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INTRODUCCIÓN 
 
El interés por el mejor desempeño de los trabajadores en el ámbito laboral, crece 

constantemente como respuesta a un mundo más exigente, competitivo y 

cambiante, como pedagogos debemos recordar que uno de los grandes retos que 

tiene la educación y que exige solución, es la falta de vinculación del currículo 

escolar con el mercado laboral y se debe fundamentar nuestra posición al respecto 

resolviendo problemas y satisfaciendo necesidades educativas en los diversos 

campos de intervención que tenemos como profesionales. 

 

La presente tesina busca fundamentalmente hacer evidente la idoneidad de los 

pedagogos como profesionales educativos, ocupando puestos dentro del ámbito 

laboral en el área de capacitación. Considera el contexto de la construcción, y 

específicamente, las plantas productoras de concreto premezclado, donde se 

requiere la capacitación para el Jefe de Planta. 

 

El capacitador con una formación pedagógica, abarcará todo un conjunto de 

competencias que desarrollará a través de procesos que conducen a la persona 

capacitada a ser competente para realizar múltiples acciones (sociales, cognitivas, 

laborales, productivas, etc.), por las cuales dicha persona podrá proyectar y 

evidenciar la capacidad adquirida resolviendo un problema dado, dentro de un 

contexto específico y cambiante, como lo es, el satisfactorio desempeño de su 

puesto.  

 

A lo largo de este trabajo se desarrollan tres capítulos para identificar la necesidad 

de capacitación dentro de la empresa concretera. A través del primer capítulo, se 

muestra el panorama general de la industria de la construcción en México, su 

aportación a la economía nacional y su participación en el crecimiento y 

competitividad del país mediante la generación de empleos.  
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El segundo capítulo hace referencia a la capacitación, aborda los antecedentes, 

definiciones e importancia, además del marco legal en nuestro país y sus objetivos. 

La necesidad de ésta en el área empresarial para dar solución a problemas 

específicos en el trabajo y propiciar el crecimiento personal, económico y social. 

Identificando a través de su historia como se instituyó y la conocemos actualmente. 

La capacitación se presenta como la oportunidad que tiene el ser humano de 

permanecer actualizado, para enfrentar los cambios constantes de nuestro mundo 

actual, aportando grandes beneficios. 

 

El tercer y último capítulo presenta una propuesta de programa de capacitación 

dirigida al Jefe de Planta Productora de Concreto Premezclado, que permita la 

elaboración de un manual que sirva como material didáctico de apoyo para la 

práctica de su función.  

 
Lo que se pretende con esta propuesta, es ayudar a la profesionalización del puesto 

como una necesidad de la industria, ya que, sin el buen desempeño de este 

personaje en la operación y manejo de los equipos de acuerdo con la planta 

instalada, la elaboración y producción de concreto seguiría siendo a pequeña escala 

sin llegar a la industrialización como se conoce actualmente. 
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CAPÍTULO 1.  Panorama General de la Industria de la Construcción en México 
 

Dar a conocer el panorama general tiene como intención proporcionar un marco de 

referencia que permita visualizar la posición que ocupa la industria de la 

construcción y el concreto premezclado para promover el crecimiento económico 

del país y la generación de empleos formales que la industria pueda producir como 

contribución a la mejora del bienestar social en México. 

 

En este sentido es importante aclarar que la empresa constructora se entiende 

como: 
La unidad económica y jurídica que, bajo una sola entidad propietaria o 

controladora, se dedica total o parcialmente a la construcción, ampliación, 

reparación, instalación en bienes inmuebles, así como a estas actividades 

combinadas con los servicios relacionados con la construcción; también 

puede realizar trabajos especializados como movimientos de tierra, 

demoliciones, cimentaciones, entre otros. Puede operar por cuenta propia o 

bajo contrato para otras unidades económicas; realizar proyectos completos 

o parte de ellos (a menudo subcontrata a otra u otras unidades económicas 

para efectuar parte o todo el trabajo encomendado); está integrada por uno o 

más establecimientos distribuidos en diferentes lugares pero con la misma 

razón social, que por su magnitud e importancia están registrados en los 

directorios de la Cámara Mexicana de la Industria de la Construcción (CMIC), 

Censos Económicos y en la Cámara Nacional de la Industria del Desarrollo y 

Promoción de Vivienda (CANADEVI) (INEGI, 2019). 

 

El crecimiento económico en México, medido por el Producto Interno Bruto (PIB) 

está compuesto por diferentes sectores, entre los cuales se encuentra la industria 

de la construcción, dentro del sector secundario, dicho sector, ocupa el segundo 

lugar para generar actividad económica y obtener ingresos, aportando al cuarto 

trimestre de 2019, 5,266,177 millones de pesos (Imagen 1) y de acuerdo con el 

Centro de Estudios Económicos del Sector de la Construcción, el panorama 

económico de la industria, señala que al cierre del año la actividad productiva de la 
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industria de la construcción registro un modesto crecimiento de (+) 0.6% en su 

actividad productiva durante 2018. Por subsectores la edificación (Obra privada) 

registró un aumento de (+) 1.3% en este periodo y el subsector Trabajos 

Especializados de la construcción alcanzó un importante crecimiento de (+) 5.5%.  

 

 
Imagen 1. Tabla obtenida de la publicación de INEGI, Producto Interno Bruto por Actividad 

Económica. 

 

En la imagen 2, en materia de empleo en el año 2018:  

El número total de trabajadores asegurados al Instituto Mexicano del Seguro 

Social (permanentes y eventuales) en la Industria de la Construcción, registró 

un aumento de (+) 5.0%, significando un incremento de 80 mil 239 empleos 

formales (Este crecimiento puede ser explicado por el proceso de 

formalización de empleo que las empresas constructoras están realizando 

ante el IMSS) (CMIC, 2018 - 2019). 
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Imagen 2. Tabla obtenida de la publicación: Situación actual y perspectivas de la Industria de la 

Construcción en México 2018 – 2019. CMIC. 

 

En los últimos 6 años, la Industria de la Construcción registró un crecimiento 

de apenas (+) 1.3%, los principales obstáculos que ha presentado el Sector 

han estado relacionados a la disminución de recursos públicos para el 

desarrollo de infraestructura como resultado de políticas públicas carentes de 

visión a mediano y largo plazo. Además de la falta de mecanismos en la 

asignación y ejecución de los mismos (CMIC, 2018 - 2019). 

Como ya se ha mencionado en diversos análisis del Centro de Estudios Económicos 

del Sector de la Construcción (CEESCO) y ante un complejo panorama que se 

vislumbra para la Industria de la Construcción, es necesario que la Iniciativa Privada 

y las autoridades encargadas de la asignación, ejecución y fiscalización de los 

recursos públicos fomenten el desarrollo de Infraestructura Productiva que sea el 

detonante de un nuevo escenario de crecimiento en la Industria del país y el sector, 

(Imagen 3). 
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Imagen 3. Tabla obtenida de la publicación: Situación actual y perspectivas de la Industria de la 
Construcción en México 2018 – 2019. CMIC. 

 

 

De acuerdo con lo anterior, el Instituto Nacional de Estadística y Geografía 

menciona que:  
La industria de la construcción juega un papel significativo al proveer bienes 

de capital fijo indispensables para el funcionamiento nacional como, por 

ejemplo, para crear infraestructura básica: puentes, carreteras, puertos, vías 

férreas, plantas de energía eléctrica, así como sus correspondientes líneas 

de transmisión y distribución de energía, presas, obras de irrigación, 

construcciones industriales. Cabe destacar su importancia en la construcción 

de obras de vivienda, escuelas, hospitales, edificaciones para recreación y 

esparcimiento -hoteles, cines, teatros, entre otros- (2019). 
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1.1 El cemento 
 

Las empresas constructoras tienen entre sus principales proveedores a las 

empresas de cemento y concreto premezclado. La historia del cemento es la historia 

misma del hombre en la búsqueda de un espacio para vivir con mayor comodidad, 

seguridad y protección posibles.  

 

Desde que el ser humano superó la época de la prehistoria, ha aplicado sus 

mayores esfuerzos a delimitar su espacio vital, satisfaciendo primero sus 

necesidades de vivienda y después levantando construcciones con determinadas 

características para cubrir requerimientos específicos. Templos, palacios, 

mausoleos, y caminos entre muchos otros tipos de construcción, son resultado de 

todos esos esfuerzos que a la vez han constituido una de las más sólidas bases 

sobre las que se finca el progreso de la humanidad.  

 
El pueblo egipcio ya utilizaba un mortero -mezcla de arena con material 

cementoso- para unir bloques y lozas de piedra al erigir sus asombrosas 

construcciones. Los constructores griegos y romanos descubrieron que 

ciertos depósitos volcánicos, mezclados con caliza y arena, producían un 

mortero de gran fuerza, capaz de resistir la acción del agua dulce o salada. 

Un material volcánico muy apropiado para estas aplicaciones lo encontraron 

los romanos en un lugar llamado Pozzoli, de donde se tomó este material, el 

nombre con el que actualmente se le conoce es: puzolana. 

 

Investigaciones y descubrimientos a lo largo de miles de años nos conducen 

al siglo XIX, cuando en Inglaterra fue patentada una mezcla de caliza dura, 

molida y calcinada con arcilla, la cual, al agregársele agua, producía una pasta 

que de nuevo se calcinaba, molía y batía hasta producir un polvo fino que es 

el antecedente directo del cemento de nuestros tiempos. El nombre del 

cemento Pórtland le fue dado por la similitud que el cemento tenía con la 

piedra de la isla de Pórtland en el canal inglés (CEMEX, S.F.). 
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El cemento Pórtland es un cemento hidráulico compuesto principalmente de 

silicatos de calcio hidráulicos, esto es, fraguan y endurecen al reaccionar 

químicamente con el agua. En el curso de esta reacción denominada hidratación, el 

cemento se combina con el agua para forma una pasta, y cuando le son agregados 

arena y grava triturada, se forma lo que se conoce como el material más versátil 

utilizado para la construcción: el concreto. 

 

La aparición del cemento Pórtland y de su producto resultante, el concreto, han sido 

un factor determinante para que el mundo adquiera una fisonomía diferente. 

Edificios, calles, avenidas y carreteras, presas y canales, fábricas, talleres y casas, 

dentro del más amplio rango de tamaños y variedad de características, nos da un 

mundo nuevo de comodidad, de protección y belleza donde realizar nuestros más 

variados anhelos: un mundo nuevo para trabajar, para crecer, para progresar, para 

vivir.  

