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INTRODUCCION

Determinar el campo laboral del Licenciado en Pedagogia es una
problemitica de gran importancia e interés para los profesionistas de
la Educacién, ya gue, aunque se considera que su actividad general se
orienta hacia el estudio, andlisis y solucién de los problemas que
aéuejan al fenSmeno educativo, su lugar especifico no se ha
delimitado claramente debide a la amplitud y complejidad del mismo
fenSmeno. Esta situacién ha sido un motivo para gque otros
profesionistas ~entre los que figuran administradores, psicélogos,
sociélogos, abogados e ingenieros, entre otros~ con una formacién
diferente se interesen en trabajar dentro de este campo, aungue
algunos de elles carezcan de los fundamentos teérico-~metodolégicos
para lograr un buen desempefio en la realizacidén de las actividades

educativas.

Esta situacién originé 1la inquietud por abordar un &rea
educativa especifica que es la capacitacién del Personal en 1la
iniciativa privada, y con ello poder identificar que tipo de

actividades realiza el pedagogo dentro de este proceso.

Aunque la Capacitacién se ha establecido como obligatoria para
todas las empresas e instituciones, a partir de las modificaciones
realizadas tanto a la constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos como a la Ley Federal del Trabajo en la década de los 70's,

la orientacién hacia la iniciativa privada se debe principalmente a



que en los Gltimes afios se ha visto como un campo laboral en donde el
pedagogo tiene la posibilidad de desarrollar los conocimientos que ha

adquirido a lo largoc de su formacién profesional.

En la época actual la Capacitacién se ha visto como un gran reto
para las organizaclones productivas debido principalmente a gque en
muchas ocasiones las instituciones de educaci6n superior y denmas
escuelas de estudios terminales no alcanzan a cubrir la demanda de
personal calificado, problemitica gue ha ido en aumento por los
cambios y avances cientificos y tecnelégicos; ante tal situacisn la
Capacitacién representa una garantia para el beneficio de estas
empresas e instituciones al incidir en la formacién y actualizacién
de sus trabajadores, en el mejoramiento de sus relaciones laborales

y, por ende, en el aumento de su productividad.

Los trabajos que se han elaborado en este campo han abordado
tematicas diversas como la deteccién de necesidades, la conformacién
de comisiones mixtas de Capacitacién y Adiestramiento e incluso las
diferentes etapas implicadas en el mismo proceso. Esta investigacién
pretende, ademas de determinar las actividades que el Licenciado en
Pedagogia realiza en las empresas e instituciones privadas, dar un
panorama amplio y claro sobre lo que implica el proceso capacitador,
a fin de gque sea un documento de apoyo para todos aquellos que se

interesen en abordar el tena.



En funcidn de lo anterior, el presente trabajo est& dividido en
cuatro capitulos en donde se desarrollan diferentes temas respecto a
la Capacitaci6én y a la participacién del pedagogo en este proceso. El
contenido de cada uno de los capitulos se ha estructurado de tal
forma que permita ubicar los elementos generales que integran a la
Capacitacisn, sus etapas constitutivas, las funciones que puede
desarrollar el pedagogoe dentro de este &nmbito laboral y las
actividades concretas de su participacién en las organizaciones
privadas, razén por la cual la estructura de este trabajo se expone

de la siguiente manera:

En el primer capitulo se hace una resefia histérica del proceso
capacitador en donde se revisa su desarrollo como actividad de
ensefianza-aprendizaje dentro del &mbito laboral; se desarrolla la
teoria Estructural-Funcionalista en que se sustenta nuestro trabajo,
la cual nos permite interpretar el papel que tiene el Licenciado en
Pedagogia como elemento integrante dentro de las organizaciones
productivas; se realiza también una aclaracién conceptual para ubicar
exactamente qué es la Capacitacién y diferenciarla del Entrenamiento,
del Adiestramiento y del Desarrollo, términes que han trafido una
confusién conceptual al 1llevar a cabo este proceso en las
organizaciones y; se sefiala el marco normative en que opera la
Capacitacién revisando los aspectos que se deben de tomar en cuenta

para efectuar dicho proceso.



