos decir que el aprendizaje se ha efectunado. Por =
lo gue es conveniente que los encargados de la capacitacidn, ~
entiendan en qué consiste el proceso del =mprendizaje, ya que -
se tiene la tarea de provocar aprendizaje por medio de la capa
citacidn, '

Naturaleza del Proceso del Aprendizaje.

El aprendizaje no se puede ohservar directamente, sino sg
lo "antes y despuds" de la conducta bajo ciertas condiciones —
de control. Dos mecanismos de este proceso pueden describirse
solauwente por la inferencia de Tos hechoe observados.

Bl rroceso del aprendizaje puede gréfioarse de la siguien

te formas ®

Antes del aprendizaje. Despuds del aprendizaje.
Sgmmmm - - -- =By Sf=rm-mmmmmm o By
S R, Sy == - == - R,
e e By Sy=mmmmmmm - By

El individuo, es confrontado a una serie de estfmulos y -

circunstancias 81 a los cuales siempre y en forma consistente,



elabore una respuesta R1. Posteriormente se efectdan-ciertos e
ventos, despuds el mismo individuo se enfrenta a los mismos es
t{mulos S1 pero esta vez consistentemente elabora otra y otras
respuestas diferentes R2 ha ocurrido el aprendizajees

Condiciones del aprendizajees

a) Motivacidn.~ Una condicidn importante es que el sujeto
esté motivado a responder a los estimulos que se le presenten,
Generaluente, en tanto que el sujeto responda efectuando tipos
de conducta esperados, podemos afirmar que el sujeto esté moti
vado a aprender, Es decir a responder a una forma deseada por
la persona gque trats de provocar aprendizaje.

b} Estfmulos apropiados.- Una segunda condicién debe pre-
sentarse al sujeto para provocar sprendizaje, €sta consiste en
la presentacién de estfmulos apropiados.

¢) Respuesta.~ La tercera condicidn es que el sujeto aé -
una respuesta requerida o en espectativa.

d) Confirmacién.= Aunque el sujeto puede estar motivado -
al estfmulo presentado y a las respuestas dadas, deben encon—
trarse otras condiciones, 8i quiere asegurarse el aprendizajey
debiéndose procurar alguna clase de confirmacidn de la respues
ta., La confirmacién, esti integrada como un t&rmino general, —
por ejemplo, en el caso de la rata en el laboratorio, la cual
consigue la comida despule de dar las vueltas correctas, &sta
es la clase de confirmecién usualmente llamado "reforzemiento”
o "recompensa®, La otra clase de confirmaciéne es llamada "re—
troalimentacién® {feed back), Esta dice al sujeto si ha dado —
la respuesta corrects o no y tembién nos informa cémo, las reg
puestas incorrectas se desvian de la respuesta correcta.

En general, el aprendizaje significa la adquisicién de co-—
nocimientos que capacitan al individuo para resolver mfs satig
factoria y econdmicamente una situacién compleja o variable y
el cual se da siempre que existen las condiciones adecuadas pa
ra llevarlo a cabo; tanto en el individuo como en el medio que
lo rodea.



Por dltimo sefialaremos un fin bisico de la capseitacién -
en las instituciones, gque consiste en, promover el desarrollo
integral del personal y, as{, el desarrollo de la institucidn,

La capacitacién es un medio formidsble para encausar al -
personal de una institucién, logrando una cuténtica antomotiva
cién e integracifn en la misma. Esto solo es posible si la edu
cacidn que se imparte es integral, o sea no centrarnos dnica—
mente en criterios de productividad comercislizacidn y &xitos
en materia de resultados précticos, sino contar también con -
una s8lida ensefianza social y humenista, que sirve para comple
menter y perfeccionar la vieidn del hombre de nuestrs &poca.

Uno de los propdeitos de la capacitacién bajo el punito de
vista psicolégico es el de implantar btemas de &tica general, -

' industrial moral-social, y otros aspectos derivados.

Ya considerados estos propbsitos, observamos gue la caopam
citacién amplfa sus aplicaciones a los problemas humencs, faci
litando el desarrollo personal y social de los empleados.
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1.2.3 Sociales, ,

La importancia cada vez mayor de la capacitaéfﬁn en la in
dustria y en la vida de los negocios es, resultado de dog fac—
tores de consideracién. Bn primer lugar, se ha concedido mayor
atencidn en estas actividades a los seres humanos y la impor—-—
tancia que tienen para su éxito, En segundo término se han re—
gistrado muchos acontecimientos en el campo de la capacitacién
" que han ampliado las aplicaciones potenciales a una variedad -
mayor de problemas humanos en el ambiente industrigl, en los -
negocios y en lo social,

Se ha considerado a los programas de capacitacién el me--
dio eficaz pars lograr la superacién personal y social de los
empleados, En consecuencia se han estructurado ‘gistemss y sub=
sistemas para programar, ejecutiar y evaluar la capacitacidn =
del trabajador, *

Algunos de los propdsitos de la capacitac16n en el 4mbito
socisl sons

1., Determinar los miltiples factores de comportamiento -
en el trabajo.

Entre los factores mds importantes que condicionan la con
ducta del trabajador se pueden mencionar los siguientes:

- Diferencias individuales (edad, sexo, escolaridad, etc.)

~ Antecedentes laborales, ‘

- Personalidad del individuo.

Factores familiares,

Tipo de trabajo gque se desempefia.

Fuerza del grupo de trabajo.

Polfticas de la empresa,

Condiciones f{sicas del luger de trabajo.

Para hacer mfs comprensible el comportemiento humanc efl -
el trabajo se puede establecer lo qgue se llama un "modelo bééi
coco de conducta" que se presenta a continuacidn,

i

H



Modelo Bésico de Conducta.

Necesidad " CONDUCTA Satisfaccidn
> —> (META)
N |
|
|
f
Estimulo : I
N |
{
|

- e e e mm s e ek e e e R e e e e

Este es un modelo de circulto cerrado en el que sus ele-—
mentos estén relecionados entre sf y son dependientes recf{pro-
cemente as{: la persona recibe un estfmulo (causa) que provoca
una necesidad; esta necesidad origina un estado de desequili--
brio en ¢l individuo; esta situacién a su vez origina una con-
ducta o comportemiento dirigido hacia la obtencidn de la mete
(satisfactor), Si se logra o no la meta deseada, e¢l estfmulo -

serd afectado y &ste a su vez inicia nuevamente el proceso con
les mismes o diferentes necesidades,

Se puede afirmer que toda conducta humana se efectla en -
funcidén de necesidades y de satisfactores. Por tanto, el trabs
jador trate de satisfacer ciertas necesidades en su vida den—-
tro de la institucién. En la medida gue logre sus metas, el -
trabaijador estari satisfecho o insatisfecho (frustrado) y de -
esta satisfaccidn o insatisfaccién dependerd en gran parte, su
integracidn a la institucidn, su eficiencia; su colaboracidn y
su desarrollo personale ‘

2, Ydentificar las necesidades gue busca satisfacer el =
hombre en su trabajo.

Bste tema ha sido muy discubido por los investigadores, -

sin embepge, se ha coneluide de acuerdc con estudios realizs——
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dos8,; que el hombre en el trabajo, o a través de Sctey: busca 88 -
tisfacer miltiples y variadas necesidades.,

De acuerdo con A. Maeslow estas necesidades pueden agrupaxr
se de la siguiente maneras

- Necesidades fisioldgicas, primarias o vitales,
Necesidades de seguridad.

Necesidades de afiliacidn o de perterencia,
- Necesidades de estima.
Necesidades de autorrealizacién,

Las necesidades se presentan en forma Jerarquizads segin
el orden en que se han expuesto. Empezando por las necesidades
primsrias y terminando con las de autorrealizacién. Esto signd
fica que las personas buscan sabtisfacer, en primer lugar, sus

I

i

necesidades vitales, tales como comer, dormir, vestir. Una vesz
satisfechas estas necesidades primariss desaparece o disminuye
tewporalmente el impulso por satisfacerlas y aparecen las nece
sidades giguientes, que en este caso, son las de seguridad co~
mo por ejemplo: el no sentir miedo de lo que nos rodea, el sen
tir un mfnimo de proteccidn fisice, es decir, las que den cier
ta seguridad de superv;ivencia. Desples aparecen lag necesida——
‘des de afiliacidn que son el deseo de pertenecer y de ser acep
tado por diferentes grupos humanos, el deseo de relacionarnos

‘eon nuestros semejantes,

Uns vez satisfechas las necesidades primarias, las de se-
guridad v las de afiliacidn, entonces surgen las de estima, -
que se expresan por el deseo de ser aceptado por los demds, de
recibir afecto y eprobacidn por parte de nuestros semejantes.
Por filtimo, aparecen las necesidades de autorrealizacidn, que
son las mis complejas, que consisten en el deseo de hecer las
cosas que nog gustan, al realigarlas aprovechamos muestras ca—
pacidades, eoﬁ:;ocimienﬁds ¥ habilidades; es deecir, expresamos -
miestro potencial humdno.,,

L inﬂiv‘iduo'cgna;colabora ‘en una empresa busca satisfacer
€888 necesidddes a través de diferentes medios, tales como el
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salario y las prestaciones (fisioldgicas y seguridad), el pres
tigio y el ser miembro de los grupos de trabajo (afiliacién),
as{ como también el aprecio y reconocimiento que recibe de sus
superiores y de sus compafieros de labores (estima). También sa
tisface las necesidades de sutorrealizacién al desempeffar su -
trabajo, siempre y cuando el individuo esté bien ubicado en su
puesto, de acuerdo con su personalided, intereses,; conocimien-—
tos y habilidades. .

‘Cuando el personal de una empresa o institucién satisface
Bus necesidades, se¢ adapta positivemente s su medio social, =
produciendo y colaborando con mayor entusiasmo e interéds, Ade-
més, en esta forma, el personsl logra un constante desarrollo
individual y profesional.

3., Analizar los-principios generales de las relaciones -
humanas.

Desde gue nacemos nos estamos relacionando constantemente,
el "aprendizaje" que logramos para entablar relaciones adecua—
des, no siempre es satisfactorio, y esto se debe a miltiples -
faoctores de tipo psicoldgico, soecial y cultural. Muchas veces
aun sin darnos cuenta, nosotros mismos obstaculizamos nuestras
relaciones mediante barreras (actitudes defensivas, fallss en
la comunicacién, resistencisa al cambio, etc.) en ocasiones im—
’ pdsibles de superar. En nuestros dfas se habla de la ciencis -
de las relaciones humanas, que es el estudic cientifico del -
hombre considerando su integracién en la sociedad.

Nuestra vida diaria se deserrcllo en continuos contactos
y relaciones interpersonales, esto es, entre dos o més sujetos,
La vida en sociedad es dependencia reciproca entre las perso--—
nas y si nos acercamos a observar las organizaciones sociales,
principalnente las empresas, se puede apreciar con claridad eg
ta contirua relacidén, de aguf la gran importencia de 108 pro—
gramas de lg cépacitaéién sobre lags relaciones humsnes en el =
trabajo.

Por e1ll6 existe una gran preocupacidn por encontrar formas
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adecuadas de relacionarse y lograr cumplir con los prepdsitos
fundamentales;fque sons
-~ El eficiente logro de los objetivos,.
-~ La integracidn y desarrollo de los individuos,'
Es indudable que las buenas releciones humsnes son unfin
en of mismas, pero esto no significa que no produzcan a su vez
ciertos efectos y resultados y en este caso, proporcionan el =
logro de los 6bjetivna ye sefialados. Esto nos hace comprender
por qué las empresas con meyor &xito se caracterizan, entre -

otras cosas, porque su personsl estd bien adaptado y es efi- -

ciente y productivo.,
1.3 TIPOS DE CAPACITACION,

Debemos decir que la capacitacién es funcién de lfnea y -
que dicho fenémeno debe entenderse en los asspectos fundsmenta=

les, a saber:
H

- La capacltacién en aulas.

Be la gue se imparte en un centro establecido =z propdsi
to, ¥ con un cuerpo de instructores especializados;'co—
nocide tembién como capaeltacién residencial o colecti-
Ve A

La capacitacién en el trsbajo.

Entendida como aguellas sctividades que, directamnente -
relacionadas con el trabajo cotidianc, pueden ser conce
bidas en forma sistemética y transformadas en un entre-
nemiento permanente.

Capacitecin individual,

La capacitacién individual intenta proporcionar a una -
sola persona, los conocimientos, experiencias y habili-
dades que son necesarios para que degempeiie mejor su ~
puesto, Lecturas, entrevistas, visites, viajes, son, en--
tre otfos, los medios mfs recomendables para este tipo
de formacidén.

Capacitacidn externa.

Debidd a les ldmitapiones que una empresa puede tener,
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y no es autosuficiente; por lo que requeriri la ayuds -
de otras instituciones educativas para responder s -sus
necesidades, Algunas empresas por tanto, envian, a sus
empleados a tomar cursos al extranjero. En México estdn
teniendo un interessnte desarrollo este tipo de iunstitu
ciones, pues existen muches empresas que no pueden cos—
tear sus propios centros de capacitacidn.

Capacitacién inieial, «
Necesaria para el personal de primer ingreso, a partir
de gque el empleado recibe su nombramiento.

Capacitacidn en el servicio,

La naturaleza de este tipo de capacitacidn dependerd de
las condiciones de lugar, pero debe formar parte de un
plan'géneral, que tienda a desarrcllar en el personal =
el interds necesario para sus actividades. Este tipo de
capecitacién puede @er: a)Correctiva, se refiere a la -
posibilidad de mentener un adecuado nivel de eficiencia
en las labores gque se desdarrollen, debiendo proporcic~—
narla sole donde se sienta une necesidad de la misma; -
b) Preventiva, es la que interpreta la preccupacién — -
consh.nte que debe existir por lograr la superacidn de
los conceimientos, habilidades y actitudes de los emplea
dog v el mejoramiento de sus actividades para lograr el
desarrollo del personal.

Capacitacidn Previa.

En la actualidad muchas escuelas particulares y oficia-
les, como universidedes, han counsiderado dentro de sus
programas de estudio, materias o cursos completos que -
estén orientados hacia un determinado campo de trabajo.
Son. los programas éspeoialmente para la preparacidn de
personél potencial,

Capacitaci6g Promoeional,

Se refiere al sscenso del enpleado por medio de ruevas
habilidades.
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De lacz formas de capacltac16n anterioruente sefielades, la
oapa01v3016n en zulas, ha cobrado hasta el momento més renom—-—
bre y préctica. Aunque hacemos hincapié en que cualquier tipo
de capacitacién, es de igual importsncia.

1.4 WETCDOTLOGIA.

Bxisten miltiples teorf{as sobre el aprendizaje y numero~
Bas realizaciones metodolégicas apoyadas en ellas, en casi to-
" dos los campos y niveles de la ensefianza. Sin embargo, en cuan
to 2 educacidn de adultos casi no encontramos en México normas
0 recomendaciones generales para una metodologfa especifica.

Por 1o que la metodlogfa actusl a seguir comprende llevar
a cabo procedimientos tales como?

a) El andlisis de la organizacidn que implica conocer y =
relacionar los siguientes aspectos de las institucio=-
nes:

-~ Establecer objetivos generales y espec{ficos.
~ Estructuracidn orglnica.
Especificar lag funciones de cada unidad orgénics,

Describir los recursos materiales de cada unidad,

- Relecidn de puestos,

b) El anflisis de puestos que consiste bisicamente en:
- La definicién de puestos.
= &1 perfil de funciones generales.
- El perfil de funciones especi{ficas,.
Teniendo en cuenta que las actividades bésicas de los
pvestos deben estar descritas por orden de importancia
cualitativa, seifialando aquellas de mayor importancis.
Puntualizar el grado de participacidn en el proceso ad
ministrativo como la planeacién; organizacidn y con~ -
trol. ¥ la determinacidn de reguerimientos necesarios
para él desempefio normal de cada puesto es decir, lag
condiciones ambientales,.

¢) El anflisis de los recursos humsnos, que comprendes la

calificacidn del cumplimiento de requisitcs, o sez 1lo
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que se ignors debiéndolo saber y no necesita en el = —
puesto,

d) E1 diagndstico de necesidades de capacitacién, median—
te el establecimiento de objetivos y polfticas del pro
grama de capacitacién, asf como de recomendaciones so-
bre problemas gque reclasman soluciones distintas de la
capacitacién,

e) Un disefio de programas de capacitacidn a efecto de de-
terminar prioridades institucionales para atender las
necesidades de capacitacidn,

La forme como Se disefian los programes de cspacitacidn
tienen mucho de empfirieo, es decir, no existen objeti-
vos precisos, ni plsnes o programss especfficos, se =
realiza por cumplir con un requerimiento legal o como
una prestacién mds a los trabajadores.

Asf pues, al analizar la metodologfa de la capacitacién -
vemes gue e8 necesario sistemetizar las acciones recurriendo a
métodos y procedimientos cientifico-téenicos para determinar,
plancar y realizar las tareas de capacitacidn, es decir: la de
teccidn de necesidades, la elaboracidn de planes y programas,
la fijacidn de objetives, la estructuracién de t8picos, la se-
leccidn de téenicas y materiales didfcticos, la distribucibn y
duracién de cursos, o sea la elaborucidn y desarrollo de cur——
808 y progrsmas, ¥ e realicen con base en las nuevas teorfas,
principios y descubrimientos de las ciencias del comportamien—
to y la adninistracién de los recursos humenos,
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CAPITULC 2

LA CAPACITACION EN LA ADNINISTRACION PUBLICA FEDERAL.

Tna vez descrita la capacitacidn como una tarea compleja
de gren magnitud, que presenta une gran diversidad de aspectos
que requieren de profunda atencidn y estudio, es importants se
falar la existencia de miltiples éress y niveles de trebajo, -
de los que se derivan toda una gsma de actividades en las que
la capacitsecidn adninistrativa puede y debe toner lugar, como
un medio para gue los trabajadores =21 servicic del Estado ten-
gan zcceso a los corocimientos téenicos y cientificos que les
permita un mejor aprovechamicnto de sus vpotencislidades y re——
curses, con miras a fortalecer su desarrollo ya obtener su par
ticipacidn més activa y eficiente en las tareas encomendadas a
su responsabilidad, para lograr una imegen cada vez més positi
ve Ge la institucidn en la que sirven, y contribuir al mismo -
tienypo, al cumplimientc de los programas sociales como ys men—
cionnos. .

Por capacitacidn entendemos toda accidn educativa inten—-
cionzda destineda al desarrollo de conccimientos, habilidades
y actitudes. La capacitacidn tiene como objetivo la realiza- -
cién plena del servidor pdblico en los fmbitos familiar, so- -
cial y 8e trabajo, desenvolviendo mediante dicho proceso las -
gptitudes y actitudes, pero fundamentalmente sus capacidades =
de comunicacidn, toma de decisiones, de orgenigacidn y de adap
tacidn al cambio., Por lo anterior la capacitacién debe conside
rarse como un proceso educativo contimuo, permesnente y sistem$
tico, dJde acuerdo con los reguerimierntos plent:ados por el pro-
ceso de Reforma Administrstiva,.

Asf que, en este capftulo tratamo: de puntualizar ls im=
portencia que se le ha dade a la capncitacién de los R, H., en
la Adninistracidn Pdblica Federal, durante los afios de 1971 a
1977, basados en los programas de reforms adwiuvistrativa.

2.1 TECRIAS DE TA ADVMIFISTRACION PUBLICA.

En lo que se refiere a la Administracidn Pdblica Mexicana
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sobre 1los recursos humanos, se sefialan las metas por.-mlcanzar
en &ste campo, para el mejor aprovechamiento de los recursos,
a fin de incrementar al mismo tiempo la eficiencia ¥y mejorar -
la condicidn del personal que le sirve, : .

Para ubicar el papel que juegan los recursos humanos en el
sector plblico debemos considersr 2l Estado no como un cuerpo
inerte, estitico, que encuentra en sf mismo la finalidad de su
existencia, sino como una entidad dindmieca, con una tarea que
cumplir en la etapa histdrica del pafs. ;

Segin la Organizacién de las Naciones Unidas, "Ba Aduinis
tracidn Pblica es la maquinaria utilizada por el Estado, para
formular planes gque puedan ser realizados y para realizar los
que haya formulado™. En otras palabras es el instrumento a -
través del éual el Estado realiza su polftica.

Pero esta polftica es diferente en cada momento histérico.
Conforme cambian las necesidades y las condiciones de la socie
dad varfan los objetivos del Estado y las estrategiss para con
seguirlas, efectuando las estructuras y los sistemas operati-
vos y con ello la situacién y el comportsmiento de personal -
gque esti vinculado en estas estructurss y estos sistemas.

Para Duhalt Krauss, "el primer objetivo de tods adminis—
tracidn es la eficiencia“; "El ciudadano, el contribuyente, =
- nos dice, ya no solamente reclama que la administracidn sea le
gal: esto es; que los actos de los Srganos del Estado se ajus-—
ten a la ley y no sean arbltrarlos, gino que e11ge que la admi
nigtracidn sea eficiente, que obtenga el mejor aprovechamlento
de los recursog de que dispone para alcanzar los objetivos".

En las sociedsdes mds avanzadas la intencionalidad de la
administracidn pdblica tiende principalmente a la eficiencia -
con vista a conservar los sistemas econdmicos, sociales y polf
ticos que exiéten, mientras que la administracidn en los pai--
ses atrazados busca la eficiencia para scelerar las reformas -~
que ajusten el aparato administrativo a las "funciones resul--
tantes del muevo papel dinfmico del estado™, pues si la Admi~-—
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nistracién Pdblica no es capaz de satisfacer las exigencias de.
cambio gue reclama el procesce de. desarrollo, se convisrie en -
uan factor limitante de ese desarrollo.-

' Segin las Naciones Unidas "la eficacia en la gestidn de -
los negocios pliblicos depende primordialmente de la capacidad
de lzs personas empléadas por el estado. Un personal competen—
te es la condicién de un servicio piblico eficaz",

Fara formarnos une idea de la situacién gque guardan los -
recurscs humanos en el Gobierno Federal, es conveniente hacer
algunas reflexiones, '

51 Estado Mexicano es no solo el aayor empleador de perso
nal, sino que tratando de coantribuir a resolver el yproblema -
del desempleo y sub—empleo en edad econémicamente activa del -
pafs, ha verido absorviendo en todos sus niveles a personal -
que no siempre reline los regquisitos indispensables en un buen
servidor de la Nacidn. A

Por lo que es necesario, que a trav€s de las polftices v
los mecanismos quc instrumentan la reforma aduinistrativa se -~
logre que el rendimiento de ©809 recursos humanos, sua producti
vidad responda en cantidad y calidad a los requerimientos del
Estado exicano como promotor del desarrollo nacional.

De shi la preocupacidn del gobieruno desde 1958, en que se
expide la Nueva Ley de Secretarfas y Devartamentos de Estado,
por mejorar ls Administracidn PUblica, sustituyendo un aparasto
administrasivo burocratizado por un apsrato administrativo di-
nfmico, como instrumento para Toder promover eficazmente el ds
sarroilo del nafs, a fin de clevar los aiveles de vida de los
mexicanos en el orden econdmico, politico, socisl y cultural -
bajo la convicidn de que un servicio pfiblicc deficiente es el
mayor obsticulo para ese desarrollo.

Bsto nos lleva a ver la importancis que tiene en la adni-
nistracién plblica, la formacidn y capacitacidn de los recur--
808 humanos, pars el servicio.

2.2 LA REFORMA ATMINISTRATIVA.



Baséndose en la teorfa de la Reforms Administrativa, ésts
forma parte de las transformaciones bésicas gque promueve el ti
tular del Poder Bjecutivo Pederal para impulsar el desarrollo
econdmico, social y polftico del pais., E1 Estado debe estar en.
aptitud de realizar con mayor eficiencia las abtribuciones gue
tiene sefialadas, particularmente aquellas que estén relaciona-
das con la promocidén del desarrollo, y una, cada vez mds demo-
erdtics distribueidn del ingreso.,

Lo Reforma Administrativa, entendida como una aceidn per-
manente y sistemitica, pretende imprirdir mayor racionalidad i
dinamismo al Sector Pdblico en todas sus drcas y niveles, pro-
curando generasy eafuerzos similares tanto en el sector social
como en el privado. La eficiencia ¥y coordinacidén sduwinistrati~
ve hun Ge incrementarse tanto en el &mbito de los poderes fede
rales, como s nivel estatal y municipal.

A1 Poder sjecutivo Federal, por su perte corresponde pro-
mover las reformas administrativas gue se réquieren dentro de
la ezfera de accidn que le ha sido encomendada constitucionsl-
mente. Log demés poderes federales, =as{ como los goblernos esw
tatales y municipales, deben decidir y emprender por g nismos
las reformas administratives que consideren necessrias en sus
respectivos Ambitos de competencia,

El crecimiento del aspecto gubernamental ha respondido bé
sicemente a los distintos momentos histdricos que la nacidn tu
vo gque confrontar s partir de la revolucidén de 1910. Cuando -
las necesidades del pafs asf{ lo requirieron, se establecid una
mieva secrctarfa o un departsmento de Lstado, se constituyé_un
organismo descentralizado, o se conarticind en una sociedad -
nénina.

Generaluente para establecer uno v otro tipo de organis-—-
mos, se ticnen en cuenta fundsmentalmente, los problemas econd
micos y sceiales relacionados con la nueva unidad odministreti
va, pero no siempre se le pudo concebir en su relscidn con la

totelidad del sector piblico federal. Por ésta razbr, el creci



miento de la administracidn pfblica ha sido mfs bien resultado -
de un proceso Ge agregacién, que de una programacidn sistem&ti
ca y global, : '

La creciente complejided del aparato sdministrativo ha =
contribuido al desconocimiento de diversas tareas que tiene &
su cargo el sector plblico, as{ comc de la naturaleza y objeti
vos de algunos orgenismos gue lo integran,

En los casos en que se elaboran programas a nivel institu
cionual, &stos no siempre resultan compatidles entre sf, lo que
ocasiona Gemperdicio de egsfuerzoe y recursos que es un gran ~
problema, ‘

BEg necasario por ello, plantear el ftipo de administracidn
pdblica gque se regquiere para programar y ejecubar eficierteren
te las medidas de nolftice econdmica y social que tiendan a e
solver el desequilibrio de nuestrz halanza.

En cuanto a la primera unidad de anflisis administrativo
con caracterfsticas estructurales propias pura revisar el &mbi
to interno de unz dependencia, se creo al inicic de losc afios -
50 el Barco de Néxico, Pocos cambios se experimentaron dursnte
la ddcada de 1954 a 1964, en este lapso se crearon algunsas i
dades &2 organizascidn y métodos, respordiendo a las necesidu——
des rarticulares de cada dependenciszy sobre todo de aguellas -
cue centahan con mayores recursos téenicos y Ffinancieros, nero
su influsneia no rebasd el Ambito de sus respectives institu——
ciones, ni tomd en cuenta al conjunto del sector gubernzsental.

Bn 1958, la facultad de estudiar las reformas administra-
tivez que requieren el sector piblico, peso a la Secretarfa de
le Presidencis, la que, en 19565, establecid la Comisidn de Ad-
ministracién Pblica que funciond hasta 1370. En ella se conei
bié 1= reforma administrativa ligada estrechanente e la progra
macién formal de desarrollo nacional que se pensd existirfa du
rante ese sexenio, Bste planteamiento inicizl seflalaba que to-
da reforms administrativa tenfa que referirse a los programss

de gobierno, puesto que no se le concebis como un fin en sf -
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misma, pero ponfa especial énfasis en aguellos progremas rela—
cionados directemente a2l logro de los cbjetivos de desarrollo

econdmico y social que se sefialarfan del plan formel que, ha-

bria de establecer el gobierno federsl. ,

Durente los primeros afios de vida de la Comisidn, se se-
flalaba que "los que se persegia concretamente era elevar la ca
pacidad administrativa de los organismos péhlicos para que el
gobierno pudiera reslizar, de la manera méAs eficiente posible,
la tarea que le correspondfa en la elaboracidn, la aplicacidn
y el control del Plan Nacional de Desarrollo",

Durante el perfodo 1971-1976 se manifestd que el pafs ne-
cesitaba - asesorar a los funcionarios responsables de =
las mejoras internas de cada dependencis. De esta manera se -—
precisaron, - de mueva cuenta, las bases institucionales para i-
niciar el estudio y reforma de la administracidén piblicae fede-
ral. .