 

En nuestro país, el cemento consolidó su posición gracias a Cementos Mexicanos 

(CEMEX) (Imagen 4), compañía fundada en 1906, y que, desde entonces, ha 

crecido desde ser un participante local hasta llegar a ser una de las primeras 

empresas globales de la industria de la construcción, dedicada principalmente a la 

producción, distribución, comercialización y venta de cemento, concreto 

premezclado, agregados, clincker y otros materiales de construcción en todo el 

mundo. “Es un productor mundial de cemento con operaciones en México, Estados 

Unidos de América, Europa, Sudamérica, Centro América, el Caribe, Asia, el Medio 

Oriente y África” (CEMEX, 2020). 
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Imagen 4. Obtenida de CEMEX en México, página oficial de CEMEX. 

 

 

1.2 El concreto premezclado  
 

El cemento y el concreto premezclado son materiales de construcción con claras 

ventajas frente a otros, por su mayor durabilidad, su eficiencia energética, e incluso 

por sus cualidades estéticas, que permiten convertir edificaciones funcionales en 

verdaderas obras de arte. En México y en el mundo, las grandes obras de 

infraestructura demandan importantes cantidades de estos materiales para poder 

realizarse. 

 

El concreto es uno de los materiales de producción más populares y es elaborado 

a partir de una variedad de materias primas disponibles, pero los elementos 

principales en todas las mezclas de concreto son: cemento, agregados y agua 

(opcionalmente aditivos). Se considera un buen concreto a aquel que es durable, 

es decir, que pueda soportar sin deterioro las condiciones para las que ha sido 

proyectado durante el periodo de servicio de la estructura de la que forma parte.  

 

Considerando sus ventajas, además de características y propiedades (Tabla 1), “a 

pesar de que existen sustitutos de concreto, la idiosincrasia en México, mantendrá 
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arraigado este producto para la construcción de viviendas” y demás infraestructura 

(Sánchez, D. 2004. p. 74). 

 

Ventajas de concreto premezclado: 

Principales propiedades y 

características del concreto 

endurecido: 

 

¨ El concreto premezclado está 

elaborado mediante formulaciones 

técnicamente analizadas. 

¨ Los procesos de fabricación 

garantizan que todo el concreto es 

uniforme, es decir, que tiene las 

mismas características. 

¨ Mayor rapidez y avance de la obra. 

¨ Alto grado de trabajabilidad. 

 

 

¨ Resistencia a la compresión 

¨ Resistencia al impacto 

¨ Resistencia a la abrasión 

¨ Resistencia al fuego 

¨ Permeabilidad 

¨ Durabilidad 

¨ Conductividad térmica y 

acústica 

 

Tabla 1. Ventajas del concreto, principales propiedades y característica. Elaboración propia. 

 
 
En términos generales, el uso del concreto premezclado en forma industrializada 

inició a principios de los años cincuenta y existen una amplia gama de productores 

de concreto que abastecen del material a las empresas constructoras, así como 

empresas que producen concreto para su propio consumo.  

 
Hay cuatro principales proveedores de concreto premezclado en las Ciudad 

de México: CEMEX concretos, APASCO (Holcim), Latinoamericana de 

Concretos (LACOSA) y Cruz Azul. A todos estos se les conoce como 

productores formales porque forman parte, a su vez, de los principales 

productores de Cemento Pórtland en el país (LACOSA cuenta con el respaldo 

de Cementos Moctezuma) (Romero, 2006, p. 41). 
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Es de relevancia mencionar en este apartado de concreto premezclado, el marco 

normativo que rige la elaboración y venta del mismo en nuestro país, de acuerdo 

con la Ley de Infraestructura de la Calidad. Ésta ley tiene por objeto fijar y desarrollar 

las bases de la política industrial en el ámbito del Sistema Nacional de 

Infraestructura de la Calidad, a través de las actividades de normalización, 

estandarización, acreditación, Evaluación de la conformidad y metrología, 

promoviendo el desarrollo económico y la calidad en la producción de bienes y 

servicios, a fin de ampliar la capacidad productiva y el mejoramiento continuo en las 

cadenas de valor, en su artículo 1, fracción I y IV y en su artículo 2, fracción III, 

menciona: 

 
I. Promover la concurrencia de los sectores público, social y privado en 

la elaboración y observancia de las Normas Oficiales Mexicanas  y 

los Estándares; 

IV. Fomentar y difundir las actividades de normalización, estandarización, 

acreditación, Evaluación de la Conformidad y metrología.   

 

Art. 2. 
III. Coordinarse con las demás Autoridades Normalizadoras para generar 

incentivos para el fomento y cumplimiento de las Normas Oficiales 

Mexicanas y las normas internacionales (Ley de Infraestructura de la 

Calidad, 2020). 

 

De acuerdo con Salvador Romero (2006):  
Las normas oficiales mexicanas (NOM) establecen las características y/o 

especificaciones que deben cumplir materiales, materias primas, productos 

terminados, servicios, materiales peligrosos que puedan afectar o poner en 

riesgo la salud humana, vegetal, animal, o el medio ambiente general o laboral 

y son de aplicación obligatoria. Deben ser propuestas por las dependencias 

competentes, para ser revisadas y aprobadas por los comités consultivos 

nacionales de normalización. 
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Por su parte, las normas mexicanas (NMX) son de aplicación voluntaria, 

excepto cuando los particulares manifiestan que sus productos o servicios 

cumplen con ellas; se incluye en Programa Nacional de Normalización; son 

elaboradas por los organismos nacionales de normalización y, después de 

una consulta pública, el secretario técnico de la Comisión Nacional de 

Normalización Publica la declaratoria de vigencia (p. 33). 

 

En la industria de la construcción uno de los principales organismos de 

normalización y certificación es el Organismo Nacional de Normalización y 

Certificación de la Construcción y Edificación, S.C. (ONNCCE). La fabricación y 

utilización del concreto premezclado están reguladas por diversas normas 

mexicanas emitidas por el ONNCCE, en su mayor parte y por el Reglamento de 

Construcciones para el Distrito Federal (RCDF)1, por medio de sus Normas 

Técnicas Complementarias para el Diseño y Construcción de Estructuras de 

Concreto (NTC). En estos documentos se determinan los requisitos y 

especificaciones que deben cumplir con respecto a la calidad de elaboración, 

transporte y entrega del concreto premezclado, es decir, los requisitos mínimos que 

debe cumplir el productor de concreto y, por otra parte, la responsabilidad del 

usuario (cliente) en cuanto al manejo del producto desde el momento de recibirlo 

hasta el tratamiento posterior a la entrega. 

 

De acuerdo con el Plan Nacional de Infraestructura para este 2020, el presidente 

Andrés Manuel López Obrador menciona que es un compromiso de inversión del 

sector privado (representado en 80% de la inversión global) impulsar el crecimiento 

económico del país. El jefe de la Oficina de la Presidencia de la República, Alfonso 

Romo Garza, detalló que en el Consejo para el Fomento a la Inversión que 

actualmente preside, se han identificado mil 600 proyectos, de los cuales se 

concentrarán, en una primera etapa, en 147 con una inversión superior a los 42 

millones de dólares, mencionando en pocas palabras: este plan de infraestructura 

                                                
1 Actualmente se sigue consultando con el mismo nombre ya que desde 2017 no se publicó en la Gaceta Oficial 
una nueva versión completa del reglamento, sino más bien un decreto de reformas, adiciones y derogaciones 
de algunos artículos etc. con la finalidad de facilitar la lectura y comprensión usando un color diferente en azul 
para indicar todo el material de la modificación.  
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va a generar muchos empleos, va a aumentar la competitividad del país y sobre 

todo, va a mejorar el bienestar de los mexicanos. 

 

Identificando la importancia del concreto premezclado dentro de la industria de la 

construcción, el fabricante del producto es responsable de que la elaboración del 

mismo se realice sobre la base de la calidad. El concreto apropiadamente diseñado 

debe permitir ser colocado y compactado adecuadamente. Como regla general el 

concreto debe ser suministrado con la trabajabilidad mínima que permita una 

adecuada colocación.  

 

Ofrecer un buen servicio es un elemento indispensable para mantener e incrementar 

la presencia del concreto premezclado en el mercado. El entorno competitivo de la 

industria se ha vuelto cada vez más complicado. Ante este escenario, hoy más que 

nunca es indispensable contar con el mejor servicio y atención que los clientes 

puedan encontrar en la industria. 

 

El productor de concreto premezclado, al realizar una actividad prácticamente 

industrializada debe establecer un sistema de gestión de la calidad en todos los 

aspectos desde la compra de materia prima hasta la entrega del producto en obra, 

independientemente de su tamaño de producción.  

 
El concreto premezclado al elaborarse en una planta dosificadora, ofrece una 

mejor uniformidad de mezclado, además de cumplir con los parámetros 

impuestos por normas correspondientes, es decir, el control de calidad en su 

fabricación es muy alto. Sin embargo, dependerá de un buen servicio de 

entrega (tiempo de trayecto y descarga total del producto, con un alto grado 

de puntualidad de llegada y frecuencia de acuerdo con los elementos a colar2) 

y por supuesto, el tratamiento en obra, compactación y curado, para que se 

cierre todo el proceso de calidad. 

 

                                                
2 El término coloquial colado es utilizado comúnmente para referirse al proceso de colocación de concreto en 
un elemento determinado.  
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La fabricación de concreto en planta se establece definiendo un proceso de 

producción. Las variables que intervienen el proceso son hasta cierto punto 

controlables. En la colocación del concreto premezclado también puede 

decirse que las prácticas de colocación pueden controlarse al tener una mejor 

supervisión de los trabajos, con el adecuado personal (en cantidad y 

experiencia) y con el equipo necesario para realizarlo (Sánchez, 2004, p. 63). 

 

En este sentido el aspecto pedagógico dentro de la industria concretera, es de suma 

importancia, ya que la responsabilidad del control y administración de una planta 

dosificadora de concreto requiere conocimientos y habilidades en diversas áreas. 

El personal que se desarrolla como Jefe de Planta (quien lleva a cabo la supervisión 

de todo el manejo y la producción de concreto en una planta) proviene de áreas 

técnicas y operativas y en muchos casos no cuentan con todos los conocimientos 

en otras áreas, como manejo de personal, administración, sustentabilidad, etc. y 

para mejorar las prácticas de la industria, requiere de una visión integral para el 

control de la planta dosificadora de concreto. De acuerdo con lo anterior, el 

conocimiento, al ser intangible, se refleja en la mejora de los procesos, productos, 

modificación de actitudes y desarrollo económico, entre otras áreas de mejora.  

 

Los empleos generados dentro de la industria no cuentan con conocimientos 

aprendidos en la escuela de manera formal,  como es el caso del Jefe de Planta, 

Conductor de olla revolvedora, de bomba pluma, o de cargador frontal, son por el 

contrario, conocimientos aprendidos por medio de la experiencia laboral y de vida, 

y en este contexto, la capacitación proporcionada para promover y profesionalizar 

la industria del concreto premezclado es de suma importancia, ya que mejorará el 

bienestar social, por medio de la certificación que obtengan los trabajadores para 

obtener mejores condiciones de trabajo, o bien, puedan tener mayor oportunidad de 

empleo en diferentes plantas. Referente a la cuestión de capacitación y educación 

no formal, así como su relevancia en esta industria, serán abordados en el siguiente 

capítulo.  
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CAPÍTULO 2.  La capacitación. Una necesidad en la Industria del concreto 
premezclado. 
 