Se scordé también el establecimiento de unz Comisidn In——
terna de Administracidn (CIDA), en cada entidad del sector pf-
blico federal, integrada por los responsables de las diversas
funciones de la dependencia y Pfesidida directamente por su ti
tular. Las comisiones internas contanzn con elyayoyo téenico -
de lzs unidades de orgenizacién y métodos y las Unidades de
Programacidn (UP).

Betas comisiones internss de administracidn hen sido con-
cebidas para plantear y realizar, en el fmbito interno de cada
entidad, las reformas necesarias pars el mejor cumplimiento de
sus objetivos y programas, asf{ como incrementar su propis efi-~
ciencis y contribuir a la del sector piblicc en su conjunto,

De esta forma se busea contar con la participacién direc—
ta y la corresponsabilidad de todos los funcionarios encarga=—
dos de lae atribuciones sustantives y de apoyo en cads entidsd
del gobierno. La experiencia ha demostradc la imposibilidad de
lograr un verdadero cambio administrativo, cuando no se cuents

con la actividad y colaboracidnrde log propios funcionarioes.



Las unidades de organizacidén y métodos, con las nueva es—
trateria, deben quedar ubicadas bajo el mando directo del titu
lar en cada dependencia, 0 del funcionario en quién dste dele—
sue auvtoridad suficiente en materiz de coordinzcidn y raciono~
ligacidn administrativa. Tienen encargsda, ssimismo, la misidén
de auxiliar técnicamente a las comisioncs internss de adminis-
tracidn, en los estudios y proyectos que €stos determinen,

Las unidades de programacidn también forman parte de lz -
comisidn interna de administracidn, a fin de que los trabajos
de reforma aduwinistrativa se orienten a la adecuacién de los -
sistemas, estructuras y métodos en funcidn de las metas y pro—
egramas especfficos de cada dependencim, Las unidades de prozra
macidn estén encargadas & su vez, de ssesorar a cada titular -
en cl sefialamiento de sus objetivos, y en la formulacién de -
sus programas de actividades e inversiones, para lo cual reca-
bardn le informacidn que permita deteruinsr los recursos nece—
saxrios para cala cas30,

Tante las unidades de programacién como las de organiza—-
cidn y m&todos de cade dependencia, se coordinarin téenicamen—
te cou la Secretaris de le Presidencia a través de las Direc-—
ciones de Zetudios Econbmicos, Inversiones Péblicas y Bslndios
Administretivos. BEsta dltima habrd de relacicnarse con los co-
risiones internas de administracién y mentendrd un estrecho -
contacto con las unidades de orgenizucidn y métodos, con obje-
to de gue los trabajos de cada una se ajusten a los programas
2lobales de reforma.

A la Seorsztaria de la Présidencia correspondid, por dllti-
mo promover y coordinax el plan global de reforma adninistrati
va. He sido faenltada para compatibilizar los propdsitos y ar—
monizar los esfuerzos de reforma decada dependencia, asi como
para establecer Jos sistemas y normas comunes gue se refieran
a dos o mds instituciones,

Para que exista una coordinacidn efective en la formule-

cibn, aplicacién y evaluacién de las medides de reforma, se re



quieren mecanismos adecuados de partvicipacién & los @istintos
niveles administrativos. Los comités y comisiones que se pro-—
muevan al efecto procurarén el intercambio de experiencias, i-
deas e informacidn, que permitan srmonizar y compsbibilizar -
log proyectos de las instituciénes, buscando que las activida-
des dc cada dependencia se encuadren dentro del proyecto de re
- forma.

De todo lo anterior se desprende la necesidad de contar -
con un progzreama que permita orientar los esfuerzos de instru——
mentzcién de los mecaenismos de reforma.

Las recomendacicnes que habfdn de formularse, por tanto,
son unz amplia comunicacidn entre el personal de la Secretaria
¥ los funcionarios que participen en cada comité o comisién -~
consultivos, Tel serfa el caso de los comitds técnico-consulti
vo; &e informacién estadfstica; de consultorfa jurfdica y de -
procesamiernto electrdnico. de datos, entre otros.

in nuestro régimen actual (1977) el presidente Ge la repd
blica ha sefialado la necesidad de adecusr lz Administracidn Pd
blice a lss necesidades y problemas que plantea la actual si-—
tuacidn del pefs, por lo que puntueliza ques "la reorganiza— -
eidn yuc se requiere debe orientarse 2 rvalizar los ajustes in
dispeusables que permiten evitar las duplicaciones existentes,
precigzy responsnbilidades y eimplificar estrueturas, de mane—
ra gque el Poder Bjecutivo cuente con un instruments adminis——
trativo eficaz que perwita al pueblo encontrar en la adminis——
trecifn piblics procedimientos seucillos, trfmites rdpidos y -
ateccidn considerada™,

Para que egte propdsito se reslice, requiere de la insti-
tucionalizacidn de lc programacién de las =zcdiones de la admi-
nigtr-cidn Pfblica, el establecimiento de prioridades, objeti-
vos ¥ metas; Que resulten conprensibles y vor lo mismo viables,
no solo para los servidores pUblicos sinc para la poblacidn en
general, Asi que baséndose en que, la eficacia de la amccidnpi~

blica requiere del ordeéen sin el cual le zoordinacidn ee imrposi
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ble de aleanzar, el Gobierno se ha reorganizado con el prépdsg-
to de gue la completa estructura burocritica sea un instrumen~—
to coun responssbilidades elaras y precisas,

A cdntinuacién se presenta el diagrama de la anterior y -
actual distribucién de funciones de la administracién piblica
federal basada en la ley orgfnica. k



REDISTRIBUCION DE FUNCIONES DE.LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL
SEGUN SU LEY ORGANICA

DEPENDENCIAS

4LLY DX STCRITANIAS ¥ DLPARTAMENTOS
O C5TADO, 1938}

i ] 3 4 s [} r s 2 10 " 12 (1 ] " v e
sesagrasial lessnarane snantrancs staserion jeesaccams! faensranee) lendnavaece] [aeenuraniil seunsravial aeaat vaeca| [srenntane
dadstaces - " steseranin) im wacienaal lazsneennia] ey s s REe vanY » ste 41 il i
) sesairannn; fue sereneni |82 aatian | |1 snemre o sareimsnse [inaveonis atsseens R v sskeartnl ve sveenwn | f03 vatarwel | gcuriiee
LR P P RS LLIET T YN LLLIETT wRTIvRAL i1 3 I iy Buniigan PUsLIER LA LIITY sadinn LALAATTY
*
1
. ] e, S vorvernd S eemrrmede T meaveed T mvren A GO R Sam—— (et &, e i e -.-—.z
ey e TRis 9sass ¥ cosusencios frantees ot |ratsswras masety AUSASHLTING [ PaDMER e | 1AL FASEENG Sevk putamal v Petes
": l‘::-l:l‘ - AIEOS Ahatasoms - fuanios Ll L) . BCPnaL e .nwu;uu
aewrend- T seercl Rl nenend T ) s &3 b
watng pistents | sasmgcess SEILNNOLLY L ol areiTan 0y heh *ataInT V|
+ S9AN) ety Ly srbirbtisnss | SeeNCantions MEER I
wea . v asatsaton
e .
sassmrns o menes
[ Tr—" 4 | G § e
seatagy o aartasy v w0t era BLERTRE BT
Bintowoinngs | Catomars Pyt 21 Comintin) Saeves wamin|  wesasw EROAATIVAS,
g s nas g .
T i G g | § 8 [ —" P et -
senvaor 5e ansssras|  proas dower Cotarnoin | warmne s sty
py 2 6REATEY | N h oAt
Temrasian Eeanes St
prteiae
8 | [F e B s
SN s FORMEAD Pavauty
il
[ 1 T
asor voran ey
Wrmsinaa
4 ety |
s eptaent ¥
A s [ -] LB L4 € L 3 d R 8 o N ] » 9 13
AL TRE T TS
srsnvvanie| loanerani saensvenial faesarvaars] fsesnrtanie eseng varsal asettancel s eere vaseal e saencvaane | -
TERE AR »e EBASTARIN] 194 Batiba 0 .t dsat Vet el b L i [l 1124 " « 11}
< sevacioonnt fus sercenal fae mensns | |4 sacwsre v reuxato] [acsonsens | | ae sanss | Jv ssansans] nesnas v ] lupsnsarse| fosswonsons 1 ve sesonun! Ine tenisvel | wrovecey
osesnsesien | laevearansel { wasienea sassise | v encavrntatel [mwnet bins 3 erene svmusel | awenina | v aserenani | saqias sesanin vieenny
SRAPICA ¢

CEPENDENCIAS

RLY ORGANICA DL LA ADMNISTRACION
PUBLICA FEDERAL, BTT)



- 37 -

Bn el proyecto presentado el Gobierno propone gue las de—~
pendencias directas del ejecutbtivo federal se constituyan en v-
nidsdes con responsabilidad sectorial., Se pretende con ello -
que se encarguen de la planeacidn y concvecidn de las polfti~-
cas & segulr en cada sector de actividad, para lo cual estarin
facultadas vara coordinar los orgauisqos descentralizados, las
emprzsas de participacibn estatal y los fideicomisos gue se u-
" biquen en el &mbito sectorial que habrs de estar a su cargo.

) Se sefiala cue la integracidn de sectores de la administra
cibdn pfiblice bajo la coordinacidn de las distintas dependen— -
cias centrales dsl Ejecutivo, no implics la transformascidn ds
estmeturss, ni modifica su condicidn juiidica, ni su pabrimo-
nio asi como tampoco afecta s las relsciones con sus trabajady
res, '

As?, en la medida en que a travéds de las polfticas v los
mecanismos que instrumentan la reforms adrinistrativa se loszra
que 1 rendimiento de los recursos hvmanvs y su productividad
responda en canbidad y calidad a los requerimientos del Estado
Mexicano cowmo promotor del desarrollo nacional, ird ajustiudo-
se al volumen y 1fmites indispensables para no sobrecargar el
aparato burecrétioo con elementos que le resten eficacia y ue
le fercen & distraecr recursos finaucieros que debieran canali-
garse a fomentar la produceidn de bienes y servicics bdsicos —
pera ege desarrollo.
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2,3 LA CAPACITACION COMO PARTE DE LOS FPROGRAMAS DE LA REFORMA

ADKTHISTRATIVA. : ‘

Los mecaniswos para realizar la reforma administrativa, —
en ¢l sexenio anterior, fueron establecidos mediante acuerdos
pregidenciales, por 1o que algunos de log considersndos cue o=
poyan dichos acuerdos los mencionanos a coatinuacién.

"Bl volusien creciente de los recursos humanos de que dis-
pone el estado y la comple jidad cada vez mayor de un pafls en -
proceso de modernizacidn exigen niveles dptincs de eficiencia
en los trabajos del sector odblico, para 1o gue es necezaric -
introducir reformzs en sus estructuras y sistemass administrati
vos, -~8f1 como seleccionar y capaciter debidanen:e al personal
que le presta servicios”,

"Las reformas administrativas y la actitud de los servido
res piblicos deben orientarse de scuerdo con las netas ¥ pro--
gramas que persigue el pals en esta etups de su desarrollo, ¥y
por lo fanto lian de contribuir a la descentralizecidn econbmi-
ca, a la elevacién de la productividad, sl inerementc de lm =
Justicla social y al perfeccicnamiento de Jla dewocracia".

Sin embergo loc mecanismos de la refoxma aduinistrativa -
enfocados hacia la capacitacidn se hen visto obstaculizados 1o
diversos problemas, que a continuacibn seialamos, asf cowo lo
polftica de apoyo a la capacitacién, las estrategias = segulr
vers reslizarls, los sistemas a seguir para su desarrolle y -~
los progrznas de instrumentazcidn de los mecanismos para la re-
forms admiuistrativa, los programszs de reforma a la administra
cidn y derarrcllo de recursos humenos. )

2.3.1 Prohlemas, .

Sabenos que los intentos de reforma no solo son inbentos
de trensformacidn sino de un cambio sin el cual, los gobieraos
entrsn en crisis, la capacitacidn como subsistemz de la "Reiox
ma Administrabiva' desarrolla y vinocula al individvwo com el -
trabajo, atenmfa las tensiones, las racionaliza integréndolas -~

en programas prioritarios de soluciones sobre las cuales, el —

H



ejecutivo decide pero que habitualwente genera uvna ssrie de ac
ciones, que a veces no se complementan y. crean una serie de
problemas, por ejemplos '

a) La capacitacidn en cualquiers de sus modalldades sélo
ha servido para llensr un expedicnte de cumn?lmle to -
por las awntoridades gue se han visto 1nvoiueradas en -
esti funcidn. He gido, un asto incousciente de muchas
funcionarios que no han sabido aguilstar la importan—
cia de dsta y se han tornedo en agentes de resistencia.

b) La funcidn de la cspacitacidn se ha menejado de mode~—
los extrafios a la realidad o basrdos en m&todos de er—
sefianzs tredicionales y ya . poco funcionales,

a) Ausencis de nétodos de evaluacidn ¥ seguimiento cue im
piden la comprobacidn del conceimierto y su aplicocidn

e el trabajo,
& de coordinacién entre los orZanismos respon

&) Cerenci SZ
hles de la capacitacidn a uivel r.merc—ad inigstrotive.,
«) F:lta de recurscs, tfenic a3, econdmicos y -

’

* psre desarrollar la funcidn capscicseidn.
) Deficients movilidsad escalafonaris jue yo no motiva 1
trabajedor.
g} Confusidu entre los ovrganicmos meacgedos de hacsr 1a
capacitacidy en el pafs; cue dssviael 1o todos 16 efm—
fuerwsos =1 respecto,.
2.3.2 Politica de apoyo.a lu capacitacidn.
A) Hacer a todos los recursos humanos, federales, seshula—
les y uunicipales en dos clazificaciones,
a) Recursos generadores de

b) Recursos susceptibles = capacitar.

B) Sensibilizar los recursos a fin de que azsistan a  log
centros de capacitacidn pars vejorar su preparacidn v
alcanzar efieciencia,

%) Diseflar un sisbema medianie el cual los eindicatos rue

don valorar los conocimientos y aptitudes tanto para -
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los servidores piblicos de nuevo ingresoc, como pars. =
los ya existentes, cuando probablemente un sistema de

to'

néritos gue asegure la movolidad en base al conocimien

.D) La organizacién formal de una institucién de séminis——
tracifn Pdblica que con caricter de normativa permi ta
descentralizademente la aplicacién de programas de ca~
pacitacién nacional,

2.3.3 Bstrategia general de capacitacién pars el trabajo.

2.3.341

2'303!2

Etapa de sensibilizacibn.

. Bsta etspa se considera de gran importancia

en la actualidad, en virtud de gue gran mi-
mero de empleados del Sector Pblico se en-
cuentran en un estado de no motivacién.
Para Puncionarios,
Con el objeto de concientizarlos en ls im-—-
portancia de su intervencidn para vencer el
fendmeno de resistencia a la capacitacidn y
hecerlos participar proporeicnsndo,

a) Recursos econdmicos.,

b) Técnicos,

¢) Materiales,

d) Prioridad de recursos a capacitar.

A Sindicatos.
Esta eensibilizacién se realizerd bieicamen
te parat
a) Responsebilizarlos en la seleccidn
de progremas; .
b) En la fijacién de prioridades re--
gilonales de copacitacién.
Clasificecidn de Recursos.

‘Congideramos £ata como la gegunda etspa de

le estretegis genersl de capacitacibn en -



- A1 -

donde un comité constitufdo por representan -
tesg, tanto del sindicato como de las dife—-
rentes secretarfas que a través de una solu
cidn darén dos elementos fundamentales que
sons .

a) Recursos técnicos generadores de cg
pacitacidn,

b) Recursos susceptibles de capacitar,

2.3.3.3 Sistenas de Capacitacidn.
‘ Metodologia. ’ _
Proponen. . la metodologfa en base a tres md
dulos bésicos de capacitacién que facilita-
rfan la evaluacién, el aprovechamiento y ¢l
seguimiento de la capacitacidn.

a) Mbdulo 1, para ser aplicado a nive-
les operativos como: Subjefes o en-
cargados de funciones suxiliares y
personel administrativo e intenden—
cia y mantenimiento.

b) Médulo II, para ser aplicado a2 todo
el personal que reguiera de actuali
zacién como, directores, subdirecto
res, funcionariocs de nivel medio y
jefes de oficina.

¢) M8aulo III; para ser aplicado a per
sonal espedializado que en este mo-~
mento escapa & une clasificacibn eg
tricta,

Cada uno de los médulos sefialados, tendrian una duracién
variable, en atencidén al nfimero de especialidades o temas a im
pertir, pero divididas cada uno en las siguientes stepast

Primera etapa, sensibilizdeidn; se impartirfa mediente -~
conferencias de suma dmportancis couno: Reforma administrativa,
‘Funcionamiento del Gobierno Feleral y dspecifico de la Inétitg
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cién (Qonde presta sus servicios)., Importancia y Mebag de lo -
Cepacitacidn, etc. '

Segunda etapa, estructurada para iupartir asignaturss que
permitan la introduccién a la Teorfa Administrativa, incluyen-
do enfogues.y opticaes relativas a la administracidn plblics -
del pafs.

‘ Percera etapa, son llevados a la préctica los fundamentos
gebricos impartidos en la segunda, as{ como algunas de adminig
tracidn general que posteriormente servirdn como introduccidn
a la capacitacién espec{fica.

‘ Cuarta etapa, permite al participsnte cristaliger sus in-
quietudes as{ como las que dependen de las necesidades de capa
citacibn en su propia institucidn, permitiéndole ahondar tanto
en conocimiéntos como enel manejo de téenicas especfficas,

2¢3.4 Programa de instrumentacidn de los mecanismos de —
reforma administrativa.

Objetivo personal general.

Establecer o adecuar em su caso, 1los Grganoa y meca~
nismos que permitan promover e implentsr las reformas adminige
trativas que requieran las entidades del ejecutivo, asd como -
establecer 1los sistemas de comunicacidn y coordinacién necesa-
rios pars compatibilizar el proceso en su conjunto.

Objetivos particularess

A corto plagzo.

a) Establecer las Comigiones Internas de Administra-

cifn (CIDAs) de cada una de¢ las dependenciss ¢ -
‘institucdiones pdblices, encargadss de implantar -
interamente las mejoras a sus estructuras y siste
. mas de labores. ,
b) Bstablécer o adecuar Unidndes de Programacidn ( -~
- UPs) pers suxilisr a los titulares de cada depen-—
dencia en la determinacidn de sus objetivos, me-
4as y prégrames, pers lo cual habrén de recaber e
interpretér la infermacidn edondmica y social ne-



cesaria, orientando al programa de reforma admi-—~.
nistrafiva al cumplimiento de las metas que han -
sido programadas,

¢( Bstablecer o adecuar unidndes de Orgenizacién y -
M&todos (UOMs) que asesoren tfcnicamente a los +i
tuleres a las CIDAs y a las unidades operétivas -
de cada dependencia, en la revisgibn, el disefio y
la ejecucibn de las mejoras que procedan en sus -
estructuras y sistémas de trabsjo.

d) Bstablecer el Comité Téecnico Consultativo de Orga

 nizacidén y Métodos, como mecenismc de participa-—-
cifn entre los responsables de lag distintas uni-
dades Ge anflisis administretivo de cada dependen
cias 7
1) Para focilitar el intercambio de informacidn -

entre suslmiembros,
2) Para que se puedé imprimir une mayor integri-—
dad y unidad de aceidn =2l procego de cambio, ¥
3) Para lograr la compatibilizaeidn y evaluaecidn
de las reformas propuestas, captendo sugeren-—
cias en tornc de freas comunes.

e) Batablecer o adecuar las unidodes de apoyo admi--
nistrativo que sean necesarias (Sistematizacién —
de datos, Recursos Humenos, Capacitacién, Contabi
lidad, entre otras) para auxiliar el mejoramiento
y modernizacién de los sistemas de trabajo de las
dependenciag creando los Comit&s Téenico Consulta
tivos que: se hagan necesariose.

A medisno plazo, ‘ ’

a) Eroporcionaﬁ apoyo 'téicnieo e informaeidn, que yez
nita el desarrollo de los UOMs, y la solueidn de
sus problemas comunes.

B) Promover y doordinar la ejecucidn de un programa
minimo, de reformas interuss, que sirva a las dig
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tintas dependencias, éomo punto de partija o mar—
co de orientatidn,

e¢) Elaborar y publicar las gufas técnicas y los ma~-—

males administrativos que, con base en los traba
jos de los Comités Técnico Comsultivos especisli-
zadosg, oftorguen unidad a los instrumentos gue ha—
brén de ser utilizados por los UOMe, de Programa-
cin, de Informecién y Estadfstica de Sistematiza
cidn de Datos, de Correspondencia y Archivo, ds -
Administracidn de Recursos Humsnos, de Presupues—
to, de Contabilided, de Documenbacidn y los demfs
S8rganos de apoyo.

Eeto permitirfs estandarizar pricticas de trabajo i,
hastaz donde 'sea posible y conveniente, gentar ecriterios y con~
venciones homogéneos para facilitar el intercambio de informa=—
c¢idn y de experiencisa

2+3.5 Programa de reforme = 1& administracién y desarro-
1lo de recursos humanos del sector piblico.

Objetivoss :

Los esfuerzos de reforma en materia de sdministra— -
cifn de recursos humanos en el sector piblico; -deben orientzr—
se al logro de objetivos precisos en dos Ambitos: el macro y el
microadministrativo.

En el Zmbito . mesoadministrativos:

Racionalizar las estructurss y los procesos de admi-
nistracién de recursos humanos en aglellos aspectos de aplica~
¢idn e interfs comunes a dos o més dependenciag del séctor e
blico. En este enfoque quedan‘comprendldos los elementos norma
tivos y de polftica general y los aspcctos de control, asf co-
mo los de asesorfa al Bjecutive Federal.

En el 4mbite microadministrativos

Recionalizaeidn de las estructuras y procesos de la
administracién de recursos humanos en cada entidad del sechor
pdblico stendiendo s sus peculiaridades y problemss espectfi--



cos, ,

Para cumplir con los objetivos seialados, es necesa—
rio llevar a cabo una serie Je acciones especf{fices oriéntadrs
al disefio e implantacidn, en su caso, de sistemzs paras

a) Planeascidn de recursos munenos.,

. b) Bmpleo- (reclutemiento, selcccidn, induooi@n de -
personal, etc.) -

¢) Capacitacién y desarrollo de versonal.

d) Administracién de sueldos y salarios.

e) Prestociones y servicios.

f) Relaciones laborales.

g) Informacidn para la toma de decisiones,

h) Motivaciéne

i) Evaltacién del vropio sistema.

La completa realizacldén de las taress implfcitas en
el disefio, implantacién, evaluacién y perfeccionamiento de sig
temas administrativos_integrales de recursos, tanto para el go
bierno federsl en su conjunto como pars cada una de gus depen—
dencias, solo serfa factible en el largo niazo. Ademés es in—-
dispensable gue dichas medidas se integren sl marco general de
la reforms administrativa promovida por el ejecutiﬁo.

3in embargo, es obvio gue resulta inprescindible to-
mar Adiversss medidas ccrrectives de carfcter immedisto que, -~
desde lusgo, queden comprendidas como ascciones parciales o mo-—
dulares de las soluciones generales de largo alcance,

BEn consecuencia se propuso el siguliente programas

Objetivos particulares:

Coadyuvar a la solucidn de los aspectos mds crfticos
de la problemitica, mediantes

a) La creacidn de los mecanismos normativos,; aSego--

res y operativos neceserios, tanto a nivel de cada
dependencia como para el sector piblico en su con
junto.

b) EL disefio e implantacidn de sistemss administrati



c)
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vos integrales de personal en cada una de las dis
tintas dependencias del sector descentralizado.
El d¢sefio e implantacidn, en su csse de un sisde-
ma administrativo integral de recurscs humanos va
ra el sector dentral.

2.3.6. Sub-programa de capacitacidn y desarrollo de re—
' cursos humanos.
Objetivoss:

Aceidn inmediatas

a)

b)

Definicidn general de los objetivos, la tesis y -~

la politica de capacitacidn para el getiermo fedg
ral.

Constitucidn de un gruyo especislizado dentro del

CTC de UARH's con log funcionarios responsables de
los vrogramas de cepacitacidn en lns dependencizs

del Ejecutivo Federal.

A corto plazos

2

b}

c)

Investigacidn de necesidsdes de capacitscidn.
Edicién de una gufa téenica.

Identificacidn y cuantificscidn de los recursos -
de las instituciones guberramentales aspecinliza-
das en capacitacidn y los del sisteamz educativo -
nacional.

Detinicibn del programs de capacitacidn. Edicid
de unagula téenica,

A medisno plazod

&)

b)

)

d)

Realizacidn de la investisacidn de necesidades y
con base en &sta, pleneacidn ds la capacitacidn a
nivel micro y mesoaduwinistrativo, Bdicidn de una
guia técnica,

Identificacibn y jerarquizdicién de necesidedes in
mediateas, »
Sistematizacién de programas de becas en institu—
cinones necionales y extrarjeras.

Formulacién de programas especificos y configura-



oifn de las estrategias adecuadas para su realiza— -
cidn, )

A largo plazo: ‘ _

a) Determinacién de los requisitos y de las limitacio—-—
nes pars ublcar este programa dentro del centexto -
del sistema integral de la administracidn de los re-
cursos humanos a nivel micro ¥  megoadministrativo.

b) Fbrmulaoiﬁn de recomendsciones para normur la orien—
tacidn de los programas de cspacitacidn a nivel mi---
cro y mMesO.

¢) Produccidn de gufas téenicas para regular la capzci-
tacidn en sus fases:
~ Adiestrauniento para el ingreso.

- Adiestramiento en el puesto,

— Desarrocllo en el ruesto.

~ Adiestramiento pears promociones.

~ Desarrollo para el cambio, :

4) Digefio de la metodologia para la evolucidn, el coun-
trol ¥ el reajuste de low progzramas, Bdicida de gufe
técnica, ‘

@) Desarrolio de los indic=doras para el control e im=-
pleuentacidn del sistema correspendiente, a nivel mi
cro ¥y meso, .

f) Disefio de la metodologfa vara interrelacionar el wub
sistema wicro y meso de planeacidr de récursos hvus
nos con la planeacidn de la capacitacidn. Ldicidn de
gufla técnica, ,

g) Definicidn de requisitos que deberd satisfacer la cu
rricula del sistema educstivo a mediano y largo plu~
Z0.

h) Hstablecimiento de los mecanismos de enlace entre el
sisbera educativo y la pleneacidn de los recursos u

manos del Gobierno PFederzl,

i) Disefio de la metodologfa para programer los reemplem
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708 2 base de promociones y transferencises, Edi- .
‘ ¢idn de gufa téenica.
24327+ Mecanisnos,

Para ilevar a cabo les zcciones propuestas ge consi-
ders indispensable la creacidn o adapiacién de mecsnismos rnor-
mativos, t&cnicas y opérativos idénecs. Al respebto se propons
la intervencidn de los sigmientes: ‘

~ Secretarfa de la Presidencia. A través de su Direg
¢idn Generasl de Estudios Adminisirsbtivos atenderia
las funciones de planéacién, global promoeidn, ccox
dinacidn y vigilancia sobre el cumplimiento.

- Orgeno Central de Personal del gobierno Federal (-
Orgsno de comsulte para figurar las polfticas gene
'rales) Dependencia del Bjecutivo con atribuciones
normativas y de control, asf como de asesorfa =2l E
Jjecuvtivo Pederal.

-~ Consejo de Recursos Hunsznos del Goblerno Pederal,
Organo de consulta pars configurar lzs nolfticas -
generegles del Goviermo Pedersl en meteria de Advwi-
nistracién de recursos humanos.

- Comit&s T&cnico-Consultivos. Orgonos de consulta,
integradospor respresentantes de las distintas en—
tidades del sector piblico, cuya nigidn consisti——
rfa en propiciar la accidn de asantes de cembio ra
ra cada orgenismo,

- Unidades de Administracién de Recursos Humanos - -
(UARH's) Organos operstivos gque tendrfan = su cazr—
go la implantazcibn y aduinistracidn de las reforw——
mas en cada una de las dependencias del sector,

- Sub-Unidades de Capacitaeidn y Desarrollo. Forma——
rfan un principio, Parte de las UARH's y tendrfen
a su cargo la ejecucién y evaluzcidn de programas
espec{ficos en materia de capacitacién y desarro—-—
110 de personal en cada dependencia,
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- Las Comisiones Internas de Administracidm, las uni
dades de Orgenizacidn y WMétodos y las Unidades de
Programacién, coadyudardn a la realizacién de lig
medidas de reforma gue se han propuesto, en los =
términos N oondiciohes de su competencia, ya que =
definida en cada entidad del sector piblico, -

2.3.8, La reforma administrativa como actividad permanensd
te y sostenida del gobierno (més allf de vna @ivi-
sién sexenal) requiere de la evolucién de los plan
teamientos de la misma, por lo que lo realizado 5o
bre capacitacién en el actual régimen, es el esta—
blecimiento del sistenmn intesral de capacitacidn y
deserrollo de los recursos humanos de la adminis—-
tracidnplblica federal.

Tos problemas detectados hasta la fecha en materia
de capscitacién han llevado al gobierno federal =
mejorar las aptitudes, actitudes y convcimientos -
del factor humano sl servicio de la administracidn
pdblica, en consecuencia la funcidn de capacita— ~
cidn se inscribe en el marco de la referencia adanl
nistrativa "que debe ger entendida como un instru-
mento necessrio para alcanzar egtudios mfs eleva—-
dos de eficiencia®,

La capacitaci6n se councibe como un proceso integral
programético, sistemftico, permanente, obligatoric y funeionnl,
- 8a considers programético ya que la administracidn -
phblica Ffederzl y su reforma, prevesn con precisidn los conte-
nidos, recursos y tiempos de la capacitacidn, obedeciendo a =
las necesidades y metas egpecffices gque oéd presentan, ‘
Bs sistemética ya que su estructura de accidn y el -
orden de sus contenidos obedecen a noxmas, principios y prO“%—
08 de¢ armonia gue garanticen su efectividad,

F

Be permanente ya que la dinfmica de los cambios sc——
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ciales y tecnoldgicos, =3l como las aspiraciones de progreso —.
individwal del trabajador pfblico no tienen un limite estable-
cido. '

Es obligatorio ya gue los servidorss pdblicos de todos =
los niveles tienen el compromiso de rendir el mAs alto fadice
de eficiencie y eficacia en las funciones que se les han enco-
mendsdo, $sto les exige constantemente perfeccionsmiento, que
asegure su superacidn frente a las condiciones combiantes de —
lg sdministracidnppliblica,

Finelenente es funcional ptrgue los resultsdos fina--—
les deben reflejarse objetivemente en el mejor desempeiio de -~
las funciones gubernamentales, tanto de las téemicam, como de
las administretivas y las de direccibn o regulacién. Asf como
también lo funcional es el elementc de vincul-cj6n con los eg=~
t{milos y movimientos escalafonarios correspordlentesg

I3 falta de un marco uniforme de referencia qQue pre-
cise lag demendas, los objetives y las po*1t1cps, las 1fness -
de coordinscifn institucional y sectorizl, asi como algunos se
fialemientos metodolégicos zenersles de caspacitacidn ha ocasiom
nado problemas,

Puegto gue en lg actualidad no se cuents con un mer—
eco diferencial de Talnaturaleza se ha considerado necesario i-
niciar por englobar todos los esfuerzos de capacitacidn exig——
tentes por la adwinistraein pdblica, dentro de un sistema in-
tegrul gque girva de base pars instrumentar y desarroller pro-——
greamas integrados.

El sistema integral de capacitacifn y decarrollo eu
taré orientado a la reslizacidn de los programas de desarrollo
del »ersonal al servicio de la administracién piblica federal,
as{ como a la previsién de los cambios de aptitudes, actitudes
¥ conccimientba que reguieran los programas operstivos de las
dependencias

y entidsdes de los sectores de actividad y Gel sec-
tor pdblico en su conjunto,.
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El sistema estd configursdo por polfticas, normes, -~
recursos, conocimientos ¥y estructurss generadas por el sector
pﬁblico para que, en forma coordinada v enlazada por canales -
de informacién, respondan a las demandas del contexto socio- =
cultural, politico y administrativo,

El sistcma se considera integral‘porque debe cubrir
las necesidades de desarrollo de los trsbajadores federales en
toda la repiblica.

Objetivos,~ Bl gistema integrol de capacitacidn tie-
ne como propdsito asegurar una operaﬁividad rrogramada, coordi
nada y sistemdtica en las actividades de la planificacién, ca
pacitacidn y desarrollo de los recursos hunmanos, & modo de -jue
se logren mayores niveles de eficacia, por medio de las siguien
teg acciones especificas:

A.- Establecer las operaciones de los drgsnos norma-

tivoe que existen en materia de capacitacién.

B.~ Promover, institucionalizar y coordinar los bus-—
sistemas de cepacitucién de cada dependencia o -
entidnd,

C.- Afirmer urna unién sistenftica de los subsistomas
internos de capacitaciln entre sf, y con las éo—
misiones internes de administracidn, las direc—
ciones -de Recursos Humanos, el Centro Nacionsl -~
de Capacitacién Administrativa, la Comisidn de ~
Recursos Humanos del Gobierno Federel y la Coor-
dinescidn Genersl de Bstudios Administrativos de
la Presidencia de la Repfblica.

D.~ Conducir todas las actividadcs de capacitacidn —
de la administracién pfblica federal de maners —
que se aproveche mejor ls capscidad ya instclada

" dentro del sistema educativo nacional.

.~ Procurer la debida integracidn y coordinacidn de
los programas de cap=ucitacidn de todos los Srga-
nos de las dependencias y emtidades de la adwinig
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tracién plblica federal, en todo el pafs respe——
tando las caracterfsticas y requerimientos espe-
cefficos de cads uno.,

Polfticas.— Esvecialmente las politicas que regirin

el Sistems Nacional de Capacitacidn serfn lae siguientes:

- Lo capacitacibn serd concebide como un recurso ing
titucional para msjoi‘a:s la eficiencia y eficacia ~
de las dependencias y entidades de ls administra—
cidn pivlica federai, mediante ¢l perfeccionamien—
to de lap aptitudes, conocimientos y actitudes de
los servidores piblicos, desarrollando en ellas ouw
—ﬁ)otencialidad hunans y espfritu de servieio.

- La capzcitacién deberi atender no solamente a la —

prestacidn de una mejor servicic, sino tawbién =
desarrollo de actitudes, inerescs y oporbunidades
para lograr fndices mfs elevados de satisfaccidn y
pro=reso individual,. ‘

~ El esfuerzo de superacidn individual en el trebzjio
por medio de la capacitacidn, deberd ser amplismen
te reconceidc, ligdndolo con los sistemas escalafo
narios, de ssleccidn. y ascenso.

~ Los programas de capacitacidn dentro de cadea deper
dencia, deberdn estructuvrarse en forma que Tespon=—
dan = los requerimientos especificos de la unidnd
administrativa en cuestién.

- Los programes de capacitacién de cada devendencis
o entidad, deberda coordinarse entre sf y con les
de otras dependencias y entidadec, a fin de aprove
char el méximo los recursos disponibles, evitar du
plicaciones y garantizar resultados Sptimos en las
mr?"smas. ‘

Destrategizs.~ Se esforzari porque el sistema Inte— ~

gral de Capa.cita.ci6n sea acepbtable ¥y operativo, por 1lc gque de=~

berd atender a las siguientes estrategias y thcticas de ejecu~
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05.61@.
Tanto el 3istema Integral come los subsistemes compg
nentes, deberén contar con tres elementos o cuerpos no necesa~
riamsnte diferenciados; a. sabers
a).~ Un elemento determinutivo al gue concierne ls ~
definicidn de los objetivos, progfamas y opers—
ciones de las actividades de capacitacidn y la
toms de decisiones correspondientes. Tal asped—
to corresponde al QUE de la capacitacién,
b).~ Un elemento normetivo gue indics los mecanismos
y procedimientos para cumplir con los objetivos
¥ bponer en marcha los progrnmas, dichos asgpec—-—
tos corresponden al COMO de la capacitacidn.

¢).~ Un elemento aplicativo o ejecutivo que se encar
ga de llevar a cabo los programass aprobados, de
acuerdo a las normes sefinladas. Dicho aspecto —
corresponde gl CUANDO y DONDE de 1w capacita~ -
cidn. ‘

El aspecto determinativo puede estar ssirnado a per—
sonag o cuerpos colzgiados. End caso de Istos dltimos, se »vo
curard le represcntreidn del titular de més alto ranqo, de Tlas
unidcdes sustantivas y/o adjetivas y de los sindicetos o &80~
ciaciones de trabajudores, EL popdsito e esta representiciin
interdisciplineria es asegurar que la ca@acitaciéﬁ se reslice
estrictamente apegede a los regquerimientos e intereses tantc -
de 1o Institueidn como d® los trabajadores, y que las politi--
cas, normas y programas surgan de un proceso A= perbicipacidn.

El aspecto normativo estard a cargo de una Unidad -
Técnico-Administrativa que se encargue de vigilar porque se =
cumplan los programas aprovados de acuerdo a los lineamientos
establecidos ?or el cuerpo determinativo y ‘tomando en cuents —
las normas fijedas por el Sistema Untegral y los subsistemss -
correspondientes; as{ como de decidir sobrs la esbtructura orga

nizativa y funcional requeridas pers tal propdsito.
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El elemento aplicativo o ejecutivo estard & cargo de -
las unidsdes de eapecitacidn que se encargan de llevar al cabo
los progremas delineados y aprobados. ‘ ‘

La conducta de estos tres elementos serd de una com-
plets y constante 1nterre1d016n, a modo de ﬂsegurar la integra
cidn y realimentacidn de sue scciones,

Para el Sistema Integral de Capacitacidn en su con—-—
junto, el cuerpo deberminative estd localizado en la Comisida
de Recursos Humaaos del Gobierno Federal y/o la Subcomisidn de
Capacitocidn, #1 aspecto normativo estd a cargo de la Coording
e¢idn General de Estudios Administrativos y el Comité Téenico -
Consultivo de Jefes de Unidades y Capacibacién. E1l cuerpo apli
cativo ge localizz en la Dirsccién General de Recursos Humnros
o7 el CKCA, :

Para los sistemas de capacitascidn a nivel de depen—-
dencia o entidad, el cuerpo determinztivo estd localizado e ~
la Comisién de Capacitacidn, el normativo en la Direccibn Téc-
nica de Capacitacién ¥ el aspecto aplicativo en los Jefeg de -
las Unidades de Capacitacién e Institutos del Sector Péblico,

A efecto de gurantigzar una plena representatividad,
el Comit5 Péenico Consultivo de Jefes 32 Unidsdes de Capacitbar
cidn estard integrado por un repres:nbtante de cada dependencis
o entidad gue forme parte del gistema. Dicho representante se-
ré el elemento de enlace entre dicho Camité y la Comisidn de —
Capacitacidén de cada dependerncia o entidad.

2.4 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACTON.

Los:jr&ceptos legales de mayor importancia gue imponern la
obligzeidn a lag instituciones de desarrollar actividades de -~
capacitacidn, son las siguientes:

~ Constitucién Polftica de los Estados Unidos Mexicanos

~ Artfeule 123, Apartado B.

- Fraccién VII - La dqsignaoién del personal se hard

medisnte sistémas gme permitan apreciar los. concei
mientos y aptitudes de los aspirantes. El Esgtado -
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organizard escuelas de administracién péblicaj
Fraceidn VITI - Los trabajadores gozarin de derg——
chos de escalafdn a fin de gue los ascensos se o=-—
torguen en funcidn de los conocimientos, aptitudes
y antigledad. En igualdad de condiciones tendrd -~
prioridsd quien represente la Unica fuente de in-—
greso en su favilia,

(Diario Oficial de 5 de febrero de 1517)

- Ley Orgfnica de la Administracidn Piblica Federal.

-

Artfculo 20 ~ Lias Secretarias de Bstsdo y los De—-
partamentos Administrativos establecerdn sus co- —
rrespondientes servicios de apoyo administrativoe —

‘en materia de planescidn, programacién, presupues—

to, informitica y estadfstica, recursos humanos, -
recursos materisles, contabilidad, fiscalizacidn,
archivos y loeg demds que Sean necesarios, en los -
t erminos que fije el Ejecutivo Federal.

- Artfculo 27 - A la Secreteria dv Gobernacidm correspon-

de

el despacno de los gigulentes asuntos:

-

Praccidn X - Recopilar y mantener al corriente la
informacidn sobre los atritvtos personales, acadé-
micos v t8cricos de los funcicnarics judieiales a
que se refiere la fraccidn anterior;

tfculo 20 = A la Secrctarf= de la Defensa Nacio-
nal, corresponde el despaclic de los siguientcs a—-—
guivoss
Praceidn I - Orgenizar, aduinistrar y preparar al
Ejéreito y la Fuerza ASres;
Praceidn III - Organizer las reservas del Ejéreito
y de la Tuerza Aérea, ¢ impartirles la instruccidn
téenica militar cormespondiente;
Praceidn XIII - Dirigir la educacidn profesional -
de los miembros del Ejfrcito y de la Tusrza 4drea,
¥ coordinar, en su easo, la instruccidn militar de
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la poblacidn civil,

- Ley Pederal de los Trabajadores al Servicio del Estado,
Reglamentaria @el Apartsdo B), del Articulo 123 Cousti-
tucional. ‘

- Artfculo 43 - Son obligaciones de los titulares a que =
se refiere ¢l articulo 1°, de esta leys

Fracceién I = Preferir en igusldad de condiciones, de
conocimientos, aptitudes, y antigliecad, a loc trabajadores sin
dicelizados, respecto de quienes no lo estuvieron; a los veltiow
ranos de la Revolueidn; a los supervivientes 4z la Invesids -
Nortesmericana de 1914; a los gue con antericridad les hubie—-
ren prestado satisfactoriemente servicios ¥y a los que acrefi--—
ten tener nejores dcrechos conforme al escalafén,

Fraccién VI = Cubrir las aportaciones gue fijen 1lns
leyes especiales, nara que log trabajadores recibgn los benefi
eios de la seguridad y servicios sociale: conprendidos en los
conceptos siguientess ‘

£) Establecimiento de escuclas de Adwinistracién Pi-

blica en las que se iwmpsrtan los cursos necesa~ —
rios para que los trabajadores puedan adquivir -
los conocimientos paré obtener ascensos conforne
al escalafén y procurar el mantenimiento de su ap
titud profesional, ‘

Artfceulo 44 ~ Son obligacicnes de los trabsjadores:

Fraccibn VIII - Asistir a los institutos de ecapacita
¢idn, para mejorar su preparacidn y elicienciaz.

- Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sgeciales do
los Trabajadores del Estado,

{Diario Oficial 30 de diciembre de 1959),

Artfculo 2 « Se establece con el cardcter de obliga=
forizs las sighientes prestacicnes:

Fraccién V -~ Promocicnes que mejoren la preparscién
téenica y cultural y que sctiven las formes de socialilidad -
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del trabajador y de su familia,

Artfculo 38 ~ El Instituto en cumplimiento de las ~
fracciones IV y V del artfculo 3°., contando con la cooperacidn
¥ apoyo de los traobajsdores, otorgarid prestaciones y realizard
promociones sociales gue mejoren su nivel de vida y el de su -
famili=, mediente una formecibn social y cultural adecuada y -
disponiendo de servicios que satisfagan las necesidades de edu
cacidn, de alimentacidn y vestido, de descanso y esparcimiento.,

Artfculo 39 - Para los efectos del artfeulo anterior,
le Junta Directivs aprobard amvelmente el programe ¥ presupues '
to de actividades para atender las presiaciones y promociones
sociales, c
Artfculo 40 - E1 Instituto elsborsri el Rezlemento —.
¥ seilzlard la organizaciGn administrotive que atienda y propor
cione los servicios sociales nque se establezcan.

Artfculo 41 = La preparacidn y formacién socisl y -
cultural de los trabajadores y de sus ifamiliasres Aerecho~hebien
tes, se realizari rmediante el estebleciminto de centros de ca
pacitacidn y extenscidn educztiva; de ,uarderfas y estancias in
Fautiles; de cenbtroe vacacionales 7 de campos deportivos,

- Ley de Premios, Bstimulos ;fiecu.yensas Civiles.

(Diario Oficial de 31 de diciemire de 1975).

Artfeulo 4 — Tos estfmulos @ que se refiere esta Ley
se inastituyen pars servidores del Bstado, por el desempeiic so=
bresaliente de las actividades o funciones gue tengsn asigoa~-—
das; asf como por cuslquier acto excepcional que redunde en be
neficio del serviecic al que estén adscritos. Estos estimulos -
podrén acompafiarse de recompensas en numerario o en especie, -
conforme a las prevenciones de esta ley. _

Artfeulo 44 - Habri Premio TWacional de Ciencias y Ax
tes en cada uno de los siguientes campos: '

Fraccidn I Tinglifetica y Literaturs;

Fraccidn II Bellas Artes;
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Fraccién II1 Historia, Ciencias Socialee y Filogo-

f{a;

Fraccidn IV Cleacias Pfsico-Matemfiticas y Natura-
les;

Fraceidn V Tecnologfa y Disefio.

Artfculo 45 - Merecerin estos premiso guienes por sus
producciones o trabsjos docentes, de investigeciones o de di—
vulgacidn, hays=n contribuido a enriguecer el acervo cultural -
del pafs o el progreso de la ciencia, del arte o de la filoso-
ia. , .

Artfculo 92 = Los estimulos y recompensss se otorga—
rén 2 los trabajadores sujetos al régimen de la Ley Federal de
los trabsjadores al Servicio del Estado, que durente el Yltimo
afio hayan désempeﬁado de modo sobresaliente las actividades o
funciones cue se les encomendaron, o hayon cumplido con efica-—
cia inobjetable sus labores ordineriss, o hayan llevado a cabo
alguno o varios actos gue hubieran significado mejoramiento no
torio del servicio, La misma persona puede ser objeto de esta
distineidn en cadas unc de los ailos en Que‘la MerCzCa.

Artfcoulo 96 -~ Se limita el arbitbtrio gue establece ol
artfcinlo anterior, volviendo obligatorias las recompensas, =n
los siguientes casos:

Fraccibn I = Por iniciativas valiosass o ejecucidn -
destacade en materia des

d) Sistemas de consumo, de mantenimiento de equipos,
de aprovechamiento mixiuwo de recurso huwanos ¥y nateriales yV 0=
tras aportaciones anflogis,

Praceidn II = Por estudios y labores de exploracidn
descubrimiento, invencidn o creacidn en los campos téenicos o
cientifico qué redunden en ndforics beneficios para la Adminig
tracidn Pdblica o pasra la nadidn, '

Art{culo 97 - La$ recompensaes 2 que se refiere el ar
t{iculo anterior consistirén ens

Praceidn IT - Becas en instituciones o planteles del
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pafs o del extranjero, para los trabajadores galardovados o pa
ra sus familiares consangufneos.
~ Ley Pederal del Trabajo.
(piario Oficial de 19. de Abril de 1970).
- Artfeulo 132 - Son obligacioncs de los patroness

Fraccidn XTI -~ Establecer y sostener las escuelas "-
Articulo 123 Constitucional", de conformidad con lo gue dispon
gen las leyes y la Secretarfa de Educacidn Péblicas

Praccifn XITI - Colaborer con las Autoridsdes del -
Travajo y de Bducacién, de conformidad con las leyes y reglom—
mentos, a fin de lograr la alfabetizacidn de los trobajadores,

Fraccidn XIV - Hacer por su cuenta, cuondo empleen -
més de cien y menos de mid trabajadorss, los zastos indisyensa
bles para scotener en Torma decorosa los estudios técnicos, in
dustrizles o pricticos, en centros especiales, nacionales o ex
trangeros, de uno de sus trabajadores o de wic de los hijos de
&stos, dcesignado en atencidn s sus aptitudes, cualidades y de~
dicacidn, por los mismos trabajadores y el patrén. Cuando ten=—
gan = su servicio mAs de mil trabajadores deberdn sostener tres
‘becarios en las condiciones sefialadss. Bl patrén 38lo podrd -
cancelar 1la beca cuando sea reprobado ¢l becario en el curso —
de un afio o cuande observe mala éonducta; pero en estos casos
gerd substituido por otro. , ,

Los becarios que hayen terminadc sus estudios deberdn
‘pregtur sus servicios al patrdn que los hubiese becado, duran—
te vn afio por lo menos;

Fraccién XV - Organizar permanentd o periddiceamente
cursos o ensefianzes de capacitacién profesional o de adiestra~
mierto para sus trsbajadores, de conforicidad con los planes y
programas gue, de com¥n acuerdo, claboren con 10s sindicutos o
trabajedores, inforuando de ellos a la Szcretarfa dsl Trabajo
v Previsidn Social, o a las uutoridades de trabajo de los Esta
dps, Territorios y Distrito Federsl. Estos podrdn imolentarse
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en cada empress O nara varias} en uno o varios establecimien-—-
tos o departamentos o secelones de los mismos, por personal -~
propio o por profesores téenicos especiaimente coniratados, o
per conducto de escuelas o institulbtos especializadcs o por al-
guna otra modalidad. Las awtoridades del trabajo vigilarén la
ejecucién de los cursgos o enseflanzas,

-~ Reglamento de Trabajo de los BEmpleados de las Inssitu——
ciones de Crédito y Organizaciones Auxiliares,

(Diario Oficial de 30 de diciembre de 1953.

Artfculo 22 - Los instituciones de cfedito y organi-
zacionses auxiliares, ayudardn a sus empleados a mejorar su vre
paracidn y eficiencia, pnara el de espefio de sus labores, median
tes o

ay E1 establecimiento en cada imstitucidn u organiza
¢idn, de una biblioteca especializadn, yue esbard
al servicio de todos los empleados,

b) La organizaoifn emual de cursos y conferencias pa
ra los emplezdos, sobre temas y materies que ter—
gan conexidn directs con sus actividades en la =
institucibne..

2) Concesidn de beeas a sus empleados permenentes, -
que lo solieciten a razdn de una beca por cada 100
ewpleados de la institueidn u organizacidn o frac
c¢idn mayor de 50, para cursos orales o DoT corres
pondencia, sobre materiss netamenbs bancarias, en
el concepto de gue las instituciones u organizo——
ciones con menos de 50 ewmplendos, concederdn como
miniuo una de dichas becas. Yetas becas coumprendg
rén el pago de las colegiaturss y faciiidades, -
gin perjuicio de las labores puras asistir a los -
cursos, y se cancelarin en cads cilo de estudios,
@i el beneficiario obticne un rpromedio de ealifi-
cacidn a 8.

En caso de que una institucidn u organizacidn esté -
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obligada a conceder un minimo de 10 becas, el 10% de'las mis— -
mes serfén otorgadas para atender cursos en el extranjero. Is—-
tas becas se darém por oposicién y cubrirdn pasaje, colegiatu-
ra y una suns mensual péra alimentos, igual a la que acostum—-—
bran conceder en estos casos las instituciones cientificas, -
gin cubrirse el suelo al empleado, durante el tiempo que dig——
frute la bveca, )

Los beneficiarios de estus becas, una vez terminados
sus estudics, estarin oblizados a prestor sug servicios en lu
institueién u organizacidn, si los benefiziarios hacen uso in—
debido de ellas y no dedican su tiempo iutegramente al estudio.

La concesidn de becas en cxceso de laa fijadas ante-
riormente, no sentori precedente de obligntoriedad.

= d) Facilidedes para el desarivllo de su cultura £f
gics, sin perjuicic de l2s noras de labor. '

~ DECREM0 que Adispone que las Secrcbarias y Departementos
de Bstndo, 1los Organismos PUblicos Descentralizados del Gobier
no Federal, las Enpresas de Participacidn Bstatel y las demés
entidodes del Secior Piblico, cosdyundarén con el Centro
nal de Engefianzz Téenica Industrisl, en el logro de sus

vos. (Diario Oficial 24 de julic de 1975).

~ ACUERDC por el que se estsilocen las bases para la pro-
mocifn y coordinucidn de les reformes aduinistratives del Soom
tor Pihlico PFedersl. ;

(Bierio Oficial de 28 de emero de 1371).

CONSTDERAFDO SEGUNDO Que el volumen creciente de los re-

-
i

curees de que dispone el estadn y la complejidad, cada -
ver 1ayor, de un pafls cn proceso de modernizacidn exigen
niveles &ptinos de eficucia en los trabajos del sector -
pdhlico, para lo que es necesario introducir reformas en
sug estructuros y sistemas adwinistrativos, asi como seleg
cionar y capacitar debidamente al personsl que le presta
servicios. -

~ ACUERDO pera progover la mejor Capacitacién Aduinistre
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tiva y Profesional de los Trabajadores sl Serviecic &l Bstndo,
(Diario Oficial 26 de junio de 1971). ‘ A

- ACUERDC por el gue se crea la Comisién de Recursos Hi-
manos del Gobierno Pederal, '

Y por el que cstablece la semana laboral de cinco dids de
dur&cién pars los trabajadores de las Secretarfas y Departamen
tos dc Estado, Dependencias del Ejecutivo Federal y demds orza
nismos piblicos e instituciones que se rijan por la Ley Fede——
ral de los Trabajadores del Estado. (Dierio Oficisl 28 de Gi--
ciembre 1972).

- COUSIDERAYNDOS.

CGue lo anterior; de acuverdo con los cstudios realizados -
v les disposiciones legales vigentes en 1a wateria, puede lo-——
graerse con el estsblecimiento de una seaana laborel de cincu =
dfas para los trabzjadores al Servicio del Estado que adenfs -
coadyudarfa con los objetivos de la reforma sdministrativa, a
trav8s de su mejor preparacién y capscitacién, tento durante -
lag jernadas de trabajo como en algunas de las horas de descan
80, he tenido a bisn dictar el siguiente

A CUEBRDO

JUINTO DLas entidades adﬂinistrativas del Gobierno TFede—-
ral @ que slude sste Acuerdo, prouoverin en coordinacidr con -
sus trabajadores y conforme o las dismnosiciones legales vigen—
tes, vrogrames culturales; deportivos, reecreativos y de vnidad
familior, para desarrollarse en los dfas de: descanso.

- ®n hase a Sste marco legel en que se establece la capa-
citacifn, son de esperarse mejores resultados en el fu-—
turo immediato, debido a lus mejores instrunentos de ne
gociscibn que cada una de las leyes, reglamentos, decrc
tos y acuerdos ponen a disposioidn de los trabajadores
y en atencidén también a los Giversos efectos de accidn
formative de las imstituciones del Estado.