 

Los pedagogos han incursionado en distintas áreas.  El ámbito laboral ha sido una 

de ellas, desempeñándose en la formación para el trabajo, que ha tenido gran 

desarrollo dentro de las empresas e industrias, que se conoce como capacitación 

laboral.   

 

Las empresas constituyen la fuente principal de empleos en cualquier país, los 

egresados de carreras profesionales o cualquier persona que se enfrente al mundo 

laboral, encontrará en la empresa tanto su medio de sustento como la oportunidad 

de adquirir nuevos conocimientos, habilidades y perfeccionar destrezas, de esta 

forma se desarrollará y crecerá potencialmente tanto en el ámbito personal como 

en el laboral.  
 

Los pedagogos encuentran en el área empresarial una fuente de empleo 

fructífera, pues se convierten en los profesionales indicados para encargarse 

de brindar esa capacitación constante y esa formación continua que todo 

trabajador necesita para crecer en su puesto de trabajo y en su persona. Se 

ha visto a través del tiempo, que el éxito de las empresas radica en su 

personal, en el ambiente armónico que se fomente y en las posibilidades de 

desarrollo que la empresa brinda a sus trabajadores, de esta forma, capacitar 

a los recursos humanos hoy en día, se traduce como una inversión que 

contribuye al beneficio tanto de trabajadores como de la empresa o industria 

(Silva, 2011, p. 1). 

 

Resultado de la globalización y la competitividad en la actualidad, los conocimientos 

resultan vigentes sólo cierto tiempo, por lo cual, es necesario permanecer 

actualizado de manera permanente. De ahí la importancia de la capacitación laboral, 

que forma parte de la educación no formal. Y siendo la educación, el objeto de 

estudio de la pedagogía, es el punto esencial para la formación humana, que 
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representa un factor de crecimiento y de mejoramiento social que requiere de 

objetivos precisos en el ámbito laboral.  

Por lo que, considerando que la educación es un proceso social, y que no se limita 

a la escuela, sino a una educación continua, los aprendizajes se dan a lo largo de 

la vida, con las experiencias, y por supuesto dentro de nuestro ámbito de trabajo 

que propicia también un crecimiento personal. 

 

 

2.1 Antecedentes de la capacitación  
 
El aprendizaje es un proceso inherente al ser humano y forma parte del progreso 

que se genera socialmente, ya que, por medio de éste, nos adaptamos al entorno.  

La capacitación para el trabajo se vuelve una necesidad, que requiere de un 

personal especializado que pueda realizar las actividades y se adapte a las 

necesidades específicas que la empresa requiere. 

 
En el pasado, los integrantes de las civilizaciones transmitían sus 

conocimientos y habilidades en forma directa. Una persona experimentada, 

comunicaba este conocimiento mediante la transmisión verbal, proporcionaba 

la información necesaria para desarrollar algún oficio, a un novato que, 

después de un largo período, podía hacerse cargo del trabajo (Rodríguez y 

Ramírez, 1991. p. 16).  

 

De acuerdo con Grados (2009), los gremios:  

 
Constituyen la primera forma del concepto de empresa y dan origen a las 

agrupaciones de trabajadores, fueron creados para proteger sus intereses y 

en la actualidad se conocen como sindicatos; dentro de ellos surgieron 

reglamentaciones como la limitación en el número de aprendices y la cantidad 

y calidad del trabajo que se debía realizar de acuerdo con el sistema básico 

de remuneración. Los gremios estaban formados por grupos de personas 

unidas por intereses comunes y en ellos destacaban la ayuda mutua.  
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Para que se pudiera forma un gremio era necesaria la participación de tres 

elementos: 

i. Maestro, quien transmitía las habilidades y los conocimientos por medio de la 

instrucción directa. 

ii. Aprendices, quienes recibían el entrenamiento que les proporcionaba el 

maestro, sin ningún beneficio económico. 

iii. Oficiales, quienes ya habían recibido entrenamiento, aun cuando no eran 

capaces todavía de desempeñar un oficio con la eficacia requerida (p. 204). 

 

Cuando la demanda y la expansión de los mercados, demandó mayor intervención 

por parte de los maestros, las condiciones cambiaron, la necesidad de los 

trabajadores de instalar sus propios talleres, dio como resultado la creación de 

gremios de trabajadores especializados; los maestros, establecieron nuevos 

talleres, más exclusivos y demandaron mayor habilidad en la mano de obra que 

contrataban.  
De esta forma se dio origen a un contexto socioeconómico, previo a la 

Revolución Industrial, que estableció mecanismos de control de privilegios 

económico–sociales, traducidos en estrictas reglamentaciones para la 

afiliación y en normas de calidad en la ejecución de trabajos para poder pasar 

a una mayor categoría (Grados, 2009). 

Al llegar la industrialización se reemplazó la fuerza de trabajo de los hombres por la 

energía de las máquinas que redujeron tiempo y esfuerzo en la producción, aumentó 

el mercado y consecutivamente la demanda de artículos, se inicia la producción en 

masa y es aquí cuando empieza a desaparecer el estrecho vínculo entre patrones 

y trabajadores.  

Los primeros intentos por capacitar se dan de manera teórica y aquellos que 

se puedan considerar intentos prácticos, se dan entre los mismos 

trabajadores de una forma natural, es decir, en relación al puesto que ocupa 

en el manejo de la maquinaria y dentro de los procesos de producción 

(Hernández, 1998. p. 15). 
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Pese a que el aprendizaje es un proceso intrínseco al hombre y la base del progreso 

y la civilización, no es sino hasta el inicio de la revolución industrial que el fenómeno 

de la capacitación para el trabajo tiene un mayor desarrollo; ha sido producto del 

impacto del avance tecnológico que genera la necesidad de producir mano de obra 

especializada, así como dirigentes empresariales mejor capacitados.  

De acuerdo con los antecedentes históricos Grados (2009) menciona que: 

En Estados Unidos de América se desarrolló una nueva fórmula que modificó 

sustancialmente la eficiencia y el costo de la capacitación, fórmula que se 

conoce como el método de los cuatro pasos: explicar, demostrar, ejecutar y 

verificar. En estos pasos se expresan claramente los principios fundamentales 

del aprendizaje de los adultos. Debemos considerar que el adulto aprende si 

se toman los siguientes factores: 

Motivación. Los adultos aprenderán aquello que les servirá para resolver 

problemas inmediatos. 

Ejercitación. Para lograr el aprendizaje se requiere la participación activa del 

sujeto. 

Estímulos apropiados. La presentación detallada de la actividad por aprender, 

acompañada de breves explicaciones al respecto, permite un aprendizaje 

eficiente.  

Reforzamiento. La correlación inmediata o la confirmación de haber logrado 

la conducta adecuada, propicia que el aprendizaje se consolide (p. 207). 

Menciona también que la capacitación adquirió importancia cuando pasó a la etapa 

de una sistematización de la enseñanza, en consecuencia, surge una nueva forma 

de capacitar y se aceptan los beneficios que de ésta se derivan. Los gobiernos 

toman en cuenta su existencia y establecen mecanismos legales y operativos que 

se encargan de este elemento tan importante para todo ser humano que se 

retomará más adelante.  
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2.2 Definición de capacitación  
 

Es importante aclarar que los conceptos pueden ser causa de polémica y 

variabilidad y que en muchas ocasiones se tratan como sinónimos los términos de 

capacitación y adiestramiento. “Mientras que en México se le refiere como 

capacitación, en Latinoamérica se le denomina Formación Profesional, en Estados 

Unidos de América se conoce como Training” (Grados, 2009, p. 223).  A pesar de 

la vaguedad y uso indistinto que se pueda dar a los términos, para fines prácticos y 

de claridad en este trabajo se aclarará la diferencia entre capacitación y 

adiestramiento, y se utilizará el concepto de capacitación por ser el más aceptado y 

afín con los propósitos pedagógicos de acuerdo con los procesos de  enseñanza y 

aprendizaje dentro de la educación no formal que permite a los adultos permanecer 

actualizados de manera continua y en constante crecimiento a lo largo de la vida. 

 

Mauro Rodríguez y Patricia Ramírez (1991) mencionan que: 

 
La capacitación (del adjetivo capaz) es el conjunto de actividades cuya 

finalidad es proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar 

actitudes del trabajador en todos los niveles, para desarrollar mejor su puesto; 

el desarrollo de estas habilidades “ayuda al individuo en el manejo de 

responsabilidades futuras independientemente de las actuales”. 

 

Mientras que, adiestramiento (del adjetivo diestro) es el conjunto de 

actividades encaminadas a hacer más diestro al personal, es decir, a 

incrementar los conocimientos y habilidades de cada trabajador de acuerdo 

con las características del puesto de trabajo, con el fin de que se desempeñe 

en forma más efectiva (p. 12). 

 

También se define a la Capacitación como “la acción destinada a desarrollar las 

aptitudes del trabajador, con el propósito de prepararlo para desempeñar 
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eficientemente determinado nivel de calificación y responsabilidad” (González y 

Olivares, 2007, p. 120). 

 

Para McGehee, W., Thayer, y Paul, W. Citados por Acosta (2011), la capacitación 

“es el conjunto de procedimientos formales que una empresa utiliza para facilitar el 

aprendizaje de sus empleados, de forma que su conducta resultante contribuya a la 

consecución de los objetivos y fines de la empresa” (p.75). 

 

La Ley Federal del Trabajo, en su artículo 153, incisos A a X, regula la capacitación 

y adiestramiento de los trabajadores, entendiendo por capacitar, “a la formación, 

preparación en el ámbito de enseñanza – aprendizaje de los trabajadores y por 

adiestramiento a la enseñanza de habilidades y destrezas para el mejor desempeño 

de su trabajo” (Sánchez – Castañeda, 2007, p. 192).   

 

Sin embargo, la diferencia consiste en que la capacitación es la formación 

(humanista referida al incremento de aptitudes e incluye el área personal) ofrecida 

al trabajador antes de que inicie sus labores en la empresa, o antes de que ocupe 

un puesto; en tanto que el adiestramiento es la formación proporcionada al sujeto 

cuando ya se encuentra en la empresa, laborando en un puesto actual determinado.  

 

Para González y Olivares (2007), es importante considerar que ambas actividades 

comparten los siguientes elementos: 

 
I. Actualizan y perfeccionan los conocimientos y las habilidades en las 

actividades del trabajador. 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva 

creación. 

III. Proporcionan información sobre la aplicación de nuevas tecnologías. 

IV. Previenen riesgos de trabajo. 

V. Incrementan la productividad. 

VI. En general, mejorar el nivel educativo y la competencia laboral de los 

trabajadores (p.120).   
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Por lo cual no es de extrañar que en muchas ocasiones se les trate como sinónimos 

a pesar de la diferencia antes mencionada. 