2.5 MECANISMOS DE LA CARACITACIOK EN EL SHiCTOR PUBLICC.
Desde la tercera déecada dé este sizlo se han realizado en

México diversos intentos tendientes a rscionalizar la progreiig



“ 63 -

cidn del sector piblico. De entre los esfuerzos de aguella £po .
ca sobresalen la breve adseripeién del Depacrtamento del Presu-
puesto dependiente directamente del Titular del Ejecutivo, asi
como &l establecimiento en 1928 del Consejo Econdmico Nacionsl.
Bl primer ordenasmiento relativo a la programacién fue ls ley —~
sobre Planeacién General de la Repiblica, de 1930, que atri- -
bufa facultades a la Secretarfa de Comunicaciones y Obras P~
bliaas'para coordinar la formulacidn de un Plsono Facional de -
México. Los planes sexenales de 1934 y 1940 de origen mas bien
partidario que gubernamental, en su carécter de recomendacio--
‘nes indicativas ¥y pese a lo incipients de su metodologin, exa
mineron sin embaxrge diversos problemas diferentes a la plenea-—
eidn conereta de las actbividades del Gobierno Pederal y a la -
coordinaciéh de sus diferentes dependencias. En 1943 se consti
tuyd una comisidn intersecretarial para fundamentar orginici—-—
mente slgunas de las metbss svgeridus por el Plan de 1940 y es-~
ta Coiisidn, en alzuna medida, did Iugar en 1947 sl estableci-
miento de instrumentos de control tales comec la Secretarfa de
Biencs Nacionales e Inspeceidn Administrativae y la Tey pars el
-Control por parte del Gobierno Pederul de los organismos deg—-
centrrlizndos y emyvesas de participacidn estatal,

Con el propdzito Ae relacionar los progfamas que se reali
zan sctualmente en el Sector Pdblico, con el modelo que se pre
sentr en el siguionte capitulo, se investigeron tres dependen—
cias svbernamentales que sons El Comité Técnico Sensultivo de
Unidades Centrales de Capacitacidn, la Comisidn de Recursos Hu
manos del Gobiernc Federsl y el Centro FHacional de Capacite~ ~
cidn ddministrativa del ISSSTE,

De estas dependencias veremos en seguidas

~ Estructura orgénica. '

- Objetivos,

~ Punciones,.

- Programes.

2¢5.7, ‘Comité Téenico Consueltivo de Unidsdes Centrales



§
N
ES

§

de Capacitacidn.
2.5.1,1 BEsbructura Orgénica,

Se integra de la siguiente formas

Tineamientos generales que deben observar las
Unidades Centrales de Capacitacidn de Recursos -
Humanos de la Administracién Fiblica Federal. )
- Sistema integral de Capacitacidn y Desarrollo de
Recursos Humanos de la Administracién Ptiblica Be
deral. .
- Estado actual de la Capscitacidn y Desarrollo de
Recursos Humanos del Gobierno Federal. |

- Bases Jurfdicas de la Capacitacidn en la Adminig

tracidn Pviblica Federal.

- Secretariado Técnico.

Tos primeros 4 grupos de trabajo estédn integrados
Por jefes de capacitacién en la administracién P~
blica Centralizada.

%1 Secretariado Técniqp lo integran funcionarios
de la‘Direccién General de Recursos Humanos de la

Presidoncia de la Reptiblica,
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2:5.,7.2 Objetivos.

- Establecer conjuntemente con la Direccidn Gene
ral de Recursos Humanos y la Coordirnacidn Gene=
ral de Estudios Administrativos, linesmientos -
gue deban observar las Unidades de Capacitacidn,
para efectos de planee},cié:i, programacidn, resli
zacidn y evaluacibn de programas de éste género,

— Pomentar el desarrollo de metodologies que ase=
guren el cumplimiento eficaz de los propbsitos
dcl Sistema Integrel de Capacitacién, en cuvanto
a la satisfaccidn de demendas y necesidsdes, =
mwogramas, evaluaciones, coordinacidn e institu
cionalizacién del rroyio sistema.

2.5.1.3 Punciones,

- Pungir como Srgeno asesor del ejecutivo federal
en nmateria de capa.citacién v desarrcelleo de los
recursoe humanos de la administracidn piblica -
centralizada y paracstatals.

~ Asesorar a los directores y/o a los jefes de -

las Unidades de Capacitscién en la organizacidén

v administracién de &sta funcidn.

Coordinar la investigacidu de necesidades ds ca

pacitacién en la administraciénrpdblica centra-
lizada y paraestatal,

1

Estudisr y analigar les demandas de copacito~ -
cién para promover su satlsfaccign.

- Rezslizar trabajos técnicos sobre aspectos meto-
doldzicos que soliciten las dependencias y onti
dades sobre capacitecidn y desarrollo de recur—
808 humanos,.
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2.5.:1.4 Programas.

, En lo que se refiere a los programas elaborados por el -
Comité Téenico Consultivo de Tmidades Centrales de Capaecitacidn -
presentamos un curso en donde se establecen los pasos empleados -
para programar sus cursos, que son los sigulentes:

- Curso Superior de Administracidn Pdbirica.

. = Nivel: personas con nivel de Licenciatura y una experiencia mf-
nima de 3 afios en dreas academicas y/o administrativas.

-~ Objetivosformar y especializar a los participantes en el conoci
miento profundo del marco conceptual de la Adminiétracién.?éb;;
ca, sus teorias, objetivos, metodos, técnicas y apiicacionss -
pricticas, asi como encauzar su vocacion de servidores pibLicos

en ia reaiidad poirftica y socicecondmica de nuestro pafis.

- Lugar: Instituto Nacionai de Administracidn Publica.

- Fecha de Realizacién: Del 6 de febrero de 19v/8 al 5 de enero de
19v79.

- Horario: De lunes a viernes, de 1o:00 a 22:00 horas,

- Nuracidén: Bl programa del curso consta de 40 semanas académicas
¥y 6 semanas de estadfa prdctica obligatoria.

- Contenido: Bl aspecto académico estd estructurado nor 5 uddulos
bimestrales con 5 materias eada uno. '

Médulo T. Lrea de Tntroduccidn.
Mdédulo IT. Area de Polftica.
Médulo IIT. Area de Gobiernoc.
Médulo IV. Area de Planificacién.
Médulo V. Area de Aplicacién.
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2,5.2. Cerisibn de Recursos Humanos del Gobicrme Federal.

La comicidn fuf creada por el acuerdo presidencial del 27
de diciembre de 1972, publicado el dfa siguiente en el Diario
Oficizl 3e la Pederacidn, entrando en vigor a partir del 19, de
enero de 1973, )

En dicho acuerdo se sefiala que "la atencidn v aprovecham—
miento de los recursos humanos constituye unc de logprincipa~——
les objetives del vrograma de reforma adninistrsbiva y que -
"eg imprescindidle que el Gobierno Federal renueve y amplfe -
las estructuras y sistemas de que dispone para preveer sus ne—
cesidades de personal, las normas y criterios para la seleccidn
e incorporacidn de los btrabajadores y sus condiciones de trabg
jo, la adnministracidn de emolumentos v prestaciovnes, la foiruo—
cidn y capacitecién de servidores piblicos, y la informacid~ -
sobre todos los aspectos de guienes participan en ¢«1 desarro——
1lo de las actividades del Esgtado".

Tombién se especifica que, "es conveniente gue los traba~
jadores al servicio del Estado particiven en la configuraeidn
de los reformas y cambios lahorsles gue los afecten y gue sus
opinicnes y esfuerzos encuentren canales institucionales am~--
pliso vars iotegrarse a las tereas de la reforma admindstreti-
var, ;

Hl ejecutivo Tederal definié unapolitica y dicté las wme-
didas consecuentes pars realigar unaz reforma educativs, se ca—
racterizé pér un esfuerzo permanente de capacitacidn de los -
gervidores pdblicos.

2,5.2.1 Estruetura Crgfnics.

En los té&rminos de disposicidn citada la Comis’fn
de Recurscs Humanos del C’ro_bierno Federsl se integra de la si--—
sguiente formas '

Por representsnte de los tituleres de las secreta
rias de: Gobernacidn, Haciends y Crédito Pblice, del Trebejo
y Previsidn Social y de la Presidencia, as{ como del Inssituto
Servicios Socidles de los Trabajadores del ZIsug

de Seguridadyy
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do, presidida por el representante de la Secretaria de Goberng
eidn.

Los estudios, trebajos y en general, las funcioc——
nes 4&cnicas estszn a cargo de la Prosidencia.

En la realizacién de log estudios ¥y en el cumplie
miento de las rescoluciones y acuerdos de la Comisidn, la Fede—
racibn de Sindicetos de Trebajadores al Servicio del Bstado ¥
el Sindicato de la dependencia u orzemismos, tienen la inter——
vencidn que les sefiala la ley

2,5.2.2 Objetivo.

La comisi§n.tiene como vrondsito obtener. ls mejdr
organizacidn de los sistemas de adninistracién de persomal, es
tablecer normas y criterios cue resgulen las coundiciones de tra
bajo de los servidores del Estado, y por ende, contribuir al -
aumento de la eficacia de les instituciones piblicas.

2e5.,2.3 Funciones.,

Le comisidppars cumplir su cometido tiene entrs -
otras lus siguientes atribuciones:

1.— Preparar los estudios necesarios a Tin de con
fizurar urn sisteme integral de administracidn
de recursos humsnos del sobierno federal.

2.~ Proponer fistemas de organizmacidn nora resg—
tructurar las unidades de personal, 2on el ob
jeto de que atiendsn las funciones de playiens

cidn de recursoe humanocs, empleo, capacita~ -
cidn y desarrollo del personal, administra- -
cidn de sueldos y salarios, relaciones lubora
les, prestaciones socialews, incentivos para -
los trabajadores e informucidn scbre la fuer—
za de trabajo el servicio del Estado,.

3.~ Coordinar el levantamiento de un ccenso de re-
cursos humancs del sector pdblico federal,

4.~ Elaborar un programa eneral y permanente de

formacién y capacitacidén del personal por ni-—
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veles funcionales, dependencias y sectores ad
ministrativos, y establecer los lineamientos
de las unidades de capzcitacidn.

istablecer mecanismo téenicos bipartitas, con
representantes del Estzdo y de sus traebajado-
res, pura mejorar los sigtemas de administra—
cidn d=1 personal y elaborar un plan para el
funcionsmiento téenico y administrativo de -
las comisiones mixtas dc escalafdr,

Coordinar el ejercicio de las facultades de -
las diversas dependencias del Ejecutivo en 1o
referente a la forma cn gue las funciones y -
gervicios gue ccasidersn necesorios no ge sug
pendan, £in menoscabo de que los trabajadores
disfruten de dos dfas de descanso, procurindo
que sean continuos.

2.4 Progremas,

La Conisidn de Recursos Humanos de conformidal

con @l Acuerdo Presidencial que lo cred y los dictados en mate
ria de ce=pacitacidn, elabord un progromas gencral ¥y permanente
de copacitacidn de personal.

A continuacidn presentamos un proyecto en donde —

se muestra el procedimiento que se empled para la programacidn
de un curso de capacitacidn,
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2.5.3. Centro Nacional de Capacitacidn Administrativa.

A principios de 1970 se planted la necesidad de crear un
instituto de la Administracién Péblica para capaciter mejor en
lo intelectual, en lo scadémico y en lo pracmco a los trabaja
dores al servicio del estado. :

E1l 22 de marzo de 1971, el CNCA suspicid vwn primer curso,
para empleados de nivel directivo medio del ISSSTE y desde en—
tonces han venido impartiendo cursos furmativos entre el perso
nal vanto ejecutivo intermedio como de apoyo que labora en la
institueidn.

2.5.3.1 Estructura orginica.

-~ Secretar{a Genersl.

— Unidad Administrativa.

— Departamento de Estudios y Programas,

~ Departamento de Coordinador de Capacitacidn Ad-
ministrativa,
Oficina de Cursos de Corresnondencisa,.
Unidad de Capacitacidn Administrativa ISSTE.

2.5.3.2 Objetivess La creacidn del CNCA viene a
respondér & requerimientos urgentes de superacidn téenice, prg
fesional y cultural de los recursos humanos dc base en el cec—
tor piblico, para dar cumplimiento a las disposiciones legales

vigentes en la materia, BEn consecuencia, el director general -~
delin:6 con toda precisidn los objetivos de este reciente urga
nismo d2 servieio pdblico. 4
- Contribuir al mejoramiento de los serviecios ad-
ministrativos del sector pdblico, medisnte la ~
eapacitacidn y desarrcllo de sus recursos hume~
nos, )
= Propiciar en la.conciencia de los trabajadores
un camblo de actitud que tienda al aumento de -
la produétividad, inerementunio su iuvterds y e
ficacia en el desempefio de sus actividad‘es;
- Afirmar su comprémsidn scerca del contenido fi~
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siolégico y doctrinario de la Revolueidn Mexica
ng, como fuente promotora del Estado Moderno.

~ Pomentar el esplritu de solidaridad para impal-
sar 21 programa social de nuestro régimen, fun—
dementalmente ¢l gue se refiere a la Refcrr.e Ad
ministrativa,

~ Pugnar por el esteblecimiento de un sistemsa de
estdmulos que sensibilicen p081u1vamente a los
sarvidores piblicos hacia el megor degenpefio de
las taress confiadas o su responsabilidad,.
5.3.3 Punciones:

- Promover y coordinsr la capacitacién téenics y
cuttural de los trabajadores al servicio del Eg
tado.

- Promover le creacién de centros de capacitacidi
para loa trabaja&ofes a efecto de que éstos pue
dan adquirir los conocimientos necesarios para
obtener ascenscs conforme al escalafén y procu-
rar el mantenimiento de su aptitud profesicnal.

- Coordinar los progrzmas gque en materia de capne-
citacibn y desarrollo de los trabéjadoreﬁ reali
cen o promuevan las Dependencias del Ejecutivo
¢ los organismos incorporadens al régimen de la
Ley del ISSSTE,

-~ Egtablecer los linesmientos para la integrsoi5n
uniforme de los Srganos de capacitacidn y parti
cipar en ellos.

- Conmtribuir al mejoramiento de la administracidn
piblica, colaborando con lds mecanismos de Rom
forma Admimistrativa.

254364 Prcgrmas.

En 1o que concierne.a los programas de capa01ta-

cifn del GNCA, presentamos un: formatos de la metodologfa em—

"pleada para la grogramaci@n de sus cursos de capacltacién:
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SUBDIRECCICN DE ACCION CULIIURAT,
CERTRO NACIONAL DE CAPACITACION
. ADNINISTRATIVA,

UNIDAD DE BSTUDIOS Y PROGRAMAS,

!

ASTGNATURA: ADVIRISTRACION MUNICIPAL.

- NIVEL: DIRECTIVO MEDIO
- SHSTONES: 10
~ OBJETIVO:

Proporcionar informacidi a los partiecipantes, a —~
fin de gue les permita conocer las bases legales y administra-—
tivas en las que desarrolla el municipic y evaluar su importun
cia en relacién a la Administracién Péblica Mexicana,
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P R O G R A M A

GENERALIDADES, o
1.1 Antecedentes histdricos.
1.1.1 Lla adainistracidn del calpulli.
1.1.2 La polis griega.
1.%.3 TLa historia municipal de México.
1.7.3.17 ELl gobierno municipal en la Colonia.
1,723.2 El municipio mexicano en el siglo XIX
1.7.3.3 El municipio en la revolucidn mexica-
na.,
1.7.3.4 El municipio en la Constitucibn de -
1917,
1.2 Caracteristicas primariss,
1.2.1 EI artfculo 115 en el Constituyente.
1.3 Caracteristicas generales,
1.3.1 El régimen del Distrito Federsl.
1,3.2 El municipio en las Constituciones Estatales.
2.3.3 La divieidn muncipal de los BEstados.
EL MUNICIPIO.
2.1 Concegto 2
2.2 Representacién.
2.3 Su Haciendsa,
2.4 Servicios municipales,
2.% Pundamento conetitucicnal,
2.6, La realidsd del muniocipio en los Estzdes.
2.7 1a ingerencia del Poder Estatal en el muvicipio.
2.3 ILa determinaecién de competenciss en material hacend:-
riae. ’
2.9 La planeacidn mwmicipal.
LA ECONOMIA MUNICIPAL.

3.1 La absireibén federsl.
3.2 ¥l erédito municipal,
3.3 La condonacién de adeudos municipales.
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3.4 Los elementos de la administracién municipal,
4, FORMIAS DE COLABORACION FEDERAT. .
4.1 Las juntas federsles de mejoras nacionsles,
4.2 La ley que reglamente su funcionamiento.
4.3 Modo en cue operan,
4.4 El Programa Nacional Froterizo.
4.5 Bu naturalezae.
4.5 Sus fines,
FORLAS DE COLABORACION VECITAL.
5.1 El Conité Nacional de Caminos Veciﬁales,

I
.

2 Sus relaciones con el gobierno federal.

5.3 La Comisién Nacional dc Caminos Vecinales,

4 El subsidio federal.

6. LA ACTIVIDAD LOCAL.
6.1 DLas juntas de Mejoramiento Moral, Cf{vico y NMabérial.
6.2 Su orgsnimacidn en el pafs, ‘
6.3 TLas leyes sobre las juntas de ¥ejoramiento.

'

Tna vez analizadas éstas tres institnciones del Gobierno
Federal, vodemos observar que en cada una de ellas se realiza -
una determinada secuencia para la programacidn de sus cursos de
capacitacidn, las cuales omiten pasos relevantes, que son necesa
rios Adeterminar de acuerdo a la actual tecnologfa educativa.

Por lo que en el siguiente capitulo se describen breve-

mente las actividades para la elaboracién de un programa.
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CAPITULO 3
LODELO CONDUCTUAL APLICADO EN IOS PROGRAWAS
DE CAPACITACION.
3.1 PRESENTACION. .

Como ya vimos, en la actuslided existe muicho interés y -
preocupacidn por llevar = cebo actividades que permiten el de-
sarrollo 8ptimo de las persones en el trabajo. Bsto se debe a
1la presencia de innovaciones téenicns, a la expresidn cue ha -
tenido la industrializecién en muestro pafs, = los cambios tras
cendentales ue ha sufrido tanto el dmbito polftico, como el —
legzl, el social y otros. Todo esto ha repercutido en la crea—
c¢ibdn de nuevas teorias sobre ls conducta socinl y administrati
va en los ambientes laborales, las cusles pugnan por v mejor
clima psicosocial en las organizadiones formoles de trabajo, -
por Ja satisfaccibn de necesidades complejas en el individuo,
as{ ccmo por el mejoramiento de la eficiencia en lasg actividim
des laborales,

Todes estos antecedentes han inflvido de una u otra

"ra en la evolueidn de la tecnologia de la capacitbecidn de per—
sonzl en nuestras organizaciones, rox lo que se astd trabando
de introducir una estructurs sistematizada de tal foima que la
prosrzmacidn de las actividades de cepacitacidn estén de acuscr
do con las necesidades reales de la orgsnizacidn.

En este capitulo de trata de presentar un modelo conduc——

para que los responsables de ela

&

tual suficiente por si mismo,
borar proiramas de capacitacidén, dispongan dc criterios e in--
formaciones ¥y realicen las précticas iniciales en cada una de
las tareas previstas, para que de esta maners al elaborar sus
Dromics programas, cuenten con una gufa que les permita ohte——
ner los mejores resultados, '

Consideramnos quevlv!.os programas de capacitacién son la des
cripcién, emupciacidn, jerarquisecidén, agrupsmiento y secuen—-
cia e bodas aguellas _acfividadés informativas y formabivas, =
que tiehen como fin lograr cambios de conductz en las personas.



Por ello se ha inciuido la exposicién académics de los -

priuncipios pedag6gicos; ¥ procursndo proporcionar la informa-—-

cidn necesaria pars gue se comprenda porqud se recomiendan - ~

ciertos procedimientos del modelo conductual y sus probables -~

resultados. Naturalmente, para los procedimientos rue agufl ex-

ponemos se han consideradc las teorfas y las experiencias més

autorizadas .

A
cionsn

continuacifn se incluye el modelo en el gque se propor—-
los siguieutes pasoss

Detecatr Fecesidades de Capacitacién, el cual constitu-
ye el punto de partida pera cuslquier accidn de este +i
PO, como anccedente,

Especificar los objetivos,., Es el resvltado que se desea
alcanzar al finglizar el curso, con lo que se inicia <ol
diseilo del programa. Es uno dé los pasos raelevantes que
es necessriv realizar baséndonos en la azctual teenolo--
gla educativa. )

Determinar los Tdpicos. Es la estructur-cidn de cad: -
uno de los temas del curso, sexdn el orden 2n aue se -
van a presentor,

Ordenar los Nlemenlos, Gonsiste en el andliscis de las —
vartes de cue ge componen low tduicos ¥ los elementos -
que deben ser aprendidos, necesiton estructurarse en or
den pare su presentacidn.

Deterrinar la Presentacidn del Curso. Bn este paso ge -
sles diddcticos que se

selecciona lag téenicas y materi
emplearin pava impartirbel curso, los objetives, los re
cursos disponibles, el tipo ¥ 21 ndmero de participan——
tes, condicionan &sta seleccidn, )
Determinar el Tiempo de Duracidn. Se hzee necesario PTE
veer, la distribucibn y durecidn de las sesiones del -
cCurso, para wna-adecuada planescién del tiempos hor=rio
¥y calendario.

Realizsr lo Evaluacién@déi Curso. Bs necaesario plancsar
la eveluaeidn y elsborar los instrumentos eorrespondien
tes, para coaprobar que ei particibanﬁe ha alcangado -
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los objetivos. La evaluacidn permite conocer ia eficien
c¢ia del curso. ,
~ Elgborar Katriz Conductual, Finalmente se realiza la ma
triz conductual, que es un procedimiento educativo para
aseguraﬁr oue se ha cublerto "tedo" lo programado en un
curso, ' '
Este modelo presenta una secuencia de cada uno de los pa—
808 a seguir para la progremacidn de la capacitacibn y cada -
uno de ellos, requiere de técnicas, procedimientos, criterios,
dinstrunentos de control espec:{fiéos gue ' a continmuacién mencio-
namos.



<

fee

8 :
{epysin 4
NS

=S

NLALA

DETECTAR NECESIDADES DE CAPACTTACION
DEL PERSONAL DE LA ORGANIZACION,

ESPECIFICAR LOCS OBJEIIVOS
DEL CURSOC

DETERMINAR IOS TCPICO3 QUE
INTEGRAN EL CURSO

ORDENAR LOS ILEMENTOS DEL CURSO

o

DETERI'INAR LA PRESENTACION DEL CURSO

M

DETERVINAR EL TIENPO DE DURACICK Y
ELABORAR CROKCGRAITAS

REATIZAR EVALUACICS DEL JURSO

L

ELABORAR MATRIZ CCNDUCTUAL
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3.2 DETECATR NLCESIDADES DE CAPACITACION.

Como un antecedente para elaborar un programa, es indis-——
pensable detectar los necesidades de capacitscién medianmte una
investigacidn que proporcione la descripcidén detallada y preci
ga de las actividades en las que se debc capacitar a los trabs
Jjadores, el nﬁmero'de posibles particircantes y sus caracteris-
ticas, : C . ‘

La Descripeidn de Actividades. &8s imporbante ya que si no
es correcta, 0 ez incorrects, es muy probable que el prograns
no scn eficiente, nues los particiantes no serfan capscitados
en las actividades que deben realizar,

Caracter{sticas de los Participoutes, Es necesario cono-—-
cer los antecedentes y caracteristicas de los trabajadores a -
guienes se destina el programa de capacitacidn, sobrez todo en
suanto a nivel escolar y experiencias 2an el trebajo, para rue
el programs resulie adecuado.

Ifmero de Participantes. Para prever las téenicas y mate-
riales de instruccibn, ssf como 1los recursos necesarics la in-

8 cads curso de cupacitacidn.
En sfntesis los antecedentes que debe proporcionar la jn-
vestigacibn sons

Descrineidn ée Actividades,

Caracteristicas de los par-

Antecedentes ticipentes,

I Mimero de participantes
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3.3 ESPECIFICACION DE ORJETIVOS. ‘

En la elaboracién de un prbgrama de czpacitacibn el paso
inicial es la especificacidn de objetivos, que comstituye la ba
se de cualguler actividad posterior. '

Ia especificacidn de objetivos se refiere = la deserip———
Ccibn y delimitzcién de las conductas que se esperan de los par
tieipantes,‘al final de un curso de capacitacién, es decir los
' propdsitos especfficos gue se desezn lograr.

Al tomar como punto de partida los objetivos de un curso,
debemos tener en cuenta, que aﬁemés de impartir conocimierntos
de materias de uns profesidn, se decben former vautas conductug
les er los particirantes. De esta maners, el trabajo, no solo
consiste en impartir materias o abarcar determinado cuermo de
conocimientos e informarlos, sino twibién en enseficr al parti-
cipante, es decir, formar pauvtas conductuales en el participan
te. . -

ENFOQUE HISTORICO.

Antes de iniciar el estudio de la técnica de especifica——
cidr de cbjetivos, veremos un breve enfoque hiztdrico, va oue,
el reconocimieﬁto de la necesidad de definir en formes precisa
las metas de la instrucdecidn no surgen de manera espontinea. Bs
t0 se ha ido obbeniendo a través de la histeria desde que el -
hombre se¢ vié en la necesidad de ensefiar sus conocimientos a -~
los demfis.

El movimiento pare especificar loz objetivos de los pla—
nes de estidio es relativamente reciente, nace = partir de la
capecificacidn del m&todo cientffico a la educacién, Desde que
surge el enfoque por sistemas, los educadores lo adoptaron pa-
ro proceder sistemiticamente em el proceso de enseflanga~spren-
dizaje. E1 primer paso para la enseflanza y el aprendizaje es -
la definicién clara y precisa de los objetivos la justifica— -
cién de este plantesmiento radica en la mecesidad de una comu—
nicacidn precisa entre los diferentes sectores involucrados a-
cerce de los contenidosy y'las»gonduotas uue‘cofresponden a un
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tema, una asirsnatura o uwna disciplina. .

Otre de las justificaciones consiste en la ayuda que los
objetivos proporcionsn para la seleccidn de los mésodos y l=s
técnicas de ensefianza, y ademfs, como criterios con los gue se
evaluan el logro - del aprendizaje.

Si revisemos las aportaciones més importaentes de este si~
glo, encontramos cue en los inieios algunos autores ys se plan
' teaban cstas inguietudes, Pranklin Bobbit, en su trabajo pre—
cursor de la pianeacidn del curricuium describié como el pri-—-
mer yaso en la elsboracién de un plen de estudios %,.,., la for—
malacidn de las actividades que conatituyen una cualidad apro-
piads de la vida humsna; eg decir los objetivos", Dividié este
actividad humans en siete categorias que posteriormente convir
 ti6 en diez; pero su principal aportacidén se centrd en planear
esas actividades por medio de la enumeracidn de ejecuciones es
pecificas, ,

Al contemplar Llas actividades seiialadas por Bobbit desde
ia perspectiva actual, encontramos que sus ermunciados son va-—
g0s8, poeo especiticos, utilizna deseripeiones muy generales pa-
ra 2ludir s cada activided. ALl deseribir los contenidos de las
8iez categorias de actividades, habla de "habilidades" para e~
tectuar diverentes scciones,

Estos planteamientos quedaron olvidados en los trabsjos -
clésicos de Ralpn Tyler y Virgit Herrick; especialmente en tos
principios v la metodotogia propuestos por el primero, se in-—
trodujo le necesidad de un nivel de especialidad ndecuado en -
la deseripeidn de los .objétivos, que fune tomado de los psicéio
gos conductistas. Este sutor precisé ias recomendnciores pearsa
satisfacer ilosobjetives en términos de lss conductas. rosteior
mente en un estudio de Will Prench se acentud esta caracter{s-
ties cn ta descripeidn de. los objetivos de la educacidn media
en tos Estados Uniaos. '

Casi cdptemporaneamente al ‘estudic de French, es la publi

cacidn de Benjamin 8. Bloem y .¢elaboradores en la que proponer
una taxonomia de los objetivos educativos del dominle cogneci-
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tivo. Esta operacionalizg recomendaciones te&ricas Pranteadas
con anterioridad, y las orﬂanlza en una gerarquid del proceso .
del pensamiento que ayuda en la descripeidn, evaluacibn y se—
leccidn de las conductas que Se ven a ensefiar, -

La primers publlcac16n preceptiva y prescriptiva es el 1i
bro de Robert F. Mager (Preparacién de los Objetivos de la Ing
truceidn) que describe cdmo se debe renlizar la tarea de espe—
cificar objetivos conductuales gin prestar atencidn a la clasi
ficacidn y»jerarquia del pensamiento, sino a la evaluacidn de
los propdsitos de 1la ensefianza. '

_ A partir de estas dos publicaciones los objetivos conduc—
tuales se haﬁ convertido en una de las pemisas mayores de la -
engeflanza PrOngﬂada, de los pagquetes diddcticos, de la ense-—
flanza iadlv1duallvada, de la tecnologfa educativa y, en gene—-
ral, de la ensefianza. Podrfamos eluborar o enumerar una serie

. de publicaciones posteriores que modifican altersn y replante-
an las indicaciones précticas propuestas por Mager y la des— —
" eripeidn derérqulca propuesta por Bloon. Entre ellas podemos -
mencionar a aubores tan‘importanﬁes como Robert 11, Gagné, Da——
vid R. Krathwohl, MNauritz Lindalfz Jarcess Popham, Norman Gron-
Jund y July Vergas, entre otros, que traban de fundir en un sg
‘1o modelo las aportacioneg de Bloom y de llager,
' Concepho:

Hagta aqui hemos descrito edmo ge ha desarrollado el movi
miento para eepecificar los objetivos, shora daremos una defi-
nicién precisa ge los objetivos de aprendizaje y las funeiones
que cumple, i
' La especificaci6n§aé los objetivos es la deséripcidn de -
les conductas que se modificarfn como resultado deél sprendiza—
je. Por medlo de ella se oomuniean los propdsitos del plan de
epbudios a los lectores 1nvlucnaﬁos.

La connotaclén méé aseptada de los objetivoe gs la gque -
‘1@3 deflne cumo inteuoxone@ o propdsitos que descrlben en t‘r~
minﬁs de cambdos hon&uctuales que se espera al ‘1nallzar un ci
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clo de instruccibn. Es importante hacer notar que todos los au
tores coinciden y acentdan la descripeidn conductual de lo que
el participante realigarsd con determinado contenido.

Funcioness

Una de las funciones de loe objetivos es guiar la conduc—
ta del programador y del participante., A menudo los instructo-
res reconocen con facilidad las conductas resultantes del a~ -
prendizaje, pero en ocasiones no van més alli del contenido -~
del programa. 8i al participante se le proporciona el conteni~
‘do de la meta que habrd de alcanzar, se le estd involucrando -
en el proceso de enseﬁanza—api‘endizaje. Sabe de anbtemanc que -
ve a prender; lo cual le permite orgahizar sus propias experien
cias de aprendizaje, es decir, su propio método de estudio.

Especi'ﬁ.car—los objetiveos con éxiterioridad, permnite eva—
luar cufles son las habilidedes ¥ loe conocimientos del partiei
pante en un momento dado. Por otra parte, evifa ensefiar algo -
que el partieipante ya conoce o algo' gue probablemente no apren
derd por carecer del conocimiento reguerido para ello,

Otra de las funciones de los objetivos, gue implica un nue
vo enfoque de la evaluacidn del aprendizaje, es la de propor—-
cionar al imstructor criterios para verificsr el logro de a- -
prehdizaje en forms objetivaa

Los objetivos, de aprendizaje, siempre y cuando estén re-—
dactados de manera clara, especifica y en términos de las con-—
ductas del participante, permiten derivar los reactivos de exg
men gue evaluardn dichos objetivos., Lia ejecucidn del partici--
pante en la prueba de rendimiento es una sctividad observable
gque nos permitird averizuar lo que ha sucedido como congecuen—
cia del proceso educativo., 8i hablamos de aprendizaje es nece-
saric saber cuando ocurre; sdlo podemos constatarlo cuando ob—
servemos una diferencia entre la actuacidn del pafﬁicipante-— -
antes y después del proceso de ensefianza~aprendizaje— y cuando
esa diferencia no se atribuye a ls madurez, o alguna variable
fisioldgica del individuo.
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Por otra parte cnando se conocen de antemano 1os objeti~--
vos de aprendizaje de un curso, el iustructor puede ssesorsry -
el avence de cada participante. DLa evaluacidn debe ser uns ayl
de pars el aprendizaje; 9i se conoce -de antemano los objetivos
en los que se basard el instructor varu evaluar el aprendizaje
ge eliminan el componente emocional. &l estudiante sabe de an-
temano las conductas.

T8cnicas de especificacién.

Para gue los objetivos sean =decuados se han elaborado -
una serie de principios y criterios nue ze yueden désarrollar
tan detalladanente como la ensefianza lo requiera. Estos princi
pios pérmiten especificar los objetivos d= aprendizaje preci--
sos y unfvihcos a los gue ya hemos aludido. ‘

Los criterios escencizles para una correcta especifica~ -
cién son:

1.~ Brunciar 16 que el participsrte ha de hacer,.

2.- Elezir uwn verbo que desizne una conducta mesurs~—
ble.

3.~ Sefialar el contenido acaddumico.

4.~ Seflalar nivel de eficiencia,

5.~ Hacer referencia a un sflo iroceso.

4 contiauzeibn explicimos estosn criterics y la manera de
splicarlos.

1.= Enunciar lo gue el perticip=uate ha de hacer.

=11

Es iwportante especificarlo ya que el particiy
te 1¢ debe realizar cusndo demuestra el dominio ﬁel.objetivb.
Ademés este eleuwsnto permite gue los participantes sienten de
meners personal y directa lo que lograrfn hacer como resultado
de su capacitacidn. Bl estfmulo al interds, reside ex el hecho
de hacer sentir come proplas las metons de capacitacidn,

Por ejemplo un objetivo de aprendizaje empezsrd
diciendo... k

~ Al finaligar el eiclo de imstruccidn el parti-

cipante,..
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=~ Al terminer su ediestramiento usted.w.

2.~ BElegir un verbo... ’ '

EL siguiénte Qlemento serd un verbo qué designe
una conducta mensurable (entendiendo por conducta cualquier —
activided observable realizads por un participante), una con—~
agcta gue no sea posible medir no serd corrects ya que no per-
mitird evaluar si el objetivo fue losrado por el participante,

‘ Bs mvy importante que cvalquier persona iluterore
te de le misme manera los objetivos de un programa, por lo que
hay que precisar claramente los resultados que se desean lo- -
grar, esto es, lo que el participante podrd hacer al terminar
el programa y la forma en que se podri comprcbar ~ue han alcan
zado los objetivos. Por este motivo se redactsn en futuro de —
indicativo (traszard, dibujari, etc.), Los oLjetivos deben ex—-—
presar los cambios de conducte que alcanzard sl purticipente -
al término de la czpacitacidn, 0 sea lo gue sabrd hacer. To ~
més importente de los objetivos, reside en cue se elijan for--
nas de conducte gque sean univoeas o sea gue no se presten a -
més de vna interpretacidun, esto es, que no tengan significados
diversos, vagos 0 smbiguos.

Algunos tipos de verbos a utilizsr son: escribi-
rd, redactard, enumerard, traducirs, definirs, seleccionerd, -
.'explicaré verbaluente o por escrito, resolveri, calsificard, -
demostrard, ejemplificard, ilustrard, seperari, ctc.. ‘

Verbos tales como conocer, couprerde, razonar, ehc. 0o -
son susceptibles de medicidn, pues cdme saber que un partici-——
pante ha.combrenﬁidc, la ﬁnica forms eg gue haga alko gque nos
‘permita inferir gue coﬁpﬁéndiég'por ejemplo gue explique ver—-
balmenbe, entonces serd mejor emunciar esta condueta directa——
mente eliminando el término comprender.

Teniendo.enycueﬁta estos dos elemsntos un ijet;
vo gquedarias :
' = Al t8rmino del ‘programa, usted, explieard verw

‘balmente .

- Usted como resultado de este programa definiri..
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3.— Contenido Académico.

El tercer elemento que se debe TGener en cuents -
es un complemento que sefiale un contenido acaddmico, y se re-—
fiere a la conducts que se desea que el participsnbe demuestre
cusndo termine la enseﬂanza,bpor ejemnplos

~ Al término del programa usted, explicard vor—-
balmente las formas de asiguancién de califice~
CiomeSes . '

- Usted, como resultndc de este progrsma, defini
ré que es eveoluacidn del aprovechamiento esco-
lar...

7 La conducta propuesta ern el objetivo en ocasio--—
- nes deve efectuarse ante determinades limitaciones de una si--
tuacién medio ambientel. Cuando estc caso se presents, es nece
sario hacerlo explfcito en el objetivo. La circunstancias deli
miten la situacidn en la que se efectuars la conducta, esta 1i
mitacidn puede circunseribirse a ciertss condiciones, estimu—-
los, restricciones o ayudas, Por eghﬁnlo.

- Comc resultado de las actividades que va ha -

deszrrollar , usted; cambiard los electrodos de

le mfquina de acuerdo al instructor ...
A.,~ Nivel de Eficiencis. '

Hasta aquf los objetivos ya son lo suficientemen
te especificos, pero es necesario indicar, gque tambidn se de—
sea que se realice la conductaKprevista. LBs imvortante que do
minen perfectamente lms actividades, o es suficiente cierto ni
val? L& regpuesta a‘lg pregunta antericr, indica gue es nece-—-
sario un criteric preciéo pars saber si-se han alcanzado los -
objetivos, ‘
' ‘La oantiﬂad, calided o precisida con cue se exi-
- ge que se manifiesten las formﬂa de counfucta, constituyen el -
nivel de eficiencia.

El nivel de eficiencia ep posible fijsrlo de la
siguiente forma:

‘e indicardo la repidez

‘e €1 mfnimo de respuestzs correctas
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, el mimero o tipo de errores gquec Se ?meden acep
tar. ‘ o

. la exactitud o las caracterfsticas de una eje-
cucidn correctae : ,

Pora los participantes, es de gran importarncia —
conccer con exactitud lo que se espera de ellos. Bl nivel de -
eficiencia lo permite y es, ademfs, una gufa para que valors:
sus actividades. Por ejemplos .

- Al término de la instruccidn, usted hard ranu-

res para el paso de tubos, regpetzndio las tole-—

rancigs en el plano,
5.~ Hacer Referencia a un solo Proceso.
Cada objetivo debe referirss a un solo proceso, es -

decir, debe incluir solamente una conducta. Un objetivo que o~
nuncie gque el participsnte resolveré y explicarg algo, hace re
ferencia a dos counductas, lo cual es incorrecto, ya que dificul
ta grandemente el disefio de éxperiEﬁcics vara lograrlo y tam—-—
bidn su evaluacidn, pues habrfa que dnrle el mismo valor a ca—
da conducta,

A continuacidén nos referiucs a la clasificacidn de —
lz conducta ya que se considerd necdsarid para cumplir con la
adecuacidn y el‘grado de espeéificidad de un objetivo dezapreg

dizaje de un curso.
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La Clasificscidn de ls Conduetu.

Le conducts enunciade en el objetivo debe calificarse, ra
ra snslizarlas y orgenigarla con un {ndice o categoria de com—-
- plejidad 2n relacidn con el dominio cognocitivo y con un {nd1~~
ce gue indique el grado de 1ntegr3016n en los intercses fel -
participente., En educacidn superior s= trabtaja habitualmente‘—
con la parte de la conducta cognocitiva y afectiva, y con el -
dominio psicomotor. Despuds de analizar el curso, cuando el -
ingtruetor lo juzgue conveniente, iuncluird este dominio.

La complejidad de un objetivo de aprendizaje ez el conjun
to de loe procesos del pensaniento gue se llevan a cabo al e—-
fectuar la conducﬁs.solioitada‘en el objetiveo,

59i bien es cierto que los objetivos més simpl;a cue sor —
los m’s Theiles de definir, une deseripeidn del pensamiento -
que nos permite analizar la conducta implicads en los objeti-—-
vos auxiliard al instructor pars revisar le complejidad de las

tas gue jrowwevs, y seleccionar los madios p ara aleansor

Ixigten diferentes descripciones desl ﬁen~3m1“ﬂt3, entre -
ellus 2st2n 1os jejarquias gue han investigalo K. P. Guilford
para describir la inteligencié; R. M. Gagné para describir lzs
condiciones en lms gue ocurre el nprendizaje; Louis D'Hainaut
en la ooabluaclén que hace de las descripciones de los dos an-—

teriores y el trabajo de B. S, Bloom guiei elabord wna estruc-—

tura oue responde s los finces edveosbtivos basin en princi--
pios 18gicos, psizoldzicos y pedagdgices., BL psiedlogo tomando
comc modelo la estructuracjéntde alouno de eshos aubores, pue-
de elsborsr ungoropia gue se adopte a les curacterfsticas dc -
la disciplina que se define.,
A continuacidén presentamos ae B. S, Bloom su trabajo so--
bre 1z Taxonomfa de los objetivos de la educucidn,
. Nediante el uso @ les tagonomiss de chbjetivos de educa——
eidn se puede enrlqueeér vn objetlvo de aprendizaje, se faei;gi
ta lz obteneidn de una clerta perspebtlwﬂ respécto del énfasis-
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conferido a ciertos comportamientos, en conjuntos eapecificos
de planes de ejecucidn, El cardcter jerdrgquico de la taxonomfa
cdpacita al programador para determiner con uayor precisidn la
ubiceecidn Que ocupa un objetivo deterninado en re15016n con o-
tros., ’ )

Una taxonomf{s es un esquems de clasificacién referida a -
algunos criterios precisos, a partir de los cuales las catego-
" rias s2 ordenan légiceamente., Le clasificacidn corresponde a un
orden real del fenbmeno. &s{ que las taxonomias de objetivos e
dueativos son clasificaciones que han Sistematizado los objeti
vos8 del proceso de aprendizaje con base en criterios educati~—
vos, Estos criterios permiten agrupar dichos objetivos segin -
las propiedades gue le son comvnes, y separarlos mediante ca~-
racter{sticas esenciales que los hacen diferentes, Como toda —
‘sistematizacién, 1a taxononia de objetivos educacionales esto~
blece grandes categorias o clases gue, &i bien en realidad s»
mezclon, e8 necesurio Seperar para su mejor conocimiento y em~
pleo. Eu general, se aoep%an tres grandes categorias o freony -
de ovjetivos educacionales,

A, Area o dominio cognocitivo;

B, Ares o dominio efectivo, y

Ce. Area o dominio psicomotor.

#1 drea o doninio cognocitivo se refiere 2 las conductas
en lz3 que predominan log procesos mentales o intelectuales -

del participente, Bstas ven desde la simple memorizseidn hasta
la aplicacidn de criterios v la elaborscidn e juicios que Te~
quieren waa scbividad dntelectual compleja. Las cabtegoriss pro
puestas por Bloon et dl. pars este corinio wons

4, El conocimiento ‘

B. Ya GOmnrenS*5h

T. La ADI&C“ClOle‘

D. EL anflisis.

B La-aintesis.

F. La e‘vlaluaciér};

A. Gbnoégmieﬂtas‘es el recuerdo, el reconccimiento o 1e-
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pro&ucéién de alsuns informscidn tal y comec se le presenté. =l
participante durante el proceso de enserianza aprendizaje.
idn, la traduceidn, ol

B. Comprensifn: es la interpret
resunen, la pardfrasis o ls sxtrapolacidn de los conocimientos
adquiridos durante el proceso de ensefisngs-aprendizaje. )

C. Aplicmcifn: es el uso del naterial de ensefianza er gg
gune sitvacidn diferente de la situscidn de aprendizaje. Re- -
guiere la comprensidn del método, de la teorfa, del principio
o de la abstraccidn splicables, Bs decir dado un problema rue-—
vo al participante, este debe gplicar la abstraccidn adecuade
gin cuc se le ayude a seleccioner la avstraceidn gue debe usar,

D. Andlisis: es la descomposicién o identificacidn de -
una estructura subyacente. ¥l proceso de andlisis se rgaliza -
en ocusbro pasos: )

1.= identificar,
2.~ relacionar,
e~ Separar y
4o~ limitar,

B. Bfmtesis: es el proceso de trabajar con fragmentom, -
parbes o elementos del material de chsefianza § y combinarlos en
forma que integren una estructurs original. La sfntesis inciu-
ye generalmente la combinscién de partes de experienciag pre—-
vies, con materisl nuevo. Es’ conductz creativa de parte del -
perticizante, limitada por crifterios inherentes a la materia ~
enselinda.

¥. Evaluacidn: consiste eﬁ hacer. juiclos acerca del Vo~
lor de alyunos propdsitos, ideas,‘trabajos, soluciones, méto--
dos materiales, etc, Esta regulada por el uso de criterios ¢ -~
normas para que sea precisa, eficiente, scondmica ¥ satisfacto
rie.

&1 frea o dominio afectivo se refiere a les conductas cue
ponen de manifiesto actltudes, emociones y valoreg del partici
pante. Generalmente se. reflegan por medio de los intereses, -~

las apre01acionas v las adaptasiones del DGTthlﬂaﬂL@ al mahe~
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rial, Las categorias de este dominio propuestas por B.Krathwohl
¥y cclaboradores son:

A. Recepcidn,

B. Respuesta.

C. Valoracidn.

D. Organizacidén.

E. Caracterizacién.

A. RBecepcibn: consiste en la atencién pasiva del parti-
cipante durante el proceso de ensefianza aprendizaje.

B, Respuesta: el participantce se invliucra en ciertas ex~
pectativas ¥y 1lo manifiesta por su atencidn o reaceidn a cier—-—
tos estimulos o fendmenos dursnte el vroceso de engefianza-apren
L dizaje.

C. Valoracidns el participante desplicga conductas con—-—
gistentes en torno a una creencia o desarrolla una actitud en
situaciones en las que no se le pide su participscidn,.

D. Organizaciénz consiste en la interiorizacidn de velo-
res, Se manifiesta por el compromiso del participante con un -
eon]unbo de valores.

k . Garucterlzaclénx es una disposicidn gerstllzada, es

decir, la conductc total del particivente o5 consiuvtente con =
los valores que ha interiorizado; ls carzcteriz@eidn forma par
te do su perspectiva del mundo. i °

El 4rea o dominio os1comotor de la clasificacidn tsxonﬁmn
ca se refiere. a las conductas.en nue predominen lss habilida——
des fisicas o meuromuseulares y que incluyen diferentes grados
de destrezas ffeicas. Las categorias del Area o dominio peico-
motor sons '

A. Percepcidn, -

B, Disposicidn,’

C. Respueste guindae

D. Mecanizacidn..

e Respueata,eamnleaa obgervatle.

A, Perdégcldr‘ Ed el: primér peso en la. ejecucidn de un ag
ﬁo motor. Es el proceso de vonarse alerta a los oogehlvoq las



- 93 -

cualidades o las relaciones por medio de los Srganosveensori e~
les. )

B. Disposicidn: Eg un esjuste prepsratorio que facilits -
un tiso particular de accidn o experiercia.

C. QRespuesta pguiasdas E@ ecl actc conductual observable -

de un participsnte bajo la gufa del imsiructor. La respuesta -
guiada es un paso inicial en el desarrollo dz uns habilidad., -
' Bl &nfasis de este punto es sobre sguellas nebilidades gue ©on
componentes de una habilidad mds compleja. '

D, Mecanizacidn: Respuesta aprendida que se convierte en
hévito. Bn este nivel el participante ha adquiride cierta con-
fianza y un grado de habilidad en la ejecucidn del acto,

T ~,

E. Respuests compleja observable: En este nivel el narsi

cipenve uede ejecutar un acto motrim gue se considers comple—
jo wpor los movimientos gue implico, pues ha adouiridd un alte
grade de nebilidsd. El acto se puede llevar .. cebo con natura-
lidse y eficacia, 28 decir con un mfnimo de gasto en tienpo y
ener:{a. ‘ ‘ .

Los objetivos de ensefiunza aprendizaje mis dtiles pars -
preper.r materisles de inetruccidn, paras elshorar exfmenes, oa
ra seleccionar nétodcs de ensefiamza, son los que describen y ~
delimitan la conducta gue se espera del participante el finali
zar ¢l ciclo de instruccién. Los objetivos deben ser vnitarios;
cada enunciado debe hacer referencis 2 un solo vroceso, Asi —
que los objetivos de aprendizaje no deben ser vagos, no debe:n
spunciarse como contenidos del curso y no deben esbtipularc: co
26 acciones del inptrugtor dursnte el curso, =s Jdecir, por 1lus
experisnecias de ensei’ia.n‘zzi, gsine por las conduct=s gue el alwi-
no ejecvbard cusido acabe el curso,
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En resumen las recomendsciones para la formulscidn de objstivos

son los zigulentes:

1o

2.

4.

54

9.

2.

los objetivos débén erunciarse en “érminos de las conduc—
tas de los participantes y no en funcidn de las activida~
des, contenido o propdsito de enseilangza del instructor,
Tos bbjetivos deben inecluir uu verbo activo gue indique -
la conducte gue el participante debe mostrar al ocuparse
del contenido, ' ,

Los objetivos en tfrmincs de canbios observsbles en la -
conducts de los participantes,

Los objetivos deben emunciarse con precisidng utilizando
térainos que posean significado uafvoco. A

Los objetivos deben ser unitarios; cada emunciszdo debe ha
cer referencis a un solo pProceso.

Los objetivos deben enunciarse con un nivel adeeuado de —
ge@nerzlicad,

Los objetivos deben representor los resultados directos —
decseadod de una serie planeads de cxpurienciss de éprendi
Lajee

Tosg objetivos deben ser reslistas en lo gue respecta al ~
tiempo de que se dispone paras la enseflanzs ¥y a las carac—
teristicas de los alumnos.

Los objetivos no deben contener plebras innecesarias,

As{ que ya especificada la forma de redactur las,objet;~~

sos sc suglere emplesr un procedimiento adecundc que es el si-

guientes

2) Idstar las formas de conductas del objetivo generasl -
ya redactadoe. , .

v) Desglosar 1a§“foxmas de conducta de los objetivos ge~—
nerales en objeﬁivos,parciales o especificos, hasta —
que se cbtengan éenodimientos y/0 habilidades concre—
tase

e) Former cusdras .con los .conocimientos y/0 hahilidedes



obtenidos,

Como se dijo antes al desglosar los objetivos generales =
se determinan los objetivos parciales o especificos, es decir,
se precisan las actividades detazlladss que es necesario domi~-
nar pera poder alcanzar los objetivos generales,

Al desglosar cadd uno de los objebives parciales o especi
ficos se obtendrén los tépicos o temas. En ocasiones es necesa
rio hucer varios anflisis Para determinar conscimientos o habi
lidades precisos, que son los tépicos o temas.

Ejemplo:

Programe pars supervisores de munteniwmiento,

Objetivo gel yrogremas "Al terniner el curso de capecita—
cidn usted elaborari un plan de mantenimiento preventivo, de -
scuerdo con las nccesidades y caracterfsticas de si empress,

27 -

Se cnusidera gue los objetivos se han lo:n
plan se inecluyen los equipos y la weguinaria erfticos y costo-
sog 51 sc precissa low elementos que debon atenderse; si se dp
termiran las actividgdes necesarics en culs caso, y la frecuen

cia ccn que e realizarén',

Redaceidn de objetives en el cuadro sipuiente
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_OBJEIIVO GENHRAL

OBJETIVOS PARCIALES

TOPTEOS

Elaborard un plan
- e mentenimiento

preventivo, de a—
cuerdo con las ne
cesidades y carag
[beristicas de su

empresao.

1. Expresars 1os fun
damentos de un =
programa de mante
nimiento preventi
VO

—

Conservacibn de las
propkedades fisicss
de la enpresa.
Mejoraniento del am)
biente de trabajo.
Disminucidn de rieg
£os para el trabnjg
dor.

Aumento de la pro——
dvetividnd de lu em
presas

Reduccién de tiem~-
vos muertos por fu-
llas, svmento de vij
da de la maguinarig

P, Establecerd priori

dades parg el mun-~
tenimiento preven—
tivo, Determinando
megquinaria y el e-
~quipo erftico y el
equipo costoso,

—-—

-

‘un procesc. Su paro

Maquinaries y equiyuo
gue intzrvienen en
las actividedes clgy
ves de la manufacty
ra de w producto,

o del desarrollo de

0 Talla perjudican
la produetividad.

Naguinaria y equiro
de precio elevado y
de diffeil adquisi-
¢idn. 8Su reposicidn
o compastura es cog|
tosa.




3. Desglosard la nmé~|Bloque:

quing en‘bloques Blementos cue cunplen
funcionales. una funcidn, o eleuexn
tos clave ¢ue reduiem
ren atencidn prioritg

rige.

A, Determinasrd lss ~|— Inepeccidn; verifi-
ae'v..

mantenimiento new~

actividades cur el funeionanien

to seguro eficicente

cesarias en cads v econdmico de 1- =
lado. : maguwinaria y ecuipo
da produccidn.

- Servicio; mantener
en bu=znas condicio-
nes de operseidn la
maguinaria y los e
quipos.

- Cogmbio; sustituir -

un elemcunto que ha

agotndo su vids Y-

5§11 por otra en

5 Determinard la fre- Le frecuencia se ig

cuencia con jue -

se restizari cnds

actividad,

o
B d

termina en periodos|

de tieuapo, cronold-—
gico ¢ de operacidy

L]
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En el cuadro citaao; pars que se slecance el objetivo "eln
boreri un plan de mentenimisnte, preveutivo de acuerdo con las
necesidades y carzcterfsticas de su eapresa" es necesario domi
naer los objetivos especf{ficos censistentes en: "expresard los
fundamentos de un progrume de mantenimiento preventivo", "esta
bléceré prioridades para el mantenimiento preventivo. Determi-~
‘nando maguinaria en y el equipo critice y el eguipo costoso",
"desglosard la miquina en bloghes funcionsles", "determinari -
las actividedes de mantenimiento necesurias en cada caso", '"de
terminard la frecuencia en que se realizard c~da actividad",

Para llegar 2l primero (expressri los fundzmentos de un -~
progr.ma de mantenimiento preventivo) se requiere: "conserva~—
éidn de les pfopiedades f{sicas de la ewpresa" "mejorsmiento -

del anbiente del trabajo® "disminueidn de riesgos para el tra-
bajador" "oumento de la produccidn de la dmpresa: reduccidn de
tiempos muertos por fallas, awsento de vida de la macuinarial,
que constituyen los tépicos.

En las actividades posteriores nunca se debe parder la fa
tima rclacidn entre los t6picos y lo gue los particinantes hardn
con ellos. Una nedida practica pars facilitar la especifica- -
cidn de los objebivos es utilizur hoj-s en forma horigzontal.

No es necessrio que los objetivos parcisles o especificos,
utilizados para determinar los atdpicos, incluyan la presente-—
cidn y los niveles de eficiencia. Son suficientes las formes ~
de conductus con sus condicionegs de operacidn.

Al prediser Tos tépicos debe regpetarae la secuencia y la

e

jersriyuizacidn, del desarrollo de la tarca.
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3.4 hSmRWCfURACIOW DE TOPICOS.

Cuando se sollclta al msestro gue indique 1lo que se va a
engeflar en uaQ curso weneralmente suele cntreger una lista de
temas y subtemas Oel co:tenido de la neteriez, gin indicar los
result=dos que nostrarn los participantes con eson t8picos o

 conteﬂidos. Parz modificar esta situacidén es conveniente des—-—

cribir la conducta gue el participante debe ejecutar en rela—
eidn con algin elsmento del contenico, descrito comprensible—-
mente taniu para el instructor como pars el zlumno o partici--—
pante,

Uno de los problemas a gue ‘se enfrenta el elaaorddor de -
programas ss la estructuracidn de los tdpicos. Por ello a con—
tinuacidn veremos la inportancia y funciones de la estructuri-
cidn ae tépicos de un programa,‘asf como ta:bién, el orden de
tépicos de =cuerdo s la naturaleza de las tareas o Siguiendo -
une secuencis 1légica. ‘

Funciones de la Estruoburaclon de Tépicus.— Ios tévicos -
pueden entenderse cowo; aquello que hs de enseliarse para lo— ~
grar log objetivos. Los»tdpicos_conbjsten en un conjunto G co
nocinientos y/o manipulaciones que el particivente debe cono-—
cer, deminar y aplicars _ '

Para facilitar las actividades del- instruvctor durante la
Yinstruceidn y pera establecer el orden en que los clcmentos de
los tdpicos serdén ensefiados, se hace iandispensable —dentro del
proceso de elaboracidn de un progrzme— la etopa de estbructura~
cidn de t8picos. En esta etapa los tépicos se organizen de me-~
nera gue resulte ficil entender les relaciones entre sus ele—-—
mentos, con ello, cada uno de estos adquiere un significado en
relacidn con el contenido en ‘total.