 

Podríamos ampliar nuestra definición de capacitación de la siguiente manera y verla 

como: 
Un “proceso educativo a corto plazo en el que se utilizan procedimientos 

sistemáticos y organizados por medio del cual el personal obtiene 

capacidades y conocimientos técnicos”. La principal ventaja de manejar esta 

definición es que aparece la noción de un proceso educativo, una idea que 

como veremos más adelante permite entender la participación del pedagogo 

en este trabajo multidisciplinario (González y Olivares, 2007, p. 121). 

 

“La capacitación y la educación en general se basan en las potencialidades de los 

sujetos, se alude al crecimiento de las personas en su cualidad de trabajadores a 

través de los procesos de enseñanza y aprendizaje” (Rodríguez y Ramírez, 1991, 

p. 2).  

Considerando este vínculo pedagógico entre capacitación y educación, resulta 

relevante distinguir los conceptos de educación y aprendizaje relacionados con los 

fines de la capacitación y la labor del pedagogo en el área.  

 

Debemos considerar que tales definiciones tienen múltiples acepciones, sin 

embargo, al igual que la capacitación, hacen referencia a un proceso que tiene una 

función específica, de forma general Knowles, Holton y Swanson (2010), las definen 

de la siguiente manera: 

 
La educación es una actividad emprendida e indicada por uno o más agentes 

con el objetivo de producir cambios en el conocimiento, las habilidades o las 

actividades de individuos, grupos o comunidades. El término destaca al 

educador, el agente de cambio que presenta estímulos y un reforzamiento 

para aprender y que diseña actividades para inducir al cambio. 
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El término aprendizaje destaca a la persona en la que ocurre el cambio o de 

quien se espera que ocurra, el aprendizaje es el acto o proceso por el que se 

adquiere un cambio de conducta, conocimiento, habilidad y actitudes.  Es un 

cambio en el individuo, producido por su interacción con el ambiente, que 

satisface una necesidad y lo hace más capaz de relacionarse con su entorno 

(p. 13).   

 

Por lo tanto, el aprendizaje es un cambio de conducta que resulta de la experiencia 

y es de suma importancia dentro del área de la capacitación en adultos, este corto 

proceso educativo con fines específicos, genera considerables mejoras en las 

industrias. 

 

Retomando el principio antropológico en el que el ser humano, es considerado un 

ser inacabado, del que a su vez se deriva la necesidad de educación, los sujetos 

poseen un constante potencial de desarrollo, crecimiento y autorrealización, que 

fuera de la educación formal y específicamente en el caso de los adultos puede ser 

compensada con la capacitación. 

 

Podemos destacar dos características importantes con respecto a las definiciones 

de capacitación y adiestramiento antes mencionadas: 

 

¨ Una directa relación con el trabajo organizado y la productividad. 

¨ Y una referencia a los adultos. 

 

Los adultos que se insertan en el ámbito laboral, considerando como adultos a todos 

aquellos que han cumplido los 18 años de edad en México, en gran porcentaje no 

concluyen sus estudios académicos formales e incluso hay quienes siendo 

adolescentes con 14 o 16 años, se inician en el campo laboral. Siendo esta una 

realidad en nuestro país, la opción que tienen para emplearse, es aprender un oficio 

que les permita adquirir esos conocimientos necesarios para desempeñarse, y es 

aquí donde la capacitación cumple una importante función.  
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2.3 Importancia de la Capacitación 
 

Partiendo de que la educación es un proceso de formación para y a lo largo de la 

vida, sin limitarlo únicamente a la parte de escolaridad, visualizando el concepto 

como holístico, los procesos de enseñanza y aprendizaje, no se dan exclusivamente 

en la escuela, también se dan en el área laboral, pero, ¿cómo hacer para que, en 

una era como la nuestra, donde es importante situarnos en el contexto y además 

conocer la complejidad de toda la información actual cambiante en poco tiempo 

sobre el mundo?, ¿cómo lograr la posibilidad de articular esta información y 

organizarla? Para dar respuesta a las situaciones actuales que demanda la 

globalización y, sobre todo, a los requerimientos en nuestro ámbito laboral para ser 

más competitivos y tener mejores oportunidades de crecimiento, la capacitación 

resulta ser la mejor respuesta para enfrentarnos a nuestro contexto social actual.  

 

En este sentido la capacitación tiene una gran relevancia entendida como: 

 
Un medio de acceso a los conocimientos y habilidades que permiten al 

trabajador un mejor aprovechamiento de sus capacidades y de los recursos a 

su disposición. Se concibe a la capacitación no sólo como un medio para 

lograr la mejor inserción del trabajador en la actividad económica, sino como 

una vía para dotarlo de mayores posibilidades de realización personal y de 

participación en el desarrollo integral del país (Programa Nacional de 

Capacitación y Productividad, 1994). 

 

De acuerdo con dicha relevancia, la capacitación, es una de las mejores inversiones 

en el área de recursos humanos dentro de las empresas, y es una de las principales 

fuentes de bienestar para el personal. Las razones para brindar capacitación son 

muy numerosas, pero por ahora, podríamos dividirlas en dos niveles: las del 

trabajador y las de la organización.  
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Así pues: 
La capacitación se presenta como la oportunidad que tiene el ser humano 

(Capital Humano) de permanecer actualizado, entendiendo los cambios que 

se dan en la organización para poder participar íntegramente en los procesos 

productivos y mantener un alto nivel de competencia ante sus compañeros.  

 

Por su parte, las empresas se apoyan de la capacitación para ser más 

exitosas, ya que hay una relación estrecha entre este proceso y el crecimiento 

de las mismas, resulta obvio que la empresa se beneficia con el desarrollo de 

la fuerza creadora del hombre y se perjudica por las fallas humanas. 

(González y Olivares, 2007, p. 120). 

 

Siendo así, un importante desafío para la capacitación es el logro del mejoramiento 

dentro de las organizaciones a través de su personal, haciéndolas más eficientes y 

eficaces, y así contribuir a lograr un efecto positivo en la sociedad, ya que se mejora 

la calidad de vida de los empleados, brindándoles mayores posibilidades, 

incrementando su potencial en el mercado de trabajo y a su vez, su desarrollo 

personal. 

 

Es claro que los programas de capacitación en sí mismos no brindan todos los 

beneficios necesarios para enfrentar los desafíos del siglo XXI, ya que éstos son 

muchos, tomando en cuenta los constantes y diversos avances tecnológicos, los 

cambios sociales, la globalización de las economías, la gran demanda de 

competitividad dentro del servicio, por mencionar algunos. Sin embargo, cuando 

una organización mejora, el personal obtiene ventajas de este proceso de 

mejoramiento, el uso eficiente de los recursos para alcanzar resultados hace 

evidente los beneficios de la capacitación.  

 

Werther y Davis (2008) mencionan no menos de seis beneficios de la capacitación 

tanto para el individuo, la organización y las relaciones humanas:  
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Imagen 5. Beneficios de la Capacitación (p. 254). 
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Los beneficios mencionados no se presentan simplemente porque sí, se deben 

determinar objetivos, considerar los contenidos específicos y los principios de 

aprendizaje de acuerdo a las necesidades detectadas que se tengan, para que 

estos se puedan dar e incidan directamente en las labores que se llevan a cabo 

dentro de las organizaciones para agilizar los procesos y el mejor aprovechamiento 

de los recursos.  

 

Los empleados siendo conscientes de los beneficios y de sus necesidades 

personales saben que se enfrentan a los frecuentes cambios organizacionales, por 

lo cual, se incrementa su deseo de adquirir todos los conocimientos que la empresa 

pueda proporcionar por medio de la capacitación. Las empresas a su vez, 

incrementan los niveles de competencia de su personal, entre muchos otros 

beneficios considerados en la Imagen 5, confirmando que la inversión en términos 

de enseñanza y aprendizaje mediados por la capacitación, terminan 

favoreciéndolas en gran medida.  

 

El proceso de capacitación está dirigido a todo el personal que labora dentro de una 

organización, es decir, a todos los niveles de su organigrama. El área de 

capacitación se encarga de la actualización constante de los integrantes, desde los 

conocimientos teóricos, hasta los cambios de actitudes y aptitudes que puedan 

repercutir positiva o negativamente en el desempeño diario, sin importar la posición 

o rango en la estructura organizacional donde impacten sus funciones.   

 

El recurso de la capacitación en una empresa u organización es fundamental para 

ser más competitiva y por tanto exitosa. Cumple con diferentes fines, como las 

obligaciones legales (necesidad de capacitación) de las empresas hacia sus 

trabajadores de acuerdo a su país y sus leyes, preparar a los trabajadores con 

respecto a su puesto o a uno nuevo, la posibilidad del desarrollo personal  y 

bienestar socioeconómico, también para prevenir o reducir problemas en el trabajo, 

como retardos, inasistencias, errores en su función, accidentes y conflictos 
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interpersonales por mencionar algunos; además de proporcionar promociones y 

estímulos, todo esto, de acuerdo con las necesidades y objetivos de la empresa.  

 

Se entiende que la capacitación es una actividad que apoya al logro de los objetivos 

de la empresa o industria; es un sistema permanente y continuo que de acuerdo 

con Mauro Rodríguez y Patricia Ramírez (1991) está orientado a:  

 
a. Prepara al personal de nuevo ingreso, a fin de proporcionarle la información 

necesaria para que conozca la organización a la que, acaba de ingresar, sus 

objetivos, políticas, normas, y sus propios derechos y obligaciones. Asimismo, 

darle las instrucciones que deberá seguir para desempeñar el puesto que va 

a ocupar y lograr su integración al trabajo. 

b. Favorecer la adaptación del personal siempre que haya algún cambio de 

maquinaria o equipo, o de procedimientos administrativos o de producción. 

c. Ofrecer cursos y seminarios cuando el diagnóstico de necesidades de 

capacitación lo considere necesario.  

d. Preparar a los interesados cuando haya que cubrir vacantes de nueva 

creación o promover a algún trabajador (p. 53). 

 

 

La propia empresa deberá determinar si quien realizará la capacitación será 

personal interno o externo, cómo se planeará y organizará de acuerdo a sus 

recursos, y si se realzará dentro del horario laboral o fuera del mismo. 

 

 

2.3.1 Detección de necesidades  
 

 

Los esfuerzos para que la capacitación sea efectiva y propicie un cambio positivo a 

corto, mediano y largo plazo, se basa en la detección de necesidades que se realiza 

mediante el análisis de los problemas que afectan o pueden afectar a la 
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organización en un futuro y determinar aquellos que se resuelven con el proceso de 

capacitación.  