Asi que al enalizar los ObJetlfOS de un programa el elqbo

» rador se enfrénte a estas pregunta
qué eriteric debe segulrse para estructurar t6p1v06°
;Qué ordenamiento facllltarm la comprensidn y adou131016n
de top;cos por apwender?
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Para responder a las preguntas snteriores debc partirse -
de este hechos: no existe un criterio ¥nico para estructurar“%i
picos; por consiguiente, el probvlema prwne1na1 es aelemivr el =~
eriterio més eficiente para cada caso.

A cnntlnuaclon examinaremos dos criterios gue pueden ser

. aplicados a cualquier programa )
.- De acuerdo con la naturaleza de la tarea,
2. De acuerdo con la secuencia 1légicn.
1. Naturalezas de lsg Tareass.— Bn este procedimiento los

t8picos e agrupan en forma natural siguiendo el esquema y or-
denamieatos de 1lns tareas, ‘ ' ‘

En la mayoria de las ocasiones la secuencla de los objeﬁi
vos especfflc s o marciales, results vilida para ordenar los —
t8picos ¥ eat“uc“urarlos adecvadamenrte, EL flfo de actividades
gue se reslizan en un determinafo trabojo proporcionan frecuen
temente, la estxmcturacién de tépicos. Bsto es md evidente en
taress de tipo merms

2. Secuencia Ldgica.— Este procedimiento ee MUtil paras es

tructurar aquellos . tdpicos teorloos o tecnoldgicos, que vueden
sey morejados de diferentes naneras ; la base de lz catructufar
cidn serd el orden o sacuencia gue focilite el proceso de le -
instruceidn. )

Los tdpicos cuya secuencia no deprenden del deserrollo de
una tarea, requieren de una estructuracidn 1dzica que facilite,
fiante al instructor como al participaente el desarrolle del cur
80,

Hjemplos '

La estructuracidn de tdpidos se refiere a un programa so-
‘bre "orgaﬁizaci&n de la:empresa® aestinadd a_emplerdos ‘de sr——
chivo de una empresa.
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_OBJEDIIVO GENERAL

OBJETIVOS PARCIALES

TORICOS |

Al téraino del -
prozrama usted -
expresard la or—
ganizacién de sv
empress por medio
de los organigrn

mas de la misne.

1. Expresaréd las ca-

-

racterfsticas de
la organizacidn -
formal de la em-

presa.

1. Los individuos gue
trabajsn en ung ernpre
Sa, Se agrupan en sig
tomas de acuerdo con
el grezdo de autoridad
de qure gogan y vor el
tipo de labores que o

desempefian.,

2. Identificard los
elementog que € -~
constituyen la esg
tructura de una -
organizacién for-
male '

2, Una orgsnizacidc -
foraanl es el conjuntok
de Srganos o unidndas
aduinistrativas que -
ge apgrupan conforme g
la afinidad de tareasy
el temailo o la jerar-
quiae
" Los elementos de -
la estructura son:
Plazas, las que ge

agrupan en ruestos; -

¥
los pus puestos gque ~
se agrupan en seccio-
nec; estas, en ofici-
naeg y departamentos Y

gerencias,

Exgprésard las funcio
: . £
nes y caracteristi—

leds del organigrena.

|ros y 1ineas; que ex=

3,81 organigrams es -
la forma de organiza~
cidn de la empresa, -
conslete en un diagrg
me o base de =ciasil3.e-'~;




@a, autoridades, etc.

presen grificamente -
los sistemas de comu-~
nicneidn de la empre-

4. Elaborari en dife

rentes formatos -

el organigramna de
SU empresSa.

= Circulares, perten

4., Tos orgsnigrenas -
pueden elaborsrse en
diferentes formatos:
—~ Vertical, cuando =~
las 1lineas de autori-
ded parten de arrits
hacia abajo.

- Horizontal, parten
de derecha a izquiord
da.

del centro a la peri-
feria, y

- Nixtos, cusndo uvti-
lizan en forma combhi-
nada dos o més Torma- .
tos.,
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En el ejemplo puede observarse como los tépicoswfueron or.
dénadogsconforme una secuencia 16gica; puesto que para elaborar
organigramas, existe la necesidad Ge conocer previamente las -
ceracter{sticas de uns organizacién formal, as{ como los ele—-

mentos gue la constituyen; por ellc es gue en el ordenamiento
_ se‘colocﬁ en primer término las caracteristicas de la organiza
" cibn formal de la erpresa, endeguidas los elemeritos gque constbi-
tuyen la estructura de una organizuci6n fornal, tercero las =
funciones y ceracteristicas del orgrnigrama y por Ultimo, la e
laboracién en diferentes formatos dzl organisrama de su empfu—
‘sa.

'~ EBste ordensmiento conforme uns secuencia 1dgica, obliga a
estrveturar los t6picos para facilitar su arrendizaje.

Asf qué una ver realizads la Estructurucién de Tépicos ae
acuerdo g la naturaleza de las taress o siguiendo una secuen—- -
cia 18zica; el paso a seguir, dentio del proceso de progremar
un curso de capacitacidén es, el estakleder el orden en que lcs
‘elenentos de los t8picoe serén presentados; egta fase de la -
progranacidn se organiza de manéra que sea tAcil emtender las
relaciones entre los tdpicos y los clementos qus Jos integran

¥y a continuacidn veremos.
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3.5 ILEMEFTOS.

An esta fase de la progremacidén se recuiere organizar los
elementos de los tépicos de manera ue su ordénacién (Secuen—
cia) resulte clara, comprensible' y estimulente parc los parti-~
eipantes., Para lo cual se deben agrupar los elementos en unide
des, culdandoe que cada une de las unidades sean significativas
¥y posesn marcaéda n.udependencla con lag uem:»&.u

Lo organizacidn de los elementos debe rerlizarse de mane—
ra que cada uno tenge significado en funcidn de la estructur:
total; lo que faciiite la estructurscidn, Asd GUe es convanien
t8 aserursr gues ' '

- Tos xlemt;!}.uOS aque son antecedentves genersles vpurs ftodo

¢l vrograms, aporezcan en znra.mer;lu,_f.,r, o sea, que el -
ordenamientc ses, ad.ecuaﬁd'n era el proceso de la instiug
cidn,

- Czdn elemento ,mede ser agprendido sin necesidud de coug

cer comtenidow que aparecen nds adelante en el programa

~ Cada elczento egté ubvicado ds muasra gue se comprende -

clarsmense su relacidn con los denés.

- Ko aparezcsn elementos '(éi;sl._ga,os o Gesconectados del res

to de los tdpicos.

Despuds de ordenar los elementos, surge lu necegidad de =
integrarlos en grupos afines que constituyen una totalidsd y -
tengen un significado por sf mismos., ‘

Egz conjunto de elementog‘in‘terreladj.ona(los, con 3ignifi-
cado propio, ¥ que coﬁstit\wer;'u_na totalidad, se le ldpa uni-
dad de instruccidn. ‘

by prow:'amds de capacltaclon am‘ﬂ,ws 1las uvnidodes suelen
sgroparse formando médulcs. El: médulo ¢g el conjunto de unida—
des es L'r'act ra,das gque pueden fuhciopar en forma 1ndepend1enu
de las demds dentro de il prog;zama. : )

Los programas pue@.eu esta.r consti «mfdos por varios’ médu.—-—
11 'a, nor varias mndadwa, -0 por una sola unidad, de. acuerdsd -
ccn su Gof; Jlegﬁddd h's ex*ensicSn.
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Ejemplo:
El programs para instructores industrisles estd compuesto
de los siguientes méduloss
A, Determinacién de necegidades de cupacitacidu.
B. Elaboracidn de un programa. ‘
C. Téenicas de instruccidn en grupo.
D. Vateriales aid4cticos.
i. Preparacidn de la instruccidn.
P, Disefio de lateriales didicticos,
G. Conducecidn de la instruceidu.
H, Técnicas de instruceidn individnel. ,
Cada uno de los médulos eetd constitufdo por varics unida
.des, En el caso del nédulo B "Elaboracida de un prog‘ama" las
unidsdies mue lo formen son:
~ procedimiento de elaboracida,
- redacecidn de objetivos,
-~ andlisis de objetivos,
- estructurscidn del contenido, y
- planeacidn de la evalusgidn.
.Ejenplo de programa constluuido por uns gole unidad::
El propgrama peres capacitar al personsl de una erpresa en
el manejo de extintores de incendio, estd const;“au1do por uma
sola wnidad. o
La prcmentdcmr' de’ elementos a ‘trawe de unidades de ins—
truccidn remrta las siguientes vemagas: )
~ organize los elementos de los tdpicos en :E‘meién de ula
tares GSI)eGZ{fJ.Cd, dandeles un mc,m_flccbdo ad preclﬁo -
pera los par‘tlé“ipantes. ‘ ,
- Se facilits que los partica nantes intpgrcn los f-\lﬂmvtw—'
tos gue~ Lmra,nden.
~ Se faci lita la plm’zeaolén de las actividades de instrac
cidn, |

Ahgora queypara determinam. »l *mmero ¥y 1la anplitud. ds las

1m;,<i_«,aes,, losumejores Lndlca,do,xqq son la esirechs *ntemelf- -



cibn o la relativa 1ndependenewa de los elementos, y ias seme— -
jangas y diferencias &e los mismos.
Para realizar la organizacién de los elementos debercs T
“mer en cuente ques ‘ ) ‘ o
- ocuia unidad debe comprﬂnder varios elementos tan rela—-—
cionados entre s que lleguen a formar una totalided de
relative independencia,.. ' ‘
- la extensibn de’ los elementos de los tdpicos de cada und
ded debe ser adecuada, ni demzsiado amplie, ni demasia~
“do hreve, v
- la secuencia de las unidades dere corresponder g la di-
ficultad y complejidad progresiva de la materia o tarea
par aprender, o @& su relacidn léglc
- el tlempo de duracién no debe determinar el contenide -
de las unidades, estas pueden abarcar una o nés sesio—-
nes, :
~ cada elemento de loe t8picos surjae e memer- nsburel -
del enterior y corduzca al wigulents,
crentes clementos de les 8

- las relaciones entrs los #if
picos deoarfm queriar muy cleros
La forma en que s€ presenten los elementos es mumerdndo--—
los coaforme sl orden gue serdn desarrolimdos y se preseaban -
en forza de lists o de cuadros,
fjemplo en <l cuadro sigulente.
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"ELEMEYN T S

gf'azm 11stea eyprﬁscz
{8 18,
de su enpresa por -
tedio de los
nignenas ée lg iiis-

Plﬁ/o

orga--

OBJETIVOS PARCIALES, P OP XIS
aéd las cz—|1.-Los individuos ~|1.-Orgonisacidu
racterwhcas de 1o |gque tr ar en una mr’ual de la i
orginizacidn formal |empress, 3¢ agrupsn |presa.
de la enpresc. ©|zn sistens: de acuer
du con el grado de =~
autoriad de gque go—
zan y »or el tipo de
labores jue desempe—

del p:m——5~~

2a~Identificars losr
elezmertos -que consti
tuyen la estructura
de wiz orgenizazeidn

| formal,
rganizacifn |

2.-Una organizacidn
formal =s el conjun-
to de 6ré,anos o unis
dades aldministrati~—

V49 QUEB Se ggrupain -~

conforme z ls afini-
dsd de tare.z, el -ta
mefio o0 la der'rqufa
Yog elewentos de la
estruciura socns Pla-
zef, lus gue se agru
pen en puestos, los
puestos, que se agry
pon en seceiones,

1.-E~3tructura -
de una organi 1)
cidn ;t‘ormal. -

2. ?E]ﬁéﬁéi}?ﬂ '
tos de lg =
astrudtura.t

3.~m’r1 sala les 1‘&13
ciones y éaracteoris=
ticss 8ol orgmnisre~

N3e

3.~ZL organigrema ee
1z forma de orguniza
cidn de 1la empresa J
consisve =un un dla~——
graums a bsse de casi
llercs vy ’llneas que_

exp“f'esar grificanents
_..O“‘ 1*&’31’:8 "‘,p Coiu
nica,g:ﬁou de lz empre

o

8- y autoridades.

1,-Carac uemstl
oas del orgam~
Zremd,

2.~-Dingra~
mes,




OBJEPIVO GERERAL |OBJUTI Y03 PARCIALES. TOPICGCS ELEZTEFDOCS
|4e~Eleborars en dife|4.-Los orgarigramas |1.-Di|2.= |3.=Ho|4.= [5.~
rentes formatos el =|pucden elaborarse en feren|Verti|rizon|Cir~|Mix-
organigrars de sv em|difercntes formatoss|tes —~|ecal. |tsl, |culaltios.
Tress, ~Vertical, zusndo ~|forma res,
lus lineas de avtori|tos.
dad parten de arriba

hacia abajo. Hordizon
tal, partes de dere-

cha a izquierda. Cir|

cularee, partes del
centro a la perife-—
ria, ¥y - c
-Miztos, cuamdo uti-
lizan en forms combi
nada dos o afs formg
tos.
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3.6 PRESENTACION,

‘ La presentac:Ldn de un curso.consti ’-u’"“ uag importante etz
. pa'en la elsboracidn d.e un programz, Consiste en le seleccidn
de técnicas y materiales diddeticos adecuados parse lograr los
. objetivos de un curso.

_En muchas ocasiones 88 planifica la forme en que se lleva
rén a cabo los programas de capacitscién, pero no se determi~-
ngn previomente las téenicos y metericizs que se van a vtiligar
lag cuales pueden desarrollsrsge medisnte el empleo sistemdtico.
Por lo que agui describimos las téenicas y msteriales mis co~-
munmente enpleadess en progreamas de cs,paci't;acién;

. Considersndo gue las tédnicas son formes rscionales de -
conducir una o mis fases del sprendizaje, a continuacidn se -
describen :zlgunas de ellass

a) Discvsidn en Grupos Pequefios

Consiste en el intercambio de ideas, oviniones, expe--
risncias y conociasientos scerca de vn tema entre los miembros
de'un grupoe reducido considerando a éste cuvando el mimero de -
spergonas aue lo integran es . ds ocho a veinte participantes. La
discvsién gira alrededor de un objetivo cenbrol y tiene la Fi-
nalidsd de resolver un problema, discubtir un tema, tomer una -
decisidn o adguirir informscidn pro medio de las aportaciones
‘de todos los integrantes del grupo. )

Los elementos que intervienen ea una discusidn sons

—~ Los »ropdsitos de la discusidn, es decir, el hema =
tratar y los objetivos que se vretenden lograr, ‘

- Bl gru‘ao de participgntes que imtervienen en la Gis
cusidn o seay el c'rupo con"lPtO.

- %1 equipo &= vonducdidn, que se COLO.'}O.LA@ de un moders
dor y un séoretario. El moderador es la pergona que
dirige la disicusidn. Ia funcibn del secrutario es la
de asentar 1as idess “princinales v las conclugiones
que se obtienen,

Dna &iscus:mn en grupos pequeilos tiene las sigiientes



fases
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'~ Presentacidn del asunto por diseutbir.

~ Discusidn.
- Conclusiones.

Esta téenica tiene ciertas ventajas y liuitaciones que

es necesario considerar al seleccionarla.

rios:

Ventajas

- Permite la méxima Partic1peclon de los integrantes -

del grupo.

Propiciz el inbtercambio de ideas y experiencias.
Bstimule la reflexidn de los temas tratados.
Requiere de pocos watericles didéeticos, ror lo que
su cosbe y tiempo de preparacidn se reducen,

Ensefia a 1os participantes o escuchar y 2 respetoxr -
las opiniones de otros.

Limitaciones
- No es aplicable para el logro de objetivos gue impli

guen la formacidn de destrezas wanuales o motoras.

- Exige habilidad por partc del noderador pura poner -

en morcha la.ulscu"~6n, controlarls y wantenerle, Jen
tro de una atadsfera de cordialidad.

— Requiere de un conocimiento conmplete del tema por -

parte del moderador, para conducir debidamente la -
discusidbn.

Criterios de Séleccién.

Cuando se deoea utilizar 1s discusidn e grupos peque—
fiog es rocomendable coneidergggreviamente loe siguientes corisg

VerlfLCdr que las formas de conducta de los objet3-~
vosg, se roflerqnfa canoclmienuos, habilidades 1ntolen
tuales o actztudes.
Vermflcar ghe el comtenido no requiera del manejo de
equipo o maquinaria.

'Contar con el local; y. mOblll?TLO afecuados que perami
tan la comunn.caclém cara a carg,
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- Contar con el local y mobiliesrio adecuados ‘que permi -
tan la comunicaeidn cara o cera.

— Comprobar gue los participantes tengen counoeiumientos
del teme a discutir.

- Verificair que el tema sesz de interfe para el grupo ¥y
que propicie su discusidn durante treinta minutos, -
cuando menos, Lias discusiones de menor duracidn son
por lo general poco productivas y de escass partici-
pacida..

b) Corrillios.
Otra dc lae téenicas de ensefiznza bassdes en la dind-
mica de grupos es 1o de Corrillos, ¢s una de 7?& gue marores -
vent.:jas ofrece, pér ser ffcil de manejer por el instructor -
que pocee un minimo de experiencia 7 asegura la participacidn
active y botal del grupo, tento en lz adguisic 2idn de 1z infer-—
macidn, como en la elaboracidn de las coacluuloheo.
La téenica de Corrillos consiste en la divisidn de un
grupo de personas en varios subgruros con el propdsito fundi--
mental de emalizar y discubir.determinads informacidn, par:> ob
tener conclusiones. Das conclusiones £e¢ concideran como el nro
ducto de las aportaciones de todos los miembros del zrupo ¥ co
mo el reflejo del pensamiento o sentir genercl.,
A fin de cue la téerica de corrillos vrovorcione los -~
mejores resultados en la enseflangza, debe seguirse un cierto or
den en su desgrrollo, cue puede concretarse en las fases si- -
guientes:
- Introduccidn.- Es la‘explicacidn del procecimiento. -
que se siguc,en el deBarrollo de las actividades,

~ Bestudio.—~ Es el inicio de las actividedes 1indicadas -
en la tarjeta de corrillos, en la cual cstarén anbta
dos los pasos a seguir, ademfs de un cuestionsrio ¥
un docventno informativo.

- InveraCLlén.— Bs la lectura de las vocnlusiones Llo=—

! .
gradas en cada subgrupo, para que el grupo se entere



de los acuerdos obtenidos por todos los corrillos.

~ Sinteésis.~ Bs la Wltima fase on donde se elabora vn
resumen de los aspectos tratados.

Respecto a las ventajas y limitacionss necesariag con-

sidersr pueden sefialarse lus siguientes:

Ventajas

Permite encauzar la dinémica el grupo facilitando una

" intercceidn interesada, constante y productiva en tanto que:

- Progicis la divisibn del trsbajo y la Darticipqci6n
activ- de todo el grupo en el wnflisis y tlscoslén -
del tema en guestidn.

~ Pacilita v egtimils la comvnicacidn en dog sentides:
del instructor heacia losipsrticipentes y viceverss.

- Eﬁita.que las intervenciones corran a cazrgo de un s¢
lo perticipante o de un reducido rafmerc de allos,.

-~ Permite que los participantes aporten informaciones
o experiencias personales que enrigquecen el aprendi-
zaje del grupo.

Limitaciones ]

- 8i los moderadores carecen de un mfiniro de habilidad

para la conducecién de las discusiones, pucde ocurrir
que surjsn altercadns entre los particivantes, que -
se propicien dosviaciones del Hews centreal, que las
conclusiones obtenidas sean pobre: o que el btiempo fi
jado llegue = su término sin obtercr resultado =l u~
NOe i

- Paraﬁlorrar Q”jetivosfde formscidn de desireza mamg
les no es aplicable,

- En HTUPOS de parthlpantes qu tieven un nivel bzjo
de Tectur J,uscrltnma no se obtiensn buenos resulﬁg
dos e '

CrltbriOh de Sﬁleculﬁn.

Tenlpﬁﬁﬂ en cuenha +od0 lo qeuaJado, se considera gue

westa 1bonic_pmeae ger’ beleooidnada.
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- para obtener informaciones scercs de los ifftereses,
necesidedes, problemas, sugerszcics y deseos de un -
Erupo NuNeroso, )

- cusndo €% necesario anelizar y discubtir vn tema o -
gunto que puede ser dividido lfsicamente en dos o -
tres partes, }

- que se cuente con tiempo snficicnte vara seleccionay
‘0 elaborar los documentos informativos,

-~ gue se tengan los recursos econdmicos para la elalbo-—
racién y reprodu0016n de los materiales.

) Lectura‘cvm entada,

Es una tfcnica de enseflanza en la que el instructor -
conduce el sstudio en grupo de un documento impreso, A partir
de la'lectufa del documento por varios miembros del grupo, e
favorece la emisidn de opinicres de los participeantes en torno
a las ideas y comecptos lefdos, con ¢l fin de llegar = la com-
preusidn de los mismos., '

Para manejar en forms eficuz laz téenica, es convenien-
te sepuir tres feses gque sont

- Preparacidn de 1 1ed+ura.— 3e debe leer previamenie
la informacidn que se va 2 esbtubizr sn la sesidn,

- Lectura dirigida.~ Es cvsndo se soliclita & vn parbi-
cipante ¢ue inieie la lectvra orsl del documento y -
periddicamente se sede lu lecturs a otros, inbterca—
lando comentarios pre®istos con anterioridad, hasta
finalizer con el material selecceionado,

- Regumen.— Consiste en‘haéer une breve sintésis de -~
los aspectos estudi ados., '

Ventaqas

~ Perpite el mansjo de informacidn en reducido tlanno,

- Se puede vtilizar en grupos, cuyos participantes ten
gan. esp901aiidade3 Qiferentes y experiencias profe——
sionales diversas, ayadando esi al eariquecimiento -
de loo camentaxlos.

*»?ermi%e a@pl;ar la Informaecidn ael tenma gue - -se est

,
zl

tratando.
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leltaclOIleS‘

~ Cuando el grupo es numeroso, limita la par blc:.pamdn
volviendo mondtona la téonica.

-~ Su agbuso puede ocasionar cansancio.

- No es aplicable en grupos de bajo nivel de lecturs.

Criterios de Selececidn. ‘

- Cusndo la informazcidn que se lea ses de la relevan—

cia necesaris como para que se preste a comentar, -
discutir y reflexionar.
- Los objetivos de aprendizaje deberdn referirse a la
adquisici 8n de conocimientos o habilidades intelec—-
: tuales,
- Aoo_gio ‘de informacién en torno a la cual se haré una
actividad postepior.

Exposicibns

Consiste en: El uso del lenguaje oral pars explicar un -
tema, une actividad o desarrollar un concepto. !

Participan: El inetructor, alsunos 4> los alumnos n p‘,Ibl
~cipantes 0 una persona inntada.

Tsarla cusndos Hdy conceptos, teorias, leyes de diffcil P
comprns sidn. . . '

Se cuenta con un tiempo 1imitadé.

Las Tuentes de informacién o los datos necesarios no eu—-
tén sl alcsnce de los participentes.

Se inicia un tema, actividad, etbc. para presenbar una vie
8idn seneral; o bien al finalizar, con obgeto e Ln;b\‘grer 1(,‘.
sdguisiciones en un tado drmérnco.

: Cuando usarla: De aeuezﬁo a las necesidades, el tiempo -
puede oscilar entre c:mco Y sesenta minutos.

Cuidado con: Creer oue los' conceptos son tan calxos pqrw
el instructor reomo pard el coﬂ.,‘fareczls ta, como para ¢l resto -~
del £rUD0., ;

Como asarla: Introducolém presentscidén general del tewa;
,_pja.uteaumeqto del Urohzﬁ.cma, narrc_clon de “e:{_pFI‘_LE’YlCchS, aenécdo—
tas, Jc.
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Desarrollos Por medio de un lenguaje claro vy ad¥cuado a -

las caracterfsticas del auditorio; de scr nosidle, siguiende =

. una secuencia inductiva propicisndo la elaboracidn de presun——

tas para establecaer un clima de comunicsacidn y promover la p@g'
tieipacidn del ‘gruro; ilustraciones verhsles -andecdotes, erpe-
riencias, ejemples—, ¥y otros recursos. Verificacidn medionte —
la Tommulacién de preguntas; elaboracidén Je resthaenes y concly
gioncs; aplicecidn de ejercicios, ete.

Interrogatorio: ‘ .

Consiste ens 21 uso de pregunibs ¥y respuestns para obiae-—
ner informacién, puntos de vista, aplicacibn de lo obtenido.

Participans el instructor y los parclcxoan es; el inst“qg
tor ¥ uaa persons invitida; todo e° grupo o una parte de é1 -
-y uns perséna'iﬁvitadaw.

Usarlo cusndo: Se pretende desperiar y conservar el inls-

rée. Se inicia o Tinaliza un tema o achtividad, Hsy necesidad
de centrar la ateicién y reflexidn en ospectos nedulares, o -
exploran es perlen01as, capacidad, criterio de los participar—-
tes y se desea eetablecer couwunieacidn con ellos, Se procur. —
relocionar lo aprendido en el curso. .

Coi20 usarlo: Se hace la presentacidn genersl del tema o -
aspecto en estudio. Se formulan preguntas que apelen a lo re—-—
flexidn de los participsntes, conforre al esguemsn previamenis
elaborado, con l1a devnida flexibilidad. Se hrce una recapitula-
eidr, con objeto de concatenar los pantos fe viste expresedos.

Cuantc usarisz: De acuerdo a las necesidades, el tiempo -~
puede ozcilor entre dlez y cincuente mﬂnutos.

Cuidndo cont qur en la alsperaidn - pérdida de tiempo. =
Propiciar el "monopolio', Elabogax preguntas sueltas que no si
gan una secuenciz légica porque no conducen a nada. Les pregqgf
tas gue proyieien resaucatas pobrea, de sentido comin O memo—-
rfsticas. Por el contrarlo apellar a;lao compara czon, endlisis,
ejemolfflca015n, descripeidn o gritics fundamentada de heehos,

tger wa,‘euo. Seleccionar nr‘gigmpxte el perticipante y des— =
puds hacer la preginta, porque puede suceder que ¢l restd del
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‘grupo se disperse.
"DEMOSTRACTOR s,

Consiste en: Mostrar nréetlcanente eJ. maﬂego de un 1nstm
mento, la elaboracidn de um experimento,

P@rtmlpanz El inetructor y el gruypo; el instructor y el
gunos participantes, exclusivamente el instructor.

Usarla cuando: Es necesario epreciar en "cfmara lenta" la
gecusncia de un Proceso, maniibﬁlacién de un spsrato, ete. Cuan
"do ge cuentan gon los recursos'necesarioé. Cuando se va a.md;ne :
JaI‘ un 1nstrwnanto, hacer un trazo; en ocas:.ones en la-resolu~

01611 de un problema,.
Como nserla: Skplicasidn genéral de la ¢ct1v1dad a reali-

s

zer. Realizacién por. €l ius tmadtor de ls mctividad.

[l

_ Realizecidn por el instruchor -y ayudantes =i los’ hay- &
ls actividad, al ritmo 'rmmal;, Fuevanente realizascidn de la =

lo

Fividad explicando pasc por paso. Re peticidn de la activided a
ritme normal para lograr una ,v:Ls:or_ integrative, si se deseo,
13Y reslizacidn de la actividad por los pqr‘tlr‘llmntes.
10DATIDADES: e _

Phillips.o Corrillos: EL mno ge nrgaﬁ.xva en qun_pos de &
pari,:iclphnues ¥y duranté 6 uwm.tos se dialoga sobre un tema o -
Pl’Oblema. Despuds cada equipo pr genta ali resto del grupo los
plmtoa de vista 21c qnzados gue . se someten a diccusidn,

Simposio: Un gr'mo de ergsonas preparadas da @ conocer -
-sup puntos de vista sobfe un tepa o pﬁro;»loma desde el. particy
lar esafoque de au esp601cliuac'i.