 

Alejandro Mendoza citado por González y Olivares (2007) define a las necesidades 

de capacitación como “la diferencia entre los estándares de ejecución de un puesto 

y el desempeño real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia obedezca a 

la falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes” (p. 122).  

 

Detectar las necesidades hace posible contar con la información necesaria para 

elaborar planes y programas de capacitación con base en el diagnóstico, para 

posteriormente plantear los objetivos específicos, determinar las prioridades, los 

costos y recursos con los que cuenta la empresa para satisfacer las necesidades 

identificadas. Planear la capacitación implica también diseñar los instrumentos con 

los que se evaluarán los resultados, identificando los beneficios obtenidos o el 

cambio generado en la conducta, después de transmitir un conocimiento y lograr el 

aprendizaje de los capacitados con el fin de llevar a cabo sus tareas laborales con 

eficiencia. 

 

Tomando en cuenta a los trabajadores, también se pueden realizar encuestas entre 

los candidatos a capacitar para identificar las áreas en que desean perfeccionarse, 

la ventaja de esto, es que los involucrados, perciben como más relevante este 

proceso y adoptan una actitud más receptiva ya que lo consideran como su propia 

necesidad.  

 

Después de la detección de las necesidades, se determinan los objetivos que 

estipulan los logros que se desean y los medios y recursos de los que se dispondrá, 

cómo se organizará el curso de capacitación, que permitirá establecer el grado de 

aprendizaje de los participantes y su aplicación en el trabajo diario, así como su 

contribución a la solución de problemas en el entorno laboral dentro de la 

organización.  
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2.3.2 Objetivos de la capacitación  
 

 

Hay que considerar que, como ya se planteó con anterioridad, los objetivos deben 

ser diseñados para responder a las necesidades específicas y los medios de los 

que dispone cada organización, empresa o industria. Con esto resulta evidente que 

los objetivos se encuentran fuertemente inclinados hacía el ajuste constante y la 

modificación si no se ven reflejados en la mejoría de la práctica laboral. Y en caso 

de resultar de esta manera, se adquiere una valiosa retroalimentación para seguir 

trabajando hasta mejorar los programas de capacitación. 

 

Al definir la capacitación e identificar los beneficios que de ella se derivan, en los 

apartados anteriores aparecen muchos de los objetivos como metas a cumplir al 

implementar la capacitación como medio de mejora. Por lo que, de manera general, 

mencionaré los objetivos que considero más relevantes para no ser repetitiva.  

 

El primero de ellos corresponde a mejorar el desempeño laboral por parte del 

trabajador y al respecto Rodríguez y Ramírez (1991) dicen que “elevar el nivel de 

eficiencia y satisfacción del personal a través de la actualización y 

perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades eleva la calidad y cantidad 

del trabajo” (p. 51). De esta manera, los esfuerzos de la capacitación deben dirigirse 

también a disminuir, hasta eliminar los problemas que interfieren con el logro de la 

máxima eficacia. 

 

Desde el punto de vista pedagógico, los objetivos tienen que ver concretamente con 

el proceso de aprendizaje en el adulto y, por tanto, con la enseñanza, que influye 

en las actitudes después de la adquisición de nuevos conocimientos y habilidades 

específicas necesarias. El aprendizaje en sí no es observable, solamente los 

resultados, por ejemplo, la conducta o desempeño, después del proceso, los que 

se pueden observar y medir. Los objetivos contribuyen a lograr las metas planteadas 
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a las que se pretende llegar. Se debe recordar también que los adultos ya cuentan 

con aprendizajes previos de acuerdo con su experiencia laboral y de vida.  

 

El siguiente objetivo general relevante, es transmitir un conocimiento y lograr el 

aprendizaje del personal capacitado. Es cierto que el aprendizaje depende de varios 

factores, pero me enfocaré al factor individual, que es la manera en que aprende un 

individuo. Para lograr que éste aprenda de manera más efectiva se deben 

considerar los principios de aprendizaje que ayudan en dicho proceso. De acuerdo 

con Werther y Davis (2008) estos principios pedagógicos “son los de participación, 

repetición, relevancia, transferencia, y realimentación” (p. 261) y muestran 

progresión en cuanto al nivel satisfactorio de desempeño, muy relacionado con el 

primer objetivo general. 

 

Al respecto, si un individuo participa de forma activa y se esfuerza, aprende de 

manera más rápida y recuerda los resultados de esto durante más tiempo, al 

repasar para una prueba y repetir constantemente los contenidos e ideas principales 

hará que permanezcan en su memoria de corto plazo para después pasar a la de 

mediano o largo plazo si tienen relación con sus aprendizajes previos y pasa a ser 

un nuevo conocimiento aprendido.  

 

Cuando los contenidos a repasar tienen relevancia para el individuo, recibir la 

capacitación adquiere un sentido importante, por lo tanto, si existe concordancia del 

programa de capacitación con aquello que le demanda su puesto de trabajo, el 

personal capacitado dominará con mayor rapidez el puesto y las tareas solicitadas, 

realizar la retroalimentación al personal sobre su progreso de aprendizaje o dominio 

del tema puede resultar muy motivante y seguir generando interés por parte del 

sujeto para adquirir mayor conocimiento posteriormente.  

 

Otro objetivo general relevante es el de “definir y describir quiénes necesitan 

capacitación, en qué áreas y cuándo, además de establecer la planeación y los 

programas de acuerdo a las prioridades detectadas” (Grados, 2009, p. 235). 
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Los objetivos, específicamente en capacitación pretenden generar cambios, estos 

cambios deben ser favorables para que mejore todo aquello que se identificó o 

detectó como negativo para el buen funcionamiento de cualquier lugar de trabajo, 

pueda ser modificado, y a su vez medido, en el sentido de que los beneficios que 

obtienen todas las partes involucradas sean observados desde la industria, 

empresa, institución, dueños o directivos, mandos medios, personal operativo, etc. 

Los beneficios deben ser para todos los que integran el proceso, al cumplir las 

metas del lugar de trabajo, así como las profesionales y personales de cada 

individuo, repercutiendo con estos cambios en la esfera social como se plantea en 

el capítulo uno.  

 

Los objetivos deben ser definidos en conjunto con los niveles altos de la 

organización, institución, industria o empresa, cuando se hayan analizado los 

beneficios que necesitan o se esperan obtener con un programa de capacitación.  

 

 

2.4 La Capacitación en México  
 
 

A lo largo de la historia sectores como el laboral ha sido desprotegido y sometido a 

condiciones de explotación y maltrato, jornadas de trabajo exhaustivas, castigos 

físicos, despidos injustificados, discriminación racial, entre otras. Sin embargo, de 

acuerdo con los principios humanistas encaminados a la protección de los derechos 

de los trabajadores, actualmente hay un avance positivo, aunque aún queda mucho 

por hacer.  

 
Sólo a partir de los acontecimientos sociales, económicos y políticos vividos 

a partir del periodo de la Sociedad de la información y, más aún, en el lapso 

concerniente a la sociedad del conocimiento, la capacitación comienza a 

recuperar el enfoque inicial dirigido a la mejora del desempeño, el aumento 

de la competitividad y la formación permanente (Acosta, 2011, p. 76). 



 35 

 

La capacitación se contempla como un medio para mejorar los niveles de vida del 

empleado, a su vez, se elevan los niveles de productividad que permiten producir 

más y fortalecer la industria para hacer frente a la competencia en el exterior, por 

consiguiente, los niveles económicos del país también se fortalecen aumentando el 

bienestar social.  

 

Como se ha venido mencionando la globalización ha marcado grandes cambios y 

modificaciones en diversos aspectos, entre ellos el ámbito educativo y el laboral, 

por su estrecha relación, la educación debe establecer cierta comunicación y 

correspondencia permanente entre lo que demanda el ámbito laboral en términos 

de conocimiento, habilidades y destrezas para que la formación profesional en 

concordancia contribuya a egresar de una institución educativa superior con la 

capacidad de insertarse eficazmente en organizaciones productivas del país.  

 

En México, la capacitación laboral adquiere gran importancia, debido a lo 

mencionado en el párrafo anterior, las exigencias que las personas enfrentan en el 

trabajo no corresponden, ni son resueltas completamente por el ámbito educativo 

profesional y técnico, precisamente por los constantes cambios y retos de la 

actualidad.  

En el caso de las personas que trabajan en la industria de la construcción, 

específicamente quienes se desempeñan en el proceso de producción del concreto 

premezclado, como se mencionó en el capítulo uno, no cuentan con una educación 

formal escolarizada que les de los conocimientos y habilidades para participar por 

un puesto en una planta productora de concreto.   

 

Por ello es preciso adaptarnos y aceptar que la capacitación vista como parte de la 

educación no formal, es una necesidad actual para el entorno cambiante en la vida 

laboral y que puede ser cubierta por ésta, claro está, desde nuestro marco legal. El 

trabajo es el lugar donde el adulto continúa aprendiendo más allá del ámbito escolar.  
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2.4.1 Marco legal  
 

“En México, la capacitación es obligada por ley, sin importar la rama, actividad 

económica o tamaño de las organizaciones, es decir la empresa tiene la obligación 

de capacitar” (Acosta, 2011, p.75). 

 

El gobierno de México para proteger los derechos de los ciudadanos, toma las 

medidas legislativas correspondientes y las organizaciones deben atender de 

manera responsable, legal y efectiva a estas medidas.  

 

En la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos (2020) algunos 

artículos puntualizan el marco de la capacitación en nuestro país: 

Art. 3º. Toda persona tiene derecho a la educación. 

e) En educación para personas adultas, se aplicarán estrategias que aseguren 

su derecho a ingresar a las instituciones educativas en sus distintos tipos y 

modalidades.  

h) Será integral, educará para la vida, con el objeto de desarrollar en las personas 

capacidades cognitivas, socioemocionales y físicas que le permitan alcanzar su 

bienestar.  

Art. 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente útil; al efecto, 

se promoverán la creación de empleos y la organización social de trabajo, 

conforme a la ley3.  

XIII. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán obligadas a 

proporcionar a sus trabajadores, capacitación o adiestramiento para el 

trabajo. La ley reglamentaria determinará los sistemas, métodos y 

                                                
3 Párrafo adicionado DOF 19-12-1978. Reformado DOF 18-06-2008. 
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procedimientos conforme a los cuales los patrones deberán cumplir con 

dicha obligación.  

Por su parte, en la Ley Federal del Trabajo (2019) también encontramos varios 

artículos que especifican lo referente a la capacitación y el adiestramiento.  

Art. 3º. El trabajo en un derecho y un deber social.  

Es de interés social garantizar un ambiente laboral libre de discriminación y 

violencia, promover y vigilar la capacitación, el adiestramiento, la formación 

para y en el trabajo, la certificación de competencias laborales, la 

productividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, así como 

los beneficios que éstas deban generar a los trabajadores como a los 

patrones.  

Art. 25. El escrito en que consten las condiciones de trabajo deberá contener: 

VII.  La indicación de que el trabajador será capacitado y adiestrado en los 

términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en 

la empresa, conforme a lo dispuesto en esta ley.  

Art. 153-A. Los patrones tienen la obligación de proporcionar a todos los 

trabajadores, y estos a recibir, la capacitación o el adiestramiento en su 

trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su 

productividad, conforme a los planes y programas formulados, de común 

acuerdo, por el patrón y el sindicato o la mayoría de sus trabajadores.   

Los incisos de la A a la X del artículo 153 de esta ley corresponden a la 

productividad, formación y capacitación de los trabajadores, con mayor información 

y especificaciones como lo siguiente: el objeto de la capacitación y el 

adiestramiento, las obligaciones de los trabajadores al recibir la capacitación, las 

comisiones mixtas de capacitación, la preparación profesional de los capacitadores, 

que los planes y programas de capacitación sean aprobados por la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social (STyPS), la elaboración de programas, cuando el patrón 

incumpla con la obligación de capacitar será sancionado conforme a lo dispuesto 
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en la ley y la expedición de constancias a los trabajadores aprobados en los 

exámenes de capacitación, por mencionar los más relevantes. 

La Secretaria del Trabajo y Previsión Social (STyPS), contempla dentro de su 

reglamento interno a la Dirección General de Concertación y Capacitación Laboral 

que tiene como atribuciones las siguientes: 
 

Art.14. Corresponde a la Coordinación General del Servicio Nacional de 

Empleo en su apartado XVI. Coordinar el diseño e instrumentar programas 

para la formación, capacitación y actualización del personal del Servicio 

Nacional de Empleo de las entidades federativas, en los términos de los 

convenios de coordinación que para tal efecto se suscriban. 

 
Art. 20.   

III. Elaborar y proponer al superior jerárquico, el anteproyecto de reglas o 

lineamientos de operación e indicadores de evaluación y gestión de los 

programas de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social en materia de 

bienestar, capacitación, adiestramiento y productividad de los trabajadores. 

 

V. Coordinar con las autoridades competentes el régimen de normalización y 

certificación de competencias laborales 

 

Por su parte el Servicio Nacional de Empleo de acuerdo con Sánchez-Castañeda 

(2007) tiene los siguientes objetivos:  

a. “Estudiar y promover la generación de empleos. 

b. Promover y supervisar la colocación de los trabajadores. 

c. Organizar, promover y supervisar la capacitación y el adiestramiento de los 

trabajadores. 

d. Registrar las constancias de habilidades laborales” (p. 198). 
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En México también existe el Consejo Nacional de Normalización y Certificación de 

Competencias Laborales (CONOCER), que de acuerdo con la Organización 

Internacional del Trabajo es una entidad paraestatal sectorizada en la Secretaria de 

Educación Pública que tiene como propósito dar a México, a través del Sistema 

Nacional de Competencias de las personas, un instrumento más, impulsado desde 

el sector educativo, para fortalecer su competitividad económica, capacidad de 

crecimiento y progreso social para beneficio de todos los mexicanos.  

CONOCER es una institución integrada por trabajadores, capacitadores, sectores 

empresariales, sector social, académico y de gobierno, con el fin de promover 

conjuntamente con otras instancias, un proceso de cambio tendiente a convertir la 

capacitación del personal en el eje central del progreso.  Pretende impulsar el 

desarrollo continuo de los trabajadores mediante la evaluación y la certificación de 

sus conocimientos, habilidades y destrezas, tomando como base los estándares de 

calidad que deben cubrir en su desempeño, también orienta la educación y 

capacitación de acuerdo a las necesidades del mercado productivo y laboral.  

A pesar de las leyes e instituciones encargadas de promover la capacitación, las 

pequeñas y medianas empresas difícilmente van a contar con programas de 

capacitación a pesar de su importancia. Sin embargo, es muy relevante que nuestro 

marco jurídico garantice la posibilidad de capacitación como un derecho 

fundamental para el crecimiento profesional y personal del individuo.  

 
En la industria de la construcción y el concreto premezclado las posibilidades de 

desarrollo que la empresa brinda a sus trabajadores hacen la diferencia en cuando 

a la posibilidad de crecimiento de una concretera en específico. El correcto 

desempeño de un Jefe de planta es pieza fundamental, en sus manos está desde 

el buen servicio, la elaboración, la calidad del producto e incluso la buena relación 

con el cliente. Por tal motivo, un curso de capacitación para este puesto de trabajo 

facilitará su buen desempeño y ayudará en el cuidado de sus responsabilidades 

dentro de la planta productora de concreto. Dicho curso enfocado a su capacitación 

será una propuesta abordada a continuación. 



 40 

Capítulo 3. Propuesta de capacitación dirigida al Jefe de Planta Productora de 
Concreto Premezclado. 
 

 

Es importante aclarar que esta propuesta surge a partir de mi colaboración con la 

Asociación Mexicana de la Industria del Concreto Premezclado A.C. (AMIC), donde 

como Pedagoga me solicitaron realizar evaluaciones, tutoriales y ajustes en el área 

de capacitación con respecto a diferentes cursos y talleres que la asociación ofrece. 

La asociación, al darse cuenta de que las pequeñas concreteras les solicitaban la 

capacitación dirigida a los Jefes de Planta, se percataron de la importancia que tiene 

el puesto, y que quienes ya se encontraban en el cargo necesitaban conocimientos 

complementarios a los que ya tenían, para integrarlos y mejorar su desempeño, por 

lo que se requería de la realización de un programa de capacitación para cumplir 

con dicha demanda, ya que hasta ese momento no se contaba con uno. 

 

La asociación fue creada en 1958 y agrupa a las empresas productoras del concreto 

premezclado dedicadas a la fabricación Industrial de este producto. Es un 

organismo gremial para la promoción y difusión de la industria del concreto 

premezclado, promoviendo la aplicación de las normas mexicanas vigentes. Es 

un órgano de consulta al público en los asuntos relacionados con la aplicación o 

empleo del concreto premezclado. AMIC ofrece soporte técnico, capacitación y 

difusión de los pequeños y grandes eventos de la industria donde participa este 

material. 

  

Tiene como misión implementar programas e iniciativas que fomenten y apoyen a 

la mejora continua del gremio de acuerdo a sus necesidades. Participar 

directamente en los comités, reuniones, juntas de trabajo, eventos, etc., que sirvan 

para la actualización de normas y leyes aplicables al ramo, así mismo establecer 

redes de contactos con empresas para fortalecerse como gremio y fomentar una 

relación ganar-ganar, respaldando la alta calidad del producto.  
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La finalidad de este capítulo es presentar una propuesta de capacitación dirigida al 

Jefe de Planta productora de concreto premezclado, que permita la elaboración de 

un manual que sirva como material didáctico de apoyo para la práctica de su 

función. Desarrollando el perfil del puesto, identificando la importancia de sus 

responsabilidades a través de la descripción de sus funciones, así como establecer 

el objetivo general, la metodología y evaluación de dicha propuesta de capacitación 

de manera descriptiva a lo largo del capítulo.  

 

Como se abordó en el capítulo uno, la industria de la construcción genera 

importantes ingresos para la economía y desarrollo del país, la elaboración de 

concreto es de suma importancia para el fortalecimiento de la infraestructura y la 

construcción de viviendas. Pero, ¿quién se encarga de que el concreto se elabore 

de acuerdo al diseño solicitado?, ¿quién verifica y determina la calidad de la materia 

prima para la elaboración de dicho concreto?, ¿quién tiene todo el conocimiento 

referente al producto?, ¿quién supervisa la salida del concreto de la planta de 

acuerdo a diseño y su entrega en obra?, ¿cómo debería ser el perfil de puesto de 

un Jefe de Planta que deberá administrar todo lo relacionado con ella?  

 

Para dar respuesta a las preguntas expuestas, existe un puesto denominado Jefe 

de Planta, quien será el encargado de la administración y de todos los procesos de 

producción dentro de una planta productora de concreto, dicho puesto es una 

necesidad en cada una de las plantas existentes, pero no todos los interesados en 

participar por ese puesto, ni los que ya se encuentran en él, tienen la formación 

integral para desempeñarse eficazmente. Como se mencionó en el segundo 

capítulo, la capacitación es un recurso que mejora considerablemente el 

desempeño de los trabajadores y en este caso preparará de mejor manera a quien 

se encargará de ser el líder de la concretera y resolverá las situaciones que se 

presenten incluso con el personal operativo a su cargo.  

 

Ser responsable de todo lo que sucede en una planta, no es trabajo sencillo, las 

decisiones tomadas tendrán impacto en los resultados de la productividad y la 
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rendición de cuentas a la empresa o al dueño de la planta productora de concreto 

dependiendo del tamaño de la misma. Con relación al tamaño, también se tendrá 

mayor apoyo si hay otros departamentos para facilitar sus funciones o el propio Jefe 

de Planta tendrá que conocer, supervisar o en dado caso desempeñar la función de 

los departamentos o áreas que no tengan el personal para hacerlo funcionar como 

tal.  

 

Recordemos también que hablamos de personas adultas con experiencia en el 

ramo de la construcción y elaboración de concreto, no partimos de cero, ya que para 

ser candidato al curso de capacitación se debe cumplir con una experiencia mínima 

de dos años en el puesto o en uno relacionado con la elaboración de concreto.  

Lo que se pretende con esta propuesta, es ayudar a la profesionalización del puesto 

como una necesidad de la industria, ya que, sin el buen desempeño de este 

personaje en la operación y manejo de los equipos de acuerdo con la planta 

instalada, la elaboración y producción de concreto seguiría siendo a pequeña escala 

sin llegar a la industrialización como se conoce actualmente.  

 

En América Latina se han desarrollado programas de formación integral para Jefes 

de Planta productora de concreto, sin embargo, en México únicamente las 

empresas con gran renombre como es el caso de CEMEX, por mencionar alguna, 

tienen un manual y la posibilidad de capacitar a sus empleados para dicho puesto 

de acuerdo a su infraestructura, las empresas pequeñas no cuentan con uno y 

deben recurrir a la capacitación externa.  

 

La presente propuesta de curso que se toma como base para la elaboración de un 

manual, tiene la intención de que este conocimiento integral del puesto, sea más 

accesible y pueda ser solicitado por cualquier empresa del ramo y de esta manera 

mejorar su nivel de productividad, independientemente de su infraestructura 

particular instalada.  
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3.1 Propuesta de programa de capacitación 
 
Este programa está enfocado a incorporar los conocimientos básico indispensables 

articulándolos con los nuevos conocimientos requeridos con el fin de que se 

adquieran las competencias específicas dentro del perfil desarrollado para dicho 

puesto, plasmar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes enfocadas a 

la realidad que debe afrontar el Jefe de Planta para el buen desempeño de su 

función y que estos puedan ser medidos mediante los resultados de una evaluación.  