Panel: Un equipo de alwmos previ mebhte documéntados o un
g:r-uro de' vpers‘ﬂo‘nas invitados intercunbianvopiniones cpn_relé@i&ﬁ
a un iema. ) ’ '

| Hesa Re&dnﬂaz Defipuéa detuna hreve exposicidn: realizada -
po:c uno de los :L:ntegran”*s deL equi no, se procede. a 1nuerr=eam—-
hier ¥ defe’ng.{er puntos de vistse entre ellcs mismos.

Debate: iscusidn colective derivsds de la cxposicidn de
an temae
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Role-playing: Representar en una escena una siiggaoidn -
‘real. ‘

Cuidado con:

1ncurr1r er: pléticas bana.les y sin- ﬁmdamentb, gue disper
sen al grupo. Mo propiciar en alguna forma la nartlclpac16n de
todo el grupo. Dejar que las 1nvest1gac1ones‘sean muy srolonga
‘das; se considers como promedio higidnico de duracidén de toda
vna actividad "una hore"., Cuidado con aquellas personas que mo
nopolizan la participacién. Olvider las dimensiones del local
¥ la posibilidad de distribucidn drl mobiliario, Mo tener pre—
sente el nimerp de participantes que integran el grupo.

Materialeés Did4cticas

Son recursos eoncr@tos, observa“bleb vy menejsbles que pro-

pician ls comunicacién entre el instructor ¥ los participantes,
¥ hacen més objetiva la informacibn.

Los materiales didécticos son muchos y muy varisdos, sin
embargo hay una serie de carecteristicas que deten cumplir, pe
Ta ser considerados como tales, Una de ellas eg, propiciar in-
formacién por aprender, Todo material didictico se disefla o se
selecciona por@e comuniea un cofitenido que los narticipsntes
deben conocer, manejar o aplicer. Otrs caracteristica es que -
se emplean durante el momento miemo de la duseilanza y son enlkes
,dos frente a los participantes'; pera ellos o coum ellos, siendo
én ocasiones, log propios particiuantes culenes los munejan.

Les mfmter:xa e dldqctlco cumple 1 vna gerie de funcionesg
que varf{a de Bmeuerdo con la situacién en gqie se les emplea, A
@ccntanuaclén se pregente un cuadro gue pretende condensar las
funeionzs que cubren los mabteriales didAaticos.

SITUACION . © FUNCLON - MATERTALES
anejar informacidn | & concensrar, ~ pizmerrén
conclusiongs que =| "= egquematigar - transpavencias y
urjan del grupo du~| -~ enfatigar, hojas de acetato
ante el desaxrrollo , pars retroproyec
Be 1o sesidn., : tor. t

- léminas.
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| sTrUACION FUNGION NATERT ATES
Presentar iafcim':- - i‘j,us‘c:par pizarrdén.

i

cién con imigenes fi
jas y senci ILlés o @o
'nuematlcas.

cidn con imégenes fI
J a8 y detmladaﬁ .

dl

,Pxesen*ar un contem'

do con secuencia pre
ug'ta?"‘@()l‘l'&, a base
de indgenes' visuales
c¢onpafiadas o no de
n gonido,

resentar un procuso

Ja. base de superposi~

cién con: la posibili

te animacidn én 1a

imagen y de hacer a-
e:ﬂ:a,moned
a ‘sesidn.

fom proceso en el gue
T4 bms co reproducir

[iltar inmediata o =
posteriormonte, o &

Jplautear cuestiones
para AU golucidn,

ad de mastrar gier=|

el movimiento. Ties -
Hndgenes visuales -~

@r@;orclonar lIlAOI‘m&'
0idn blsica para coa|

fPro poreionar informa|

durante -
ostra‘r en poco 'tnem

po el desarrollo de

pueden o.no acmap'>~—- , “
~'fiarse de =sonids, -

H 1 i“

= motiv

concentrar

- Qj empl’i‘fi car

- indiecdr

| = comparer

- dewostrer

observar
informax
sensi bili zZar
res :
cou:pax'a:r

T I

!

infozm-ar
describir -
concentrar
comparar
desgldsa:
desarrollar un
procedimiento

o SF’hBlbillZ/ﬂ‘.

- 1nformar,

& identiPicar
=~ domprobar -

- 1nteg?ar.

~ informar"

- gjemplidicar

~ .desartollsr un
procedimiento.

Far

sensibildror

L~ 113.'60 Ifﬂ@x'
- amalizer

~ describir

~ ejercitar

condensar :

- gular el autoo—
prendivaje.

magnetogrameas
franelogramas
materi cles :t(-,ales
1éminas
trensparencias.,

1émina
diapositiva,

- 18minas secuencigl

les,
filuina
audiovisual

transparencias .

filme
$ideocintas

resfuenes
cuesti onari 08
Anformes
memoriag -
cuadernos de
bajO

manuﬂ’l X
1ibros’ de Gexto

"GI’ Dome

dibros de & se-xan"
-2a8 programada
folletos

sgulones.




De lo tratado an‘berlormente podenos ver que ex:.s\te una es |
‘“trecha relacidn entre las tecnicas v los materiales diddeticos.

Comé vimos el matérial didfetico es un objeto que adguie-
re sentido N utilidad en mzén de la técnica con que Spa wtili
izado, Cada téenica exige el empleo de materiales did &hoticos ra
ray dad c*umnlm;i.en’su a los- pasos téenicos de gue esta eompuesta
&m‘bo medios ﬁe complementm, ¥ en conjunto son una herranien—
“Ga 1nd:.suen:30b]e para el 1n&tmct0r Jo que las tai"‘a» de-la en
,seﬁansa se Facilitan cuendo et corr\,ota 1a 58190('1621 vy el mone
jo de écmcas ¥ materiales dldéeulc-os.
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3.7 TIE®PO DE DUHACION.

Los calendarios y horarios que s« esteblecen en un curso

-

besAndosn en la ure

de capacitncidn wo rueden ser determinados

@icidu escolar v en la disponibilidsd de los locales escolares,
B necegario considerar que estos cursos van dirigidos a
_adultos y lao actividad eccondnica es fundamental ¥ que en fun-—

eidn de esbas responsabilidades orguniza y distribuye su tism-—

" po, asf como el hischo de que su eduecacidn es voluntaria, y ain
" en que los pafses en que ls 2ducscidrn bisicr eg efectiva ente

de oblipatoriedsnd nars

obli_atoria no se prevee ninguns no- )
Jdos adultos,
= COQJUf"IOﬂ Ge estas dos cirovnshancicss resporsabiiida

des personales y no obligat orledud, de la enseilznzge hacon in—-
procedsntes los czlandarios (SCOldTGE wréizgzao Lla duracifn

y los horarios de los curgos, debsrdn dguﬁtﬁlot a les cirevns-

tanc del grupo &l que van dirigidus.

La duracién de¢ los programas tiene gque ser variadle yo -
gue para el adultc la asistencla constsnte o los cursos duran-—

S

te peocfodos larsos es muy problemdbics y no indispensable; nor
‘otra parte el adulto requiere de vn esfuerso (0derc.o cads ves

gue una meta ha gido alcanzade; las wetzs o lergo plauc son me
nos wotiventes que las inmedisbes 7 aumentan la deserciln.

4sT cue la ploneacidn de programes se gugliere sern cortos
con ohjetivos especificos gque atraiszan y congerven un clerto -
minero de adultos, los cuales podrfan al beruinsrlo, incoryo——
rarse a olro programa —-con Las mismas o dAiferentes direccio—
nes-< de irmediato 4§ después de un lapso cualguiera.

Pampoco es conveniente encasillars: en wns vrogramacildr. -
~diaria; pues a15UHaS actividades requieren rsunicnes cotidiarm
nas, otras de uns 0 dos sesioney por seiane y en otros casSos -
las jornades a’biemno completo son 148 recomendables.,

- Se debe tener en cuentp la estimacidn de tiempos, o 2o,
anall aralgunas zotividades r&fercw & a lu organizaecidn del
curso, como Gistbribucién de las sesiones y los recesos,, asi ¢
mo RE:) eLaboraeldn de 1os SronogrAmas. ‘
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In la progromseidn de cursos es un'punto imporiamte la e—
laboracidn de cronogfamas, ya que debe ser tomedo en cuents la
hore. an la que se efectuard la instruccidn y la duracidn de -~
las sesioncs. En cete sentido, la hora wds sdecuvada serd acue-
1la que permita a los participantes esistir con puntualided y
tener un descanso entre el horerio de btrebajo y la instruccidn.

’ In cuanto a duracién de las sesiones, no hey norms defini
' da, por lo gener=l el tipo de actividades son 1os gue narcan -
el tiempo que se regualere pard su dessrrollo,

Cuando se conocen todas cetas condiciones, e prepars un
docurento 1llamadoc crenoyrama en el ¢ue se seficlan las activida
des que se van a reullzar, el sitio y la hora en los que se e-

,

fectuzrfn y el nonbre del instructor que los dirigird.

E1 eronogram: deberi ser dsdo a conocer con debidu antici
vaecidn a los participantes,
En seguida presentaomeos dos ejemplos de cronogromasst
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vacidn.

13/3ep./T5

CURSO: ?Em*"cczo«mmﬁm”o DB SUPERV"CQOQES TE. MANTENTMELENTO
' InSuruotor - Rubén Garefa Té1les
ACTIVIDADES  |HS.|  FECHAS HORARTO LOCAL
ﬁ.Ohjetivos ¥ con— ik , ’
tenido 23/hg0/75 17800 = 19:00|Aula 1
2 Serv. Mentenimien| 2 |24/4&8/75 17300 = 19:00 | Aula 1
| to. ' S
| 3 Planescidn del - :
trabajo de mante-| = |25, 26 y 27
nimiento 6 |hgosto TS5 17300 ~ 19100} 4ula 1
 ‘K Prosramacidn del 4 o '
trebajo de mente-| | . : ‘
nimiento 4 130431/Ago/75 |17:00 ~ 19300 |4ula 1
1 5 Control ael grebs : K .
" jo de mantenlalen {2, 3y 6 Ge ‘
to. 6 {Sep./ 15 17:¢00 — 19$00|Aula 1
: G‘Acts, Advaﬁ, de ~| 7 | ) g
wantenimiento. 4 18 8ep/75 17300 = 19:00|4ula 1
7 Acts., complemental . 9y 10 de 1
riz. : 4 §8ep,/T5 17:00 = 19:00{Aula 1
Visitas de obser— ‘ ‘
2 14300 ~ 13:00|0TIS,S.A.




o

Curso: LATERTALES PROYECTABLES.
22, 23 ¥ 24 &= sptiewibre, 19771,

Instructor:

Jorgs Redrisues G.

Midrcoles 22

‘Jueves 23

Tiernes 24

Materisales ijéctables

Situacibr de proyeccidn

* o

Practics

- ugse ¥y elzboracidn
de transparencias,

Filxee y
fihmeren rizo

8 11230+ R Euw6 E B 0
11230 a 13100 rroyeccidn Dispositiva Prfciica
aisscopts ~ prictina. ~ Seleccidn y uso
de material pro-
. yectable
13:00 & 13545 ¢ 0 ¥ I D A
13345 & 16200 | Transperencias. Filmina Evaluacidn .
~ - prictics ~ Sintesis

- Qonelusiones,
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3.8 EVALUACION, : :
En el contexrto de Capacitacidn la Evaluacidén tiene como =
papel primordial ser unya;em@nto de retfoalimentacidn para el

mismo sistems de evalwacidn, para el progremsz de capacitacidn

¥y parz el macrosistbems eupresas
En otras nelabras la evaluacidn representa la sccibn ten

‘dieate a obtensr informscidn preciga y confiable acerca de los
B ¥

efectos que la capacitecidn tuvo sobfe los participantes, el -
trabajo v el funcionamiento de la empresa.

La informacién que se obtiene de los efectos de la capsci
tacidn proporeiona una estimseidn de el valor ds 8ste, retroo-

Jddimentando de estu manera lOo dlfe“nnth subsistemas gun de la -

misme evaluaecidn, .
Ta nfaluaeLdn 00ﬁ31ste en estlmﬁr ant 1t”tnvamente el a~
prendizaje lograds por los partie_ '

wbia durante y al final de
un programa. En este punto, es neceserio aclarar que ls eveluz
cibn del aprendizaje en las acciones de la capecitacién, no de
be tzner un cardcter de calificacidn o mmbrete de avrobucidn
o resrobacida; més bien ¢ ebe emp} arse pears mejorar la eficien

“cia d=l aprendizaje, es d901r, ser une formn de retroalimenta—

cidn para el participante en un intento de ayuderlo & mejorsar
.gus propios resultados, después de conccerlos y snalizarlos.

La evaluecidn del.aprendismuje es realizeda norualmente -
por el instructor después de cads fsse o etana importente de -
la capaéitacidn. Permite apreeiar el desarrollo del aprendizs-—

je vy Jetermﬂdar Aonde tvenﬁ qué reIOTZarse o recu1fﬂc‘rse la -

conducta del par*nnipante. En qgfe sen 160 ea Wtil para identi
fitar el momen$o en que el aprendizaje no es eficicnte ¥y requie

“re corrececionesy evita;la.rene%icién de errores ¥y sus conse-— -

cuencizs en los siguis tes pasas de. la cepucitacifn,
La evalua016n del aprendigaje es Uil para deteranar el

i

#xito o fracesq final ‘Ae wn vrqgr«m@ de capacitacidn,

As{ que 13 evaly cvdn sonetste en ohserver, gprecisr y o~
nalizar los cambloq éezcondueta de los participartes gque gou -
reaultmuq.dg“la G ‘

3aﬂitac¢on,
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La evalua,clﬂn permite:
- Determinar ls eficiencia del progroms, de. capacitecidn y
de cade una de las unidades que lo forman,
-~ localizar los asyectos T)OSlLlVO.o ¥ negasivos que permi~-
tan corregir y superar .Qpn@toatmuentc el progreme ‘
- gonocer la efielicncia d¢ los parbicipasntes pvara detcl uk§
ner su capacidad ante tn trobajo.,
- detector les defiqiencié;s de los pérticip:uites para CO=-
rrecirlas. k
Asi que la Ffuncidn »em»ral de la evaluacidn es conocer -
cuantititiva y cuslitativameutéd log cambios de conducta que se
‘han producido en los participsntzes como vesultadc de un »rogra
‘ Lm.é,'d.e capacitacifn. o .
Pars conocer reslmente cuales son lae adguisiciones de =~
los perticipantes debidas al _Jrog*_z,m v por lo tanto 1o efi~ -
ciencia del mismo, es recomendable efectusr une eveluseiln ini
cial =ates de comenzar la cepacitacidn y splicar otra final, -~
ambos con j.it;%maenjtoé equivalentes cue midan log mimmos aspeg '
tos, o ‘ ‘
Si se iguoora lo gque sSaben los rarticipantes antes de ser
capsclitados, se descondcerd 1&""efieﬂ' encia renl de la instruc—-— -
"¢idn. Por ejemplo, la evalvacn.én fingl de un programa muestre
“gue los particijpesates alcanzamn o1 82 vor ciento del conteni-
4o e
La evaluaeidn inieial: sefiala un 28 por ciento; la diferen
cla entre wibas es de -54 por ¢lénto; estz porceniaje sefiala la
tﬁfl\,leﬂflﬂ.a real del programa. A
Para reskizar la evaluscifn-de \m urograme deoewos de be-
ner en cuenin ciertas conficiones ye que la evaluzcién debe .- -
ser nlaneadé yxes*mc%ﬂraﬂa darante ¢l procesc de elabor=cidn
Qdel Srograna, Jpara laf eual se r@qlu_ere.
- que 1la sztwclén aa equ&uac:Lén taea la misma pera uouo':'
- los aﬁ:a.cvaan*u&,:
éeg;.pa;tfa;,gos,

cara ‘que Jos resultados puedan ser -
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- que las respuestas o agtividades de los pars 1ca.pante<= -
estin agrev:Lstas, pare tnificer el eriteric de apreclf‘--
cidén. : k

- gue la’ forma de’ oaliflca.r sea la misma para todoe los =
Tcasos, si:n gque influya 1la versonalidad del evaluador.

- gue se prevea una forma de registro de los resultados,
para poder controlar lag respuestza de los participan—m
tes. . . . /

- que los resultados sesn conceidos por los participantes,
para E]Jié, corrijan éus errores y refuercen sus conductas
correctas, ) ’ )

" Dado. que la evaluacidn es una tares compleja y veriade es
conveniente clasi ficarle en varios tipos sesin su d,mplitua y -
sezin el momento en que a,plicaz

Tlpos de L’va?uacidn.

Criterios [Tipos - ' Explicacidn

Por su anplitud ~ general exploras
el ecntenido 3de todo el -~

" ourso , :
- pareial- s8élo una parte del mismo
Por el momento - — immediata e realizas
de aplicacidn durante el programs © a -

st t&rmino
En vo].vel' el perticipante
a su trabago.

. ‘»I’or su am};»l‘i@iiﬁ
»EVaLu@e,lén Genc:
2 uralusc,gén general estima los resuliados de -

Tl Programa, cg;gnplx_-,-uo. ge planeaten franqxon de les o-hget:ivoe 28
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Vé’on el fin de conocer hasta qué punte se

nerdl\,k, del programa,’
alcerza. Utiliza instrumentos especificos de cveluacidn (prue-
bas, escalas estiwntivas, etc.). Tisne por objeto primordisl -
conocer o8 cambior de conducta que "1~3 prefuciro el programs.
'Imﬂuye anrec:lacmnez de las diversze unidades del programa.
1.2 Evaluacién Parciali.

, Ta @valuaelén parcial se administrs pare estimar

los resultados de cada una de las unidsdes de instruceidn o fe

%
.

ses ilmportantes cel prozramna.
_ Tos objetivos de cade unidad eirven de bage rara
la plancecidn de esta evaluacién. .
= Se aplica &l t&rmino de cada unided vy pernites
"~ conocer el sprovechwiicito de cada participan-
te. ‘

- en cago de ba ajo rendiwirnto, proponer las acti
vidades nscesarias par* superar sus deficlen-——
cles, '

- enreciar en @da unidad las dificultades de apren

dizaje, pera resclverlas,.
2. Por &l Fomento de Apliesmcidn.
2,1 ‘Bvziuacidn Inmcdiste.

Bs la evaluacién parci al o general que se efec
tda durante el desarrolio de un prograua’ de capacitncidn, ofre
“ge informacidn inmegl_ls.ta 80breé 1a eficiancia del programa y cu
bre los propdsitos gemerales de la evzluacidn.

Lo eveluacidn inpedinta se realiza duante la ing
eripeidn, al téruinc de stz o bien al concluir uteng impor—-—
bante o lo suﬁlcien‘temem&;gﬁ amplip v estructurado como para sus
‘hecesite ser evalusdo.

Pora aplicm" la ev&zﬂuecnﬁn 1nmu<31~d;a, se cuentsa
con roced:.mlanm., que si‘r’ven nara cosprovar las ac:oulslc:loneb
tedricas o prééticos’ lok‘fd.das coa estos nmc;,dlmlentos se ob-
sérva cbmo se han ,lc'mza&o 1o~a ‘6bjetivos del programa.’ ‘

Con hade en. lus z'esultamn del orograna 0' de las
evaluacmneq 511 con u(,mécuem de prondstico, se- labora un, Pro——



e 108 -

‘grawa en el que se determine cuval serd el desempefioc de los var .
,_tieipantes,en“gu vida como trabajadores. h
2.2 Evaluacién Mediata, ,
- ‘Cuendo la evalueeibn de 1z eficiencia del progra
‘ma se realiza tilempo despuds de hwber conclufdo éste, se llama
, eValuaclon mediata,
; Consiste en apreciar lo aplicacidn de los comoci
~mientos, habilidades o destrezas en la situsecibn resl del tra-
bajo. ‘
Se recomieuda realizer este tipo de evalnacibn, comparan-
do el rendimiento del grupo de paru.01pﬂqteu, con un grupo e-—
yuivaleute de trabajadorees gque no haya pardicipsdo en el pro——
graiig. ,
Pueden usarse diversos procedimientos para reclizar una g
valurcién wediata, Entre otres, se cuents con la técunica de la
observacidn, d5il para diferenaiar low ountos importantes en -
la ejécucidn de una tarea; y con las téenicas de sesuimiento -
guo Son‘egl*c@bleS, principalmente, dorante las srimeras ete—-—
pas dé lo rsincdorioracidn al #rabajo. ‘
Todn evaluacidn debe estar enfocade & valorar la manifes—

tacidn de ammellas sctividedes intelectiales o manuales, o
de lus actitudes planteadss en lQS ocbjetivos,

' Mo serén validos log resultados de eveluacidn gre registren
ectividades ajenes al progrema, porque suuque el cambio de con
ducta afecta a todae la actividad del frabajo, los resvltedos -
en ese caso eatmranconLamlnados POT 1w éxperi&nwia,_méﬁ gue -’
por el apreadiznje iue se'esté evaluondo. ’ ’ k

Tos thaé que se . comp n pueden sers

ynﬂ tapeo.o acthlde,

- ‘el volumen-dé produceidn
f‘ia r>ta016n deﬂpersnnﬁl,

L los asqensos

eel n&mero ae accidblhe g, etce
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Bste nlpo de. ovaluaclén demuestra en forma dpflni
tiva las ventajas de la cap«nt 2¢ibn.
. Pormas de Conductr
Siendo los ob ]ethOu 13 ba.ae rara planesr y eloborar l= g
valuacidn es mecesario snalizar ¥ detzrminar los tipos de con-
/ﬂuc‘t@ que incluyen log' objebtivos y, de acuerdo con eso, prever
lap actividadds que serd conveniente proporer o los parbicipan
tes para eveluar el aprendizajes
" De acuerdo con la forma de conducts por explerer, la eva-
,_“Iuaoic’slﬂ‘u'i;i liga diTer=zntes activid:des. Las formas de conduvcta
"se (‘l.'*S:L'fl(‘ -n en bree Cri‘bB‘TGI‘ld.S'
=~ Comocimientos o fxabllldade intelegtuales; =jemplos:
. VERI‘E‘IuA% los objetivos del jrograma y LETER IN.&RA -
si coinciden con la lista de actividades
» EXPLICARA cual @8 el proceso de cc»mwmicaci&z,
. CALOULARA el presupussto gue es necesario p=ra el Je-
portamenso de mentenimiento.
- Desatrevas ma.nuale‘s 0 motoi"aﬁ; cie 3? =H

: CORTARA; LA‘BRARA‘ y ENSANBLARA est.s plezas

: HARA orificios para TRA.ZAR el camino c.orrezcto
- Acvitudes; ejenplos: ;

¢ DEMOSTRARA interds y comprensidn h.ciz los probléaszs
de sus compafieros. ‘ '
ACEPTARA las ,‘fi;ec‘omenda@;iones de trebajo que le haga -

. e

el supervisor,

COOPERARA con su grupe de trazbajo en la solucidn e =
problemas. k
Frecuentemente 8e presentan f‘OLGbl..L,x\J.'LS las tres categorias:

3

de confucts, por tante, le, calsificacidn cordece 15111u.nnen*<-“ a

_ razoned prucuoas. ‘
Pare oveliar cormet' eate la capaut.acldn es ,neéesario -

“lelasi ficer las- -formas qe *&‘ondué@ha

SIWSB nregenum COII‘Mnea =,s c,om:ienc sonarerlas en lc.ﬁ i~

fepentes” u&teaorlfm ¥ gvalpar D&ﬁu vna en, La, fom.a com‘csuon«-
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diente, .
Plan de Bvaluacidn.
El principioc del gque se parte para el plan de evaluacidn

es el siguiente: la situacidn éptlm a de evaluacidn cs la que -
permite al perticipante expresar el tipo de conducta que se =
‘desen medir, una si tuaci6n que: pGT"uJ.’Lc. observar, en forma vxpe
rimem,al e imaedis=ta, & que nivel se hen alcanzado lo ‘objueti-
‘vos del programa. ’

Los elementog que el pla.n debe oontener, gon 108 sigulens
“tess

1. Tipo de Actividades. ;

‘ La evalu acidn dsbe *7rop1010r que el participante a un
pro.rema manifieste en forma evidente gue ha logrado loa obje—
bivos del mismo, vor lo tanto les achividedes yue realice sn -
‘la evaluacidn deberdn corresponder direchements o las formes -
- de conducta marcadas en los ob;etﬂvo '

Las aectividades que se pueden proioner gl parti oimg_u—
_te son contestar pﬁ*eg\mtas, resolver problemas, ejecutar cperﬁ'
ciones, ete., que dc bun preve*rse en el plav de evsluaocidn,
2. loterisles. ’ _ ‘ B
Para ejecutar‘las actividsdes de evaluacién, especial
ments lag operaciornes, es ‘hecesario & iilar qué herranmientes,
materisles, eguiyc son indispensebles pors su realizmacidn, po-
ra cue en el momento de la evaluacidn esten disrponi bles para -
su enplec.
~ Los materiales espec,lflcos Lar: eJ ecutsr Una ac‘uivi—;-n

dad sc gefislan en lag 0(‘!16.10101195 de operzeidn de 10 o’bjeti\rosw.

3+ Instrumentos de ‘;Evcaluac:m:u. n

Para regis ul"d.’l? ¥ controler lc realizacidn de las actl

videsdcs dg Pvaluam én se elwborai& ingtriaerntes que constan de '
un  conjunto ae reaotz.vou (prpwuntas o problemsz) ¢ de varia- -,
bles \acu\naades o) ca actefivﬁodu de una p‘]e neidn q.bscrltws
ucidn se el horan de

co& ur\,cisuﬁ.ﬂ Los 11‘*sﬁnmcnte
aeuerdo - con'
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- los tdp:cos

- ol nivel de @Ilclencia

Los t8plcos se obtlenen ‘el anzlizar los objetivos geng
rales en objetivos parclales,‘la informacidr proporcionada jor
los nﬁﬁlcos ofrece el material bésico pura rodactsr los reascti
” vo5 0 lgs: variables que aparecén en 105 instrumentos de evaluag
eibn. .

Los instrunchtos de evaluacién deben tomap cn:cuenta el -
'nivol de.eficiencia establecido en los objebtivos, dste seflzla
los criterios sobre la ﬂmntidad, calidad o grecisidn gue delsn
(alcanzar los partlnlﬁanfes en sus rezlizacicnes,

Formss de Evaluar.

La evaluacidn de cada forwa de condueta reguierz de vn -~
pldn diferente: de act1v1ﬁadps, de maxerlalpq y Ge ipstrumen——
jtos adecuados. .

a) Conocimicntos o habilidades intelectuales;

- Pars evaluer la habilidad intclectual son veadss las -
pruehas escrltas formauas ©or are;unixs, por problemr.s

b)Y Des+razas, o x o,

En el crso de las’ ‘destrézas motoras, es ﬂBCeS&IlO, obh~
server como se reallaan les tarecas y arsliszer la ejecu
cidn o la pieza terminsée. Se ennlesn las pruebss de =
engsayo que congisten en 1g ejecnoidn de actividedes -~
previemente ééiecqionagas donGe se manifiestsn las des
trezas por évhiuazﬂ ‘

‘Se vSEAN COMO . instﬂuﬂen%ﬁsAoe control.

Lisfaﬁ de verﬁficacwéng Sbﬂdl& cada una de la% activi-

‘ dades‘de un.pﬁoceso, pera marear au ejecuciéu y/o el -

Escalas estimhtivas debegecw01én' indica cada‘hno'de -
1os pagoa de iz dperanién para amotar 1o calidad de -

‘Bealed Bsbi vna‘!ig.v‘a» ae1 Producto, A cabado; indics las -
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 pqrd tarl tlcaﬁ que debe tener un producto bterminado,
para Sefislar la calidad que se 1ogro en su realizacidn
¢) Actitudes.