 
3.1.1 Objetivo General 
 

¨ Proporcionar al Jefe de Planta una visión integral del proceso y cuidado de 

la producción que incentive propuestas de mejora constante, capacitándolo 

en las actividades y responsabilidades que le corresponden para la toma de 

decisiones, además de dar recomendaciones que faciliten la práctica de su 

función. 
 

 

3.1.2 Estructura de los contenidos 
 

Los contenidos se encuentran divididos en siete capítulos con un objetivo particular 

cada uno, que permitirá desarrollar la competencia laboral necesaria para su buen 

desempeño en el ámbito laboral. 

 

I. Perfil y Administración básica. 

En su carácter de apertura pretende dar un panorama general del perfil como Jefe 

de planta y las actividades a realizar dentro de la producción y operación.  

Objetivo Particular: El Jefe de Planta comprenderá la importancia que tienen las 

funciones que realizará como administrador dentro del proceso de producción para 

obtener la mejor calidad del concreto premezclado. 
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II. Conocimiento del producto.  

Como parte de los conocimientos básicos de un Jefe de planta, le permite 

comprender y reflexionar sobre la importancia que tienen los componentes del 

concreto para lograr la calidad deseada del producto terminado. Proporcionando 

definiciones claras que ayuden a reforzar sus conocimientos previos y prevenir 

alguna situación desfavorable. 

Objetivo Particular: El Jefe de Planta reflexionará sobre los aspectos teóricos que 

permitan asegurar la calidad del producto finalizado. 

 

III. Operación.  

 

Permite conocer los diferentes modelos de plantas dosificadoras de concreto y sus 

formas de operar, con lo que se puede optimizar el abasto del producto requerido 

por los clientes, con calidad, variedad, servicio y disponibilidad.  

 

Objetivo Particular: El Jefe de Planta conocerá los diferentes modelos de plantas 

dosificadoras para su correcta operación y el mantenimiento eficiente de la misma. 
 

IV. Seguridad.  

 

La Seguridad es fundamental para proteger la integridad de las personas, cada 

compañía tiene sus propias políticas y procedimientos detallados de seguridad, sin 

embargo, en este capítulo se incluyen recomendaciones básicas que podrán ser 

una guía para el jefe de planta y sus colaboradores en busca de una operación 

segura. 

Objetivo Particular: El Jefe de Planta identificará los riesgos potenciales dentro de 

la unidad de negocio y conocerá los procedimientos adecuados para trabajar de 

manera segura en la operación para disminuir la exposición al riesgo y por ende 

evitar incidentes o accidentes en su unidad de trabajo. 
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V. Sostenibilidad.   

El interés en el desarrollo sostenible crece en el mundo, y la industria del concreto 

premezclado debe ser capaz de equilibrar la prosperidad económica, social y 

medioambiental, colocándose en una posición de liderazgo, que permita atender la 

demanda de los consumidores de una manera responsable, competitiva, rentable y 

amigable con el ambiente. 

Objetivo Particular: El Jefe de Planta comprenderá la responsabilidad ambiental y 

social que tiene la industria del concreto, además de mejorar las operaciones de 

producción para minimizar el impacto ambiental. 

 

VI. Relación con el cliente.  

Nos presenta un panorama de cuidados y manejos encaminados a establecer 

buenas relaciones, partiendo de principios y alternativas que nos sirvan de guía de 

comportamiento que ayude a la profesionalización de la industria.  

Objetivo Particular: El Jefe de Planta comprenderá su responsabilidad como 

supervisor y líder en el servicio de calidad de la entrega del concreto premezclado, 

proporcionándole sugerencias para el manejo de inconformidades y el cuidado de 

la marca de la empresa. 

 

VII. Relaciones laborales.  

Al iniciarse la relación laboral entre trabajador y patrón, se originan de inmediato 

una serie de derechos y obligaciones para ambas partes. Es la Ley Federal del 

Trabajo la que proporciona las pautas legales que permiten establecer buenas 

relaciones laborales, que conlleven a un clima armónico y pacífico necesario para 

el desarrollo de la empresa, con el fin de prevenir los conflictos laborales 

Objetivo Particular: El Jefe de Planta conocerá los aspectos de mayor relevancia 

que provienen de la relación laboral establecida entre trabajador y patrón. 
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Los temas a tratar de acuerdo a cada contenido están programados para siete 

sesiones de entre cuatro y cinco horas cada una, haciendo un total de 36 horas que 

se presentan a continuación: 
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La responsabilidad del control y administración de una planta requiere del amplio 

conocimiento y buen desempeño en diversas áreas, los contenidos y temas antes 

mencionados pretenden ser el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes 

que el personal capacitado como Jefe de Planta debe dominar y aplicar para lograr 

el objetivo general establecido previamente. 

 

 

3.1.3 Metodología del curso 
 
El curso teórico está planteado bajo una metodología expositiva-participativa en la 

cual se promoverá el trabajo individual alternado con el de pequeños grupos, para 

analizar y discutir las actividades que se realicen, expongan sus puntos de vista, así 

como dar a conocer las conclusiones particulares que cada equipo tendrá que 

elaborar según lo indique el Instructor, cuando el tema visto así lo requiera, 

utilizando los recursos didácticos que se necesiten para cada sesión.  
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Los instructores en este caso serán especialistas de acuerdo al tema de cada 

capítulo del contenido, con amplio conocimiento en el ramo para proporcionar mayor 

claridad y resolver las dudas que los participantes a certificarse en el puesto puedan 

tener. 

 

 

3.1.4 Criterios e instrumentos de evaluación 
 

La realización de un cuestionario de evaluación del curso (anexo 1), permitirá 

obtener las opiniones y calificaciones que cada participante considere al finalizar su 

proceso de capacitación con la finalidad de verificar las áreas de oportunidad y 

mejora que muestren los resultados obtenidos.  

 

El examen de conocimientos para el curso consta de 154 reactivos, especificando 

la cantidad de los mismos de acuerdo al contenido de cada capítulo de la propuesta 

realizada, el anexo 2 contiene el formato de cuadernillo de aplicación. La propuesta 

de reporte de resultados se muestra en el anexo 3. 

 

Los criterios para obtener la certificación como Jefe de Planta productora de 

concreto premezclado serán los siguientes: 

 

• Constancia de que se ha desempeñado como Jefe de Planta, o carta de 

recomendación de que ha laborado en un puesto relacionado con la 

elaboración de concreto industrializado por un mínimo de dos años. 

• Asistencia del 100% 

• Presentación de una evaluación final (Examen de conocimientos, aprobado 

con un 60% en cada módulo como mínimo y un 75% de promedio total). 

• Participación activa y constante en todas las actividades que se organicen. 
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En caso de no alcanzar la acreditación mínima: 

• Se entrega una constancia mencionando que el personal capacitado como 

Jefe de Planta se encuentra en proceso de certificación. 

• El personal capacitado como Jefe de Planta tendrá un periodo de un año 

después de tomar el curso para poder certificarse. 

• Para concluir el proceso de certificación, el personal capacitado tendrá que 

volver a realizar el examen de conocimientos, siguiendo los criterios de 

evaluación. 

 

Al personal acreditado se le entregará: 

 

• Calcomanía para el casco. 

• Certificado y resultados de evaluación. 

 

Se debe entender que la evaluación es un aliado para demostrar cuantitativa y 

cualitativamente la efectividad de un curso y lo valiosa que resulta la capacitación.  

 
3.1.5 Certificación  
 
Como se mencionó en el capítulo dos, en México la capacitación es obligada por 

ley, por lo que la organización sin importar su tamaño, tiene la obligación de 

capacitar. En este sentido las pequeñas concreteras acuden a un capacitador 

externo como es el caso de AMIC, para tomar un curso de capacitación. 

 

La certificación reconoce el saber hacer de una persona independientemente de la 

forma en la que se haya adquirido ese saber, donde se acredita a una persona como 

competente convirtiéndose en un trabajador con mayores oportunidades para 

competir en el mercado laboral exigente y competitivo que tenemos actualmente. 

 

Ya que dentro del Consejo Nacional de Normalización y Certificación de 

Competencias Laborales (CONOCER), en los listados de estándares de 
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competencias por sector productivo, en este caso de la construcción, no se 

encuentra uno específico referente al Jefe de Planta de concreto premezclado, la 

propuesta es una certificación de los Estándares de Competencia de Marca (ECM) 

que “son aquellos cuyo derecho de autor, propiedad industrial o intelectual son 

conservados por la organización que los desarrolló” (CONOCER, 2017). 

Participando AMIC, como una asociación del gremio de la construcción de acuerdo 

con la Red de prestadores de servicios del CONOCER (anexos 4 y 5).  

 

 

3.2 Propuesta de Manual  
 
Como ya se ha mencionado previamente la propuesta de manual tiene la finalidad 

de ser un material didáctico de consulta que apoye al Jefe de Planta en la práctica 

de su función y buen desempeño, pretende ser una guía que facilite la realización 

de sus tareas, describiendo las actividades a desempeñar, por lo que se considera 

oportuno diseñar dicha propuesta. 

 

Pero, ¿qué es un manual?, un manual es “un documento que integra lo sustancial 

de un tema de estudio, da una visión integral y proporciona información básica y 

concisa sobre la materia.” Por su parte un manual de procedimientos es “un 

documento administrativo integrado por un conjunto de procedimientos 

interrelacionados que pueden corresponder a un área específica o a la totalidad de 

una dependencia” (UNAM, 1994, p. 4). 

 

Existen varios puntos a considerar sobre la importancia de los manuales: 

 

• Son una herramienta para capacitar al personal en el desempeño de sus 

funciones. 

• Constituyen una fuente formal y permanente de información y orientación 

acerca de la manera de ejecutar un trabajo determinado. 
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• Facilitan la supervisión del trabajo y proporcionan a los jefes los elementos 

necesarios para verificar el cumplimiento de las actividades de sus 

subordinados. 

• Delimitan responsabilidades y evitan desviaciones arbitrarias o malos 

entendidos en la ejecución de un trabajo determinado (UNAM, 1994, p. 5). 

• Aumenta la eficiencia de los empleados, indicándoles lo que deben hacer y 

cómo deben hacerlo. 

• Construye una base para el análisis posterior del trabajo y el mejoramiento de 

los sistemas, procedimientos y métodos. 

 

De acuerdo con Ramió (2002) los manuales de procedimientos tienen tres objetivos 

básicos: 

 
I. Compendiar de forma ordenada, secuencial y detallada las operaciones 

que se efectúan, las unidades que intervienen, las normas que regulan el 

proceso y los documentos que se utilizan. 

II. Establecer formalmente los métodos y técnicas de trabajo que deben 

seguirse para la realización de las actividades. 

III. Precisar responsabilidades operativas para ejecución, control y 

evaluación de las diversas actividades (p.124).  

 

Los elementos del manual a considerar son los siguientes: 

 

i. Carátula  

ii. Introducción 

iii. Objetivo del manual 

iv. Contenido 

v. Procedimientos de acuerdo al contenido y temas  

vi. Anexos  
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3.2.1 Manual Dirigido al Jefe de Planta Productora de Concreto Premezclado 
 
 
La presente propuesta de manual, mostrará como ejemplo, sólo el primer capítulo 

para evitar saturar el contenido de la tesina, ya que dicho manual cuenta con 221 

páginas, y es, en el primer capítulo donde se muestran las necesidades, 

considerando como parte fundamental, establecer un perfil claro a partir de las 

responsabilidades que tiene el Jefe de Planta de acuerdo con su puesto, y en 

consecuencia tenga presente y cumpla con lo que se espera de su labor y buen 

desempeño. 

 
Para la elaboración de la propuesta acudí a dos plantas productoras de concreto 

para entrevistar a los Jefes de Planta sobre sus funciones básicas, los procesos 

mínimos de operación y en qué aspectos consideraban requerir mayor apoyo para 

consolidar los conocimientos previos adquiridos con la práctica. Esto resultó de gran 

ayuda para establecer los contenidos y el orden de presentación para cada capítulo 

de la propuesta. El ingeniero que colaboró conmigo me proporcionó parte de los 

contenidos que le solicitaba, consultándolo con otros ingenieros especialistas en el 

área, para que los incluyera de acuerdo al orden que considerara pertinente para el 

mejor entendimiento del mismo, así como el formato de presentación, además de 

incorporar contenidos de acuerdo con el perfil establecido, que aportan 

conocimientos de otras áreas y son requeridos para el puesto. 

 

Así podemos decir que las actividades que realiza el Jefe de Planta, son las 

operaciones concretas mediante las que se materializan las funciones y los 

procedimientos. Los procedimientos están orientados a las tareas, y son el resultado 

de las aportaciones individuales y colectivas de todos los que trabajan en la planta, 

estas aportaciones se deben hacer siguiendo un orden lógico y coherente, por lo 

que es importante que se apoyen en un documento formal, un manual que se 

constituya como una herramienta con la que cuente el personal capacitado para 

facilitar el desarrollo de su función.  
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3.3 El pedagogo como capacitador 
 
El capítulo anterior menciona que los pedagogos hemos incursionado en distintos 

ámbitos laborales, las empresas, son un área de empleo importante donde como 

profesionales educativos podemos encargarnos de la formación continua con la 

capacitación constante para el desarrollo del personal y el mejor desempeño de los 

puestos de trabajo. Pensar que nuestra formación está ligada únicamente a la 

educación formal es un error, recordemos que uno de los grandes retos que tiene 

la educación y que exige solución, es la falta de vinculación del currículo escolar 

con el mercado laboral y debemos fundamentar nuestra posición al respecto 

resolviendo problemas y satisfaciendo necesidades educativas en los diversos 

campos de intervención del pedagogo.  

 

Se debe considerar que nuestra formación dentro de la UNAM, es integral, con una 

fundamentación humanista, histórica, filosófica, sociológica y de investigación, 

referidas a la educación y sus procesos. De acuerdo con el perfil de egreso de la 

carrera se cuenta con elementos suficientes para realizar múltiples funciones entre 

las que destacan: asesoría y consultoría pedagógica, desarrollo y evaluación de 

proyectos de educación formal, no formal e informal, desarrollo y evaluación de 

proyectos de educación de adultos y de formación para el trabajo (capacitación), 

entre otras, sin embargo se destacan estas funciones, por la importancia que tienen 

para el pedagogo en su desempeño como capacitador, y de acuerdo con las 

competencias desarrolladas como profesional ofrecen la posibilidad para solucionar 

dicha necesidad social. 

 

Con respecto a la capacitación, algunas de las funciones como pedagogo en el área 

son: 
• Diagnosticar las necesidades de educación para el trabajo,  

• Elaborar los programas y materiales,  

• Impartir cursos y supervisar el proceso de capacitación en empresas 

públicas y privadas, en instituciones de los sectores agropecuario, 
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comercial, industrial, de servicios y de salud, así como en partidos 

políticos (Silva, 2011, p. 61).  

 

Si bien es cierto que dichas actividades están consideradas en el plan de estudios 

2010 y la formación recibida en mi caso, corresponde al plan de estudios de 1966, 

los aspectos fundamentales de la carrera otorgan las competencias requeridas para 

el campo laboral en el área de la capacitación, aunque no existía una línea curricular 

enfocada a ésta, por lo que los pedagogos egresados de la UNAM pueden 

desempeñarse también en este campo laboral.  

 

Siguiendo el enfoque planteado en el segundo capítulo, considerando los procesos 

de enseñanza y aprendizaje, y pensando en la formación humanista del pedagogo, 

la capacitación en el ámbito empresarial, debe considerar que una competencia 

generada de acuerdo con dicho enfoque es: 

 
La capacidad que todo ser humano necesita para resolver, de manera eficaz 

y autónoma, las situaciones de la vida. Se fundamenta en un saber profundo, 

no sólo saber qué y saber cómo, sino saber ser persona en un mundo 

complejo, cambiante y competitivo. Que abarca conocimientos (capacidad 

cognoscitiva), habilidades (capacidad sensorio-motriz), destrezas, actitudes y 

valores (Informe final -Proyecto Tuning- América Latina, 2004-2007, p. 35). 

 

En este sentido, el planteamiento educativo inherente al capacitador formado en el 

área pedagógica, intenta capacitar individuos para que puedan desempeñarse 

como sujetos responsables en diferentes situaciones y contextos de la vida laboral, 

social y personal, sabiendo ser, hacer, actuar y evaluando alternativas, eligiendo las 

estrategias adecuadas y haciéndose cargo de las decisiones tomadas. Se reconoce 

el valor de múltiples fuentes de conocimiento, como la experiencia personal y los 

aprendizajes previos en los diferentes ámbitos de la vida de cada persona. 

  

De acuerdo con el pensamiento de Howard Gardner citado en el Informe final -

Proyecto Tuning- América Latina, (2004-2007) “ratifica que las competencias no son 
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innatas, tampoco predeterminadas, son construidas a partir de motivaciones 

internas. Las personas con su inteligencia, están en condiciones de elaborar 

construcciones, a partir de la exigencia del entorno, así pueden llegar a desarrollar 

capacidades específicas” (p. 36). 

 

El capacitador con una formación pedagógica abarcará todo un conjunto de 

capacidades que desarrollará a través de procesos que conducen a la persona a 

ser competente para realizar múltiples acciones (sociales, cognitivas, laborales, 

productivas, etc.), por las cuales podrá proyectar y evidenciar su capacidad de 

resolver un problema dado, dentro de un contexto específico y cambiante, como lo 

es el satisfactorio desempeño en el puesto de trabajo del personal capacitado.  

 

Dicho lo anterior los pedagogos de acuerdo con su formación están preparados para 

desempeñarse como capacitadores en el área empresarial, ya que la capacitación 

equivale a formación educativa para el trabajo, proporcionando los conocimientos 

adecuados, como ya se ha mencionado en un ámbito específico, la vida laboral.  
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Conclusiones 
 

 

A pesar del complejo panorama que se vislumbra para la industria de la construcción 

y de manera específica para los productores de concreto premezclado por la 

situación actual en el mundo, no se puede negar su importancia y contribución a la 

economía del país y la generación de empleos que proporciona; en México, los 

productores de concreto son determinantes en la ejecución de cualquier obra de 

infraestructura pública o privada (turismo, energía, transporte, vivienda, etc.).  

 

La práctica profesional del pedagogo en la industria de la construcción y concreto 

premezclado pretende ajustar las mejores prácticas de producción y manejo del 

concreto que puedan asegurar el nivel de calidad especificado, por medio de la 

capacitación, y en este sentido, ofrecer un buen servicio y producto es indispensable 

para mantener la presencia del concreto industrializado en el mercado. 

 

El ámbito laboral, como se ha constatado por experiencia y referencia, es altamente 

competitivo y se necesita demostrar qué tan competentes y aptos somos para 

desempeñarnos con éxito, es decir, debemos contar con las competencias 

necesarias para poder insertarnos de manera productiva en la sociedad.  La 

educación, entendida como formación profesional o capacitación en este contexto 

específico, en la actualidad, es el bien más valorado que tenemos y que nos permite 

obtener un título o certificación para desempeñarnos en el campo laboral y de esta 

forma mejorar nuestra calidad de vida y por ende nuestro entorno social.  

 

Existe una estrecha relación entre la educación y el desarrollo, entendido como 

crecimiento personal, social, económico y político, creando la necesidad de una 

formación continua a lo largo de la vida. La capacitación es un medio que nos ayuda 

a adaptarnos a nuestro entorno y a sus constantes cambios, a identificar problemas, 

a proponer e implementar soluciones, esta acción destinada al desarrollo de las 

organizaciones e industrias conlleva al progreso económico, social y productivo del 
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país, y debe ser vista, como una de muchas estrategias para mejorar y aunque no 

es la única, ni la que resuelva todas las problemáticas, su implementación tiene 

grandes ventajas.  

 

También es cierto que nuestra realidad nos sobrepasa, y en este sentido el 

desempleo es una constante en nuestro país, por ende, tener una certificación o 

título, no nos asegura obtener un buen empleo, pero sí considero que obtenerlos, 

nos permite tener acceso a mejores posibilidades. La capacitación pretende 

desarrollar las competencias que el sujeto necesita en la industria de la construcción 

y el concreto premezclado para disminuir, en la medida de lo posible el desempleo 

y contribuir al bienestar social. 

 

Como reflexiones finales los productores de concreto y la industria de la 

construcción deben identificar las ventajas obtenidas en el proceso de capacitación 

que es, en sí mismo, un proceso educativo y formativo que ayuda al individuo, a los 

procesos productivos, a la comunicación y a las relaciones laborales, mejorando 

considerablemente la calidad del servicio prestado, identificando también al 

pedagogo como el profesional indicado para desempeñarse en el área de 

capacitación, haciendo pequeñas o grandes diferencias.  

 

La propuesta presentada en esta tesina, busca mostrar que la labor pedagógica 

también es solicitada en la industria de la construcción, que nuestra formación y 

conocimiento del tema educativo tiene un peso importante, que nuestra capacidad 

y estrategias para proporcionar soluciones y mejoras al ámbito laboral son 

competencias alineadas a nuestro perfil, sin embargo, debemos tener siempre 

presente el mantenernos actualizados para desempeñar mejor nuestra labor, que 

es una obligación profesional.  

 

Por lo anterior puedo concluir que mi experiencia en AMIC como pedagoga resultó 

altamente motivante para seguir aportando desde mi área profesional y visión 

humana, contribuyendo con mi formación a atender las necesidades educativas que 



 87 

se me presenten a lo largo de la vida laboral, vinculando mis conocimientos con la 

práctica en los diferentes contextos.  
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