Pare evalusr las actitudes se observa la coalucta del
perticipante, en les situacicads reiless o simmladas on
que r§s§tafs so manifiestan, utilizands uns escala eatima
tiva de actitudes como inetrumento G2 control

Para le zctitud Tacspbard les recomendsciones de traba
jo gque lz haze el supervisor", ls evaluscibn eomsisti-~

>

=
o My

en colocar al sujrto en situaciones donde munifies—
tal coundueta. ' v
La escela estimativa de sctitudes, presemta las actitu

ok

des Qu.e fe 'pue‘ﬁen tener ante una ei tuacidn y el grado
~de frecuencia con cue ge manifestan,
Elaboracibn de Trstrumentos de EBvalunocidn,
Para control.r y registrar las activid:des que se. desarrg
llan sn uns sitx;:vclé_n dz Aevalué,c'ié;.a, ae el:a“;.oi‘_an instrusentos

compuecztoe de 'varics reactivesy e psrnitz al perticiianbe e~

Py

plear la informeseidn recibida durante ¢l curso dra a}wcl Lacidn,
en la soluo:‘éfi de ;,:smole:uaa especyfizos.

_ Fara que un Instruaento de eveluncifn eetd Yier elator=do

_‘sus reuctivos deicn ser unea huena iniestr: de la izlfdrmaciép
por evsluar y deben corr responder a lcs objetivos, Tos rescti-—
ros dedberin explornr todos los conce tog, actividoades o errne—
terfsticas de las informaci cnea o] ‘-a«—:,,nlas desarrolladose‘durz:mi:;:
‘la crpnaed ‘thlén. \
‘ . Tos instmunentos;de eveluacién a través de sus reaetivos,
permiten ev.aluar e*cactamente 1a8. conduchas indicadas por los -
obgetlvoq, en las condiciones que 108 mismos gefirlen, y de a——
“cuerdo a los- nlvdes. &e af:mn éncia mwarcados,

Todo 1nstgr“muxto fﬂ"" evallxaclo ecﬁ'a sonstivuido por:

- Instm' ciones: son -la ex‘ghr idn de las acbividades -

que ’clejla?rue ;'aaiu ar 2l suj:to pars resclver.la prie—
‘ba b 1@, Foriea. en que cmo’gs.al'i gvs respucstiss



- Reacbivoss sdn“las preguntas, 0 1os'qroblemaﬂ'quc ge -
plentean ol nartlclpcﬂﬂe. En clerto tipoe de instrumen——
tos (escelss) son las actividzdes que serén observadns
F'analizadas.%? S P : .

- Claves es 1z ldsta de respxeutav ebovradiu fara lo8 reag
tivoss vniform a el nrlterio e Cd_lfTCRC10u.

Los instruuentos de eveluacida puneden ser:

-~ Pruebas escritas, cuando ge trate de conocimientos o ha
pilidades intelectuales. - '

- Pruecbas de engayo, para destrezss menualee o motoras,

- Escalas esviastivas, p&ra,evaliar aftitudes.

Procediniento de Elaboraeidn:

, Para elaborur el nuteriel previeto al plarcar la evelua--—
%cién se procede como sigues
.~ Se clesifica el tipo de conducta, pars determinar el -
instrimento que mejor evalde dicha activided.

- Se sefialon las informaclones precisss para vlaborsr los.
reactivos, tomdndolas de lcs tdpicos.

~ 3e rede ctqn losg roactivos ea base a les informaclones -
pneceéenfes. \'

Fruebae escritoss o

Los reactivos de las pruebas escrites puedern sers. afir:
c10ncs incompletas, preguntﬂs 0 prool mas pura sr resuelibos -
'por wedio de fresges u oracicnes oortas, siynos o sfubolos, v

Zste tlno de vruebhas wermitg obsexrvar la comnrens:on de -
VOP”QMluﬁlO, 1° nemorisacidn de mombres y de feohaw, la compreg
sifn ge congepto y la’ hdbl ligad para resolver ploblemas.(

Pruebnas  de Jnsayow #

Les rruebes (e anﬁayo, Llamadﬂs tarbida de vrdctice son =
la. ejecucidn de Llas owéraoloneg que le han sido ensefiadas al =
’partlolyanta yoson Dr iu~ pmra evaluar destrezas memuales,

Para calificar, laﬁ eabeuclonca de pruebas Jde eunsayoc. es ne

..edsario’ cont,r‘con.
- Una hoja de régistro o un :n%urumento ﬂo ev91uacjdu qu“
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ge elaborard para cadae 0aso perticuler, seginnel +ipo - -
de situacidn. ‘
~ Bl nivel miuimo de’ eflc¢en01 de los objetivos que ner-
mite saber si loq pa’ntlclp sntes los hun alcanzado. )
La prue'ba, de ensayo se realizsrd en las gituaciones selia~
ladas como condiciones de operacién en los objetivos y serd le
mismna péra todos los participantes.
El puntaje de ung pruebs de ensayo se reslizard de acucr-
"de0 a la rapidez como a la cclided, la secuencia, el mimero de
errores, etc,, de las ejecucioriés o del producto de dstes, - -
cuanbificanto numéricsmente ca@a vno de los aspectos, Tfaves o
vai“"' zuled que“se comsidersn y en bise al nivel 8o eficiencis -
previato, ' : v
Los instrusentos de uso nés comnes sont lus escalas =eii
natives y les listas de verificacidn.
Les Bocolss Estimativas, tienern por objebo dirigir, preei

-

sar v registrar Gz modo cwessitativo les observacloncs sobre -

Cad o conducta, Per

ghsblecer com

iinada wetiv

.cionas entre las ejecdciones entre difar s:ujetos.

Son dtiles para evaluars

- La ¢jeeucifn de'taress que impiicm zetividedes notlyi-—
cess {escal:zs de ejecucidn).
- Las caracteristicaﬁ 0 cuglidodes ae ua woduecto geebudo .
(escalas de proﬁuc*o aeabaaf)). '
Ting escaly es JbimdtLV& este formadle pox:
- Instrueciones = \.xpllcdn 1a vaners em cue ol ins sruchor
o Qvalua.tior ponejund la escals, especifi
canqo la forme de reL igtrsr la conducta

lob.servadg:m. oo
- Bjamplos f- dan vna muestra del manejo de la escrles
- xvariables -"SJ'Q las, Mociones o cualidndes listadas -
: g_ue se Vﬁn Tuar,
~ Crodos | .'-ff-'son;‘ los n’lvelt de calli‘uacv.ér. Batos =¥

graaos rzc ceden indigar: o ‘..1dcn1,‘ ravidez)
étc‘



—

43

Segﬁn la maners: en quc Se presar+en los niveleqy las’ oboa~

&as pueden ser descriptivas, numé“lul

o] mlytas.

Las ausnrlpt1vdswincluyen expllrxcgon@s concretas para cz
.aa uno de los+grados.»EJenplo£

Variaﬁles *Wﬁ

# & rados

Rapi&ez del
tralajo

- nuy

lento
leato

16diano muy

- répluo,

Las mmérices seﬁalaa de modo ganeral los gruuos posahTQ

&jemplod’
. ; Vbriabléé{ k Grados
- - | mal regular bien
Lkjuste de mesa de entrada 2 3
Ajyste de gula ’ 2 3
Ajustbe. Qe nrofundldad.de corte .1 2 3

Laﬁ‘@ECdldS son mixtas cuanoo incluyen descriveiones

-

oo

mercs para cade

srodo Estas

El def:¢to mas grave de
~dad. Parg contrerresterla es

gon: las mfis recwuunuables.

Ya' escala es, su feloa de objetivi

conveni ente precisar

‘ble y diferengi

i “laiamente

‘eade viarie-

sug gradon.

Le gucuején s AQ‘ ‘

Recdﬂen@aevoneef@&rg 1a elgborecién:

~ Defermine las ,étiv;oadﬁs 0 taress pesre evalvar partien
do deles fases 1és lmportaubes da -

~ Redeote lus variablss de meners ol
ce la teroerd

1z acbividads

ara y precisa,

Y

utilie-

ﬁona dél sigulurs



- 132 -

~ Detcrmine los grados de celiiicnsidn, procurando aue co-
rrespond n srematicaluente con lus vari-bles;

- Utilice de preferemcin’tres srados, v i no existen nre
blemas de discriminacidn o si es ¥bil pers sus fines, =
emplee cinco grados;

~ coloque ¢l valor més alto en el extremo dsrecho y el -
més bajo on el izguierde; ' o ‘

~ asegfirese que el grado intsrmedio irndique une ejecucidn
prouwcdios »

+ use siempre el mismo nfmero de ~rados para todas las va
riables; .

- cerci6 z3a de gque existan diferercias de fhcil discrimi
nacidn entre grado y ;rado; si es necesario describs el
gignificade de cada uno;

- incluya sicmpre instrucciones y wn ejemplo prra el naus
jo de la escalg; ’

- digcuta y comenbe su esmala 2o obroa Bdoaiens ¥ pupa--

3 ey
i

Hily snho '3;0 i

oy

~ prepare a los evaluadores enatizando y dlrcutxendu l: -
egcalas

- ejercite 2 los evalusdores en d empleo de la escala en
una situccidén experimental.
De Producto Acasbado

Existe otro “ipo de escalas cuyo ropdesitc es ragistrer la

calidsd lograds en cada une de las oparizs de un produeto terml
nado, & estos se les llame escalas estiuativas de produeto aca

) Su elabord015n aebe éddpfar&e a 1loa reococmsndaciones de -
?las escalas estius tlvas va Las caracterfeticas del producto ~Q
acabado .que se Vi & evaluar. Eata @scala sirve pera reglizsr -
diferentes de acu1v1daﬂas de 1nserlgeJon de une manexrea 8iss qé‘
tice y ordenada. Permxte mniéa cuentificer vy pr°01sar ¢1 Ccam

lided y/b exaptitud. de1 3Loaucto'a avaluars



- 133 -

Las listas de vemiflccc16n estdén Formadas POT TmEe serie - .
de variables que son las caracterfcticas de un producto o bien
las ejecuciones, reallzadas para elaborer el producto, Las lig

" tas de verificscién son dtiles pera apreciar el procedimiento
segrido en lao ejecucidn de detépminaﬂa activigad, sobre todo -~
cuando es necesario seguir cierta fracuencia.

; Las listas de verificucidn tambifr se utilizam paraconpre

" bar la presencia de las carxcterluticws 0 variavles deseadss -
" ge. un producto acabado. oo

xecontndaﬂioues para &laborar v uwtilizar listzs de verifi
cacifrs . :

- liste las veriables o adbtivif.des por eveluor,

- redscte las instrucciones sesfn 21 uso gue veya a dsr a

la lista,

igsea preciso y claro en sus iastrucciones,

- d4 vh ojemplo del manego de le liste,

-~ redncte las variables o aou1v1uade~ de acuerdo a las -

instruccicnas y‘el bipo de respuesics que esfeTa.

~ wbilica el wismo tipo de resyuestap pera tols la ligds

de verificacidne
~ cercidrese de existen difereucizs ffcilen de 61 serivinasr
al verificcr 1afpresenoié o ausescia ds los verisbles,
2070 1la -

-~ Prepare = log evalundores analirze

lista de verificaciu elsbor:da, y
- eaer01te 2 los evalt adores en el argleo de la liséa en
una situscidn experimsntal. B

Eleua016n de Rct&tuaes. : A o ,

Todo progrwm@ ‘4é ca pacxtqcién hiene entre 208 ﬁropd itos,
ndemds de capacltdr eNoun aspecho especlfico, fonentar un ocam-~
bio de aculuuﬁeu hocia el trabajo ror nedic de la apiicacién.—
de laos adquisiciones.. i

’ x1sten adamis programauuqﬁe ticenen como groy051ta especf
ffico, proplClér un cambio de

actituicq en’ aectoa talas cono s

,reldciones manss, comnnacao,én, OrgrnJ&a016n Gentro de la om
r’
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-

“presa, atencién de las necesidades ol brabaje dor, gseguridad -

industrial, ete.

La eva~u501un de 1las’ conductas resultestbes de éaﬁos Pro=—m—
CLgramas se realiza por medio de la OoseraClén dirscta de leg -
actividades em los lugares y/o situsciones propicias pars la =
menifestacidn de éstas actitndes.’

Las actitudes son las formas de condvcta mfa diffciles de
“evaluar. Para su correeta_apreciacidn ge reguiere de observado
res hien entrensdos.

Generalmente la elsborscidn de los instrusentcs de regis—
tro y la eveluacidn los realiza'un especialistn. Bajo su supex
" visién otres perscnas pueden evaluar actitudes.

Tos T@SultﬁdOS de la obﬂervaciﬁn se registran en escwlas
estimatives. En £stas se arotan las aprcciacionse del observa:
dor ¢ue ofrecen informacidn real.y voliosz,

Escalas estimativas de aetltuaw

Para su elsboracidn se 01Juen lag reccmeud-eiones d2d:s -
pars lis esc-les estimetives de ejecucifn, -demfs Hnoy auve coi~
‘sidoror gues

° Los 1nstrnuentos deben tenfr uis deseripeidn conereits -

de la condu‘uq,&rar noder dizoriminurla.

¢ las condiziones bajo les creles va a sraluarse deben -

ger reales,

° Los perfndos de OObervagldn deben ser frsouentes.

° Bl evaluaaor aebcrg tengr st.ficlente entransuiento en -

Ta obseranJOn y ep 21 mgn04\ do materizles 4o re:iat?@.

° Bl onSrvacor dm%e t\neg,am}l;a exceriencia en su trabg

Jo npara analizar corxecﬁaﬁente las condvebr R

Bstas coniuctss se eyallan ‘con posferidad a la resliza—-
Qciﬁn de los ﬁrour=u y forian.baruy de la evelnacidn mediata.
Bjemplo . de ﬂscalaestimztlva‘é actitudess
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Variables Grados e
El supsrvisor explica a |
svs subordinadors los — | .
yxs ubordi 18(19 . casi a casi
prondsitos de un orden. | munca veces siemyre
El cupervisor uvermite -
gue ugs subordinados se
cominiquen con &1 cueando . ‘ N .
+ H , casi o casi
descan manca vRees siemore
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3:9 B)ATdIZ CONDUCIU Al
Como Hltino IJa,so, se 1"ea.liza la .utrlz conduetual, cue cQ

mo ye ze indied es un proced.lmu,nto educativo para agegurer -

.que se ha cubierto ""odo" 1o prqmrnm:do eI U CLY'S0.

(

:dgmos trado ser dril = 10& disefiadores de exdw

I ¥ebtriz Conductual ss un m(\toéo sistewdsico basadc en -

- r

enes

‘que se debe ser 18gico, ordenado, a;xalltlco y sistewdtico; ha

para plan:-r

uny prueba que abargue la mzberia (presentada en un eje) y los

Cejem los

reg;

tipos de progunise a conductas (preseniudas on el otro je) Por

Irograms. ter,n.m— 36 gus g rofiere =5 Veoto-—

sl partic r'.nte gobre Los conceplor e DIUTAN
CL4, LAGKITUD, DiSPLAZAVIEITC, VECIOR Y ©3C 'ALAR.
, COWCEPTOS
CONDUCTAS '
J DIST, [TAGMN, |DESTL, | VEC. [E3C.
2) Dado un tézrmino, proporcidnese|

1z definiciér,

o)

Dada una definicidn; proporeif
n-ose el térwino,

e)

Dudoe un sjemple dencainese

T

sdo un término, m‘uéatrese un
ejemplo.

Ei g

)

Dado un no ejemplo; denominese;

Esta matr:l.z da f*ierta ides de lo que. aeberla lleva.r a ca=

bo cor todo eamero Un' progr: amador verdaderamente organizado, -;.

‘ Lcon el fin de auegu.rarge de gue ha abercado todes lus condu.c-—

td,e esenciulés para comwrcndem cadc ww de los oonceouos BILIng

[raﬂdos .

In esta metrim wejihay cszbida
jogdnen a flos conceptos. Hi pam

Hepetir el mismo

perz.indicar tuadrcos cue se
bipo de cua--



aro.

Te matris del euadrd Slgu.j,enue puede servir de ayuda pore
elzborsr un examen; re_prw@m({ al tino de matris qus pueden -
e b.OIdI‘ los dj.qeu/mores de exdmenes. s

31 desecmos que ‘31 examen refleje vn ¢ wnplo de cada TTPO
de cupdre y de cala CONGEPTO, :C8mo seleccionarfawos cinco ire

 guntes de examen que satisfagan estos dos requiusitos?

E1l medio més sencillo serfa esaribir vm cusdro de tipo a)
”soiore el concepto nimero uno (1):,' de tino b) sokre €l concepto
pémero dos (2), v asi sucegivamente. En otrss palabraz, avan--.
zar en dl: sonzl. Por supuesto, no hay razdn slguna para moe— =
trarsc ten ordsnado mientras hays un cuadro sacade de cafa co-—

s lumna y uno de cada renglén., En reslidad, podrfe heber algune
buens razdén para evitard un tino de cuadro con algﬁn‘ concepto.,

{(por eje=mnlo, codrfa ser diffcil defirir en paulubras, sunque -
los estudisntes fuersn ‘capaces d¢ reconocer log ejemplos coO- =
rrespondientes). Dn otrds palabras, la resouesta podria terer

wn aspecto emc,jcute ag’

~(D(2) () W B - () (2 (3 (W) ()

a) | x . | a) | . x
b) x 1 | =

e) | x | 1 e) |l x ,

) = | o1 | | | =

e) T Ve e TRt ]

Otro ti%o de mabriz. que utilize péra résolver el proul g

ma’ del orden . "ldgico" de una mﬁb@ma es el sistesa propuesto —
por Thoms, n@me g, Openshaw ¥ Bira, en 196’. Aunqué es comuli
«cado nos b@rmlte nacer el a‘xnelis_ms pars 'rdéphf_ cer relaciones
i impor*tntec.
Asi gs Bomo se habes
Se supe:dgz que el programsdor. erunsra ’:‘ODO:: lOb cmnc@ptcs
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o prinecipios ;generaliza,ciones clave que se cubririn.-Despuds -
k,éfs,bora una matriz con cada concepto de la lists en el MISNO -

orden cn el sje vertical y el Horigontzl, La diagonal se con--
"vwr’ce en la cmmqraoién vacia ﬁe cada concepto consigo misemo.

. Nuestra lista solo tienz ecinco: veetor, escelar, magnitod

distzncia y desplazamisnto

s ¥ =
V LR N ]
* s e
» v e »
[ EXEN
s e
E LK BN
‘"o e !
e e 9
M' LAY
o LI 3
¢ s v o
cep s
rase
. h LN ]
ate . . <

Posteriormente, pone uns sefial en cads cuadrito, la cual
representa una comparacidén clave. Vamos a hacer dos tipos de -
comparacicnes: o esel CONTRASTE (Xc) enbre tfrsinos son o-
puestos, y el otr> es. SUBCCIIUNTO (Te) entre tlrainos de 103 —

cusle. uno e aj:mplo @el 0Lro.

v B Dt M. Dp

* s 6084
v veetes) Xe X3
* *o 0w N
Q‘IAODOO -
E Xe Seeace s
- LI B
Dt s MRS a4 .
o sesese A XK
eto.

Los pronram‘uoresﬂv i Jan 1o "ordenado! de su g sngsT ¥ -
de su sleboragidn de pm ,g;runas’fl 8i sospecha que su modo de )lu
'nuaf o de pansg no ed Rriivh s or&gma&o, ung ¢ dos matrices le wo-

drar' Servir de ayuda. Pusden mmaélr que pase por wltd clertas

Vlgc‘l?@o onss cla"m,, ¥ a,,ﬁuonas: Eﬁrbo.t.aﬁ't.ﬂ leaihan purécido’ Stiles

",
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para osa mismg razén. Un éuadrito vacfo susle sugeri‘&*' al.::jo gue, -
mo se le habrfa ocurrido al prégi‘amador. Sin ember o, no resol
vers ese imaenso yroblems fundamentsl que couglste en locali-—
za;z' todog los i:onceptos d»éfprincipics* claves que se Gascan ine—
troducir. - ' ”

Las natrices y lqks diogeamas tueden servir de ayuds cuan—

do la asigznaturs es compleja. El problems coneiste en orysni--
zarsc, no importa como. se consiga,



@ **@ﬂ“
CONCLUSIONES

il o.esarr@llo industrial- en México ha traﬁ.do como conse—-—

P

cuencid oohg&da la. 1neorporacngén de més p rgonsl 2 las divcr— »
2ag instituciones Jdel ;pai.s, por le gue se moni flerf‘* en dl*'ﬁiﬂ

~tas épocas 13 incuficiengia en el nimero de trebajadores debi-
damentc preparsdos - »

- wsto detez'mlné nuevas fomas N3 nuevas relaciores en la -
produccidn que influyeron sobre lag metns, las pohmcds v las

i se ha hecho notar 1,4 urgen-

v‘formas de edudncidn en México

cia de elevar- el wdvel. general de la capacitacidn publica ¥y la
‘eficmneia de le fuerga de’ trabajo, contempladas smbus cueqtlo
nes, como parte 1n.tegral de una secidn de fomento. de llms,recu;_'
,'fsosv hmanos para el desarrollo econbmico y social. ) '
Les acciones el Gobierno“edends del incremento de las im
~f;'versiones v g&étos nara la a‘cen:cidn d¢ la capacitaeidn, se ha
" earscterizado en las dXtimams aéeedas por una serie de reformas
‘en el contexto de la. educacidu, éreande diversos Centros ds Ca
“pacitacién para ol Trabajo, comojuna respuests a les ﬁéces‘ida—-
des las insti tuciones, pa.ra habili‘tar y desarrollar a sua re’.cur
o8 Lumanos, a efecbo de que esterx el uus:LblllaaB de adecuarse
- y/0 promover los cambibe neceb@gjloﬁz {conceptuales, tdenolbgi—-
"‘cos, adminisirativos, sociales y otros), que orienten & las or

ganizaciones nacla une® a&hziniqtt‘aciém mas efectiveas

Adenis vemos aon é,{)ra,do, Ia, gran ’inmér"c;nois gque . v le ud
dado el Gohi erho 2 la QcLE}B.Cl"t‘ '
adinini. brm:i e fundamam:ti COos en

sus, progr»ﬂas de refomw :
lcgﬁl? -‘
Tos eerbfos de ca,paelmmaﬁng era lograr las mnebas que se

SEes

Fu
proponen ha;m wequeride de una z;getodolo‘g;a pera, valeeelan¢r }.us

smtaums, las ttaa,uieas el fmstry,
los/cursos de bapamtam $ns Aﬁf oLBervamos gue en las :mstitu.

aentos veeesaqu Dara ?l%bo:mr ;

i

La el apax'tuao sobre Mecani Sﬂ.uq x,ue la -y

i

menw gue describinmls
v4
‘Udyaeﬂmaz.&n, towbién existe eriscada una yn procedimng em;o pare.




— 4 -

da prograchldn de s@s.cursos” de cabaeluaclén, el cuel conside
ramos 1o corre3wonde a un métcdo 01cnt1ilco~been3co, ¥ que es
neeesarlo se'uar en la teepolooia de lg cepacltuolun. :

Pues si. blen oumple con elertos ydvug, no se dlseﬁan los

Jobgatzvos gnnerdles v espec1flcos, que como v1mo~, es uno de -
Jos pasos relevaentes que es necessrio realizar en la prOLrama~
cidn de sctividades para 1a oap301 tacién de personal busada en
,la actual tecrologla - educauiva. ' .

.. Otro punto 1mportante que. go ge e%tructura ampllamente es
Bobre el conteénido ﬂel CuUYSO, - ﬁueﬂ reneralmente se suele presen
*tar ung 11q+a de tenay v subtemas, gin indicar los resuliados
gue mostrarin los participantes con esos cantbnléos, lo cual =
es. preciso estructurere i y

Otro de los pasog no. LngTdE&&Ob son las tdcnicas R mate—

‘riale diddcticos empleadps en un curso, los -cuxled se se18001g
 haﬁ de acuerdo a los dbje&iVDS{Qué‘se disefiaron para ser logra
dos medisrbe el orogzrama. o
.. Por dltimo no se es peclflea las formas de EvalmaC1dn, que
e8. el elemento de rptroallmentaclon para informarnos de los e—
ifectou que la cﬁnacltac1én tuvm ‘gobre log participsntes y, co-
mo anctamoe las diverses 1nforma010ues qu@ podenos obtener me-

‘@isnte la Evaluacidn. - ‘L
- Por lo que uﬂQ§1aeram08, que un programe de rap401t&0¢on
debe cumplir con un aistema 0x ganlzaoo de nﬂoceﬂamientos técni_
cos, para satislacer Ias dlversqs necesidades (ue se pl&utean,'
"y éi no ests suOtbmatxzaaa obstaculiza el louro de 103 objeti-

‘vog de capaci%aclod. ‘

ﬁqf quesy. e»neramodknue el m&ﬂPLo pr@senuaﬁo, aobrb la ela.

'boraﬁ*on Ge un programa, ¢umwlh con los puntes indispense 160,
gadas Be eloborar un progrema, esten -

'y que las personas ency

conscientbes dé 1o i nﬁesclﬂdlblp gue as determiner uodp lo in~
dica do, para qué el p

ggrama Sea eficuz ¥ preelban las; mtamab

o

uel aroce¢u &e pxngramahiﬁﬂ, oﬂguiendo una secuencia.



RECOCNENDACIONES
Béﬁﬁndonos en Ia”infoxmabi&n recopilads en esta tesis esm

tinemos los sigvientes 7umtosz

El creciente y ﬁelera,do proceso de los eamb‘los, ha,ce ne-.
cesario ’”“c_{ue les instituciones cuersen con perscnal, compe
tente que se adecue y responds ccu efectividad al cambio -
¥ no .porpanezca eomé mero expecbador o a lo deriva,

Z1 dinsmismo de las inst titwciores, la competenciz enbre -
las empresas, le creciente complejidade de los sistemas,
y otros factores, plintesn el ilmperativo de perfedcionar -
v desaxfollar los cuadrose élrcwtlvos, nrcfesionales o tég
nigos aeé los \‘cargados de la Capacitacidn d& msnere quc
estos cepstituyen ls estrictura sotre la cual fincar ins--
tituciones mejor adminictradas on £U8 TRCUrE0S hvmanos,
Peora OuderOLLdr efectiv qment' sl wersonal integrsdo en -
una ins twﬁuovon, es pugpsarLc egleblecer une teoria &ered

cial en metarig ne admut1&+r'316n Je recursces. hansnos. —

Caontar con bgeﬁﬂ‘lvn “afe cue gsten nensibilizedos

K

2 los bgneficies que ,ued'~rbao~ ser 1o capocitscidn,

v

La capacitacidn no debe sep considerada como uns sccii -
aisleds e i%*rasbenaﬁqte)ﬁentrc de la orgenizacidn, sinc ,
como wna’ activided de onayo para el logro de los objeti—-
vos de 1a.1nst1tuelén. o '

La capacitacién no debe Ser respoasabllidad de un coordi
nador ni de un departameqﬁo, la capacitucidn SUponenos eg.

efectlva 8i exishe una reaponqabllldad eompartlaa entre -

funczonanlos, dimeatlvos“y xrabaJadores, esto. ‘no quler -
[
;bviaxsa 1@ existencia de¢ un cuerpo coor-

decir que pueda,
dinador teomlcaménte preparauo pars planear, desarrollar
y avaluar los nlanesay las ‘acclones.

Comsideramo quey ' g medifid que transucrre ol f1eﬁpo, mayo.
reg esiuergo de ce@&hltaclgn se tendrdn que ?&a‘lzar en ;
1as dxvﬁraﬁ i
st amatituoaonab gue t@ng

410uoi04®3. Y restlte 750100 ﬁeliar que -

fdrnra nayor C&Uacléc:)déﬁrgg.
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puesta & estz problemdética, serfn loe que marcheh a la ca
beza. ‘
- Bn la sctuslidsd con tod:

i la tecnologia y svances conti--

. i A
muos que Aemuostran la eféetividsd Je la copacitacidu, s

nzeesario iwmplantar un sistena deprosromccibn pars unifi-
cer eriterios y normas de accidn wn cads uro de Loy oen—-

tros del Gobierno Federal,

Bajo estaos premicss es lmportante enbonces, counsiderar la

necesidad de contar cons pereonal cspeciiicantate preparsado pu
re pro_ramar y dessrrollar las acclones de capseitncidn giste-

mitica, coxniar com recursos materi. les y econdmicas suficisn—-
\ :

o

tes y cuentas . do iuformscidn y serviciou de zsesoria adecunios,
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