A partir de una propuesta del proyecto Adiestramiento Rapido de
la Mano de Obra en la Industria (ARMO), en el segundo capitulo se
revisan las etapas de la Capacitacién explicando los elementos que
integran la planeacién de las actividades del proceso, la deteccién
de necesidades, la elaboracién, habilitacién y ejecucitn de programas
Y la evaluacién de la Capacitacién.

En el tercer capitulo se abordan, desde una perspectiva teérica,
las posibilidades de desempefio profesional del pedagogo en la
Capacitacién analizando las caracteristicas y actividades que puede
realizar como instructor y como administrador de esta practica
educativa, a fin de verificar si cuenta con los requisitos para
cubrir estos puestos y establecer la importancia de su labor para las

organizaciones.

Los resultados de la informacién proporcionada por algunos
pedagogos que trabajan actualmente en el proceso de Capacitacién,
obtenidos a través de la realizacitn de nuestra Investigacisén de
Campo, se exponen en el cuarto y filtimo capitulo. En &1 se sefialan
las actividades concretas que el Licenciado en Pedagogia realiza en
el proceso de Capacitacién de los trabajadores y el tipo de
conocimientos gue requiere para ello, con el prop6sito de analizar
los alcances que ha logrado y las limitantes que tiene al trabajar

dentro de este campo laboral.



Por dltimo, a partir de la informacién que presentamos en los
cuatro capitulos, se llega a una serie de conclusiones en donde se

exponen los resultados generales de este trabajo de investigacién.



CAPITULO I



1.1. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION

Con el fin de conocer como se ha llevado a cabo la funcién educativa
para Y en el trabajo mencionaremos algunas notas que, de manera

breve, nos ilustren su proceso histérico.

El fenSmeno educativo se ha venido dando desde gue existe el
hombre, "en las civilizaciones primitivas 1la transmisién de
conccimientos se llevaba a cabo de forma directa en donde una persona
que conocia un oficio especifico transmitia sus conocimientos y
habilidades a un novato quien, después de un largo pericdo, podia
ejercer y hacerse cargo del trabajo. Este tipo de aprendizaje se
1levé a cabo desde hace 1700 afios A.C., aproximadamente; como ejemplo
cabe menciocnar el ¢&digo Hammurabi (Babilonia) en donde se asientan
las reglas y procedimientos que rigen a este aprendizaje."'. Aunque
este sistema de aprendizaje es muy elemental podemos afirmar que ya
existia un proceso de instruccién que pretendia adaptar a los

individuos a su actividad productiva.

Posteriormente, entre los siglos XII y XV D.C. se consolidaron
los gremios o asociaciones cuyos grupos estaban unidos por metas e
intereses comunes y su propésito b&sico era la proteccisn mutua, la
ayuda, etcétera; de esta manera se desarrolldé otro sistema de

aprendizaje a causa de las relaciones laborales que existian entre

! Mauro Rodriguez Estrada, Administraci6n de la Capacitacién, Edit. Mc.
Graw Hill, México 1930, p. 2.



los trabajadores. Los gremios estaban compuestos por tres clases de
trabajadores: el maestro, quien era el propietario de la herramienta
y de la materia prima y, ademis, tenia bajo su cargo a otros
trabajadores; los oficiales, guienes eran los trabajadores
propiamente dicho, ya habian pasado la etapa de aprendizaje pero no
lograban dominar totalmente el oficio y recibfan una paga por su
trabajo y; los aprendices, a quienes Gnicamente se les daba comida,
alojamiento y la oportunidad de aprender el oficio para que, en un
lapso de tiempo no determinado, se les considerara oficiales y
pudieran recibir un pago al desempefiar el trabajo. Las limitaciones
que tenlian los trabajadores para convertirse en maestros fueron
motive para gque abrieran sus propios talleres y generaran gran
competencia en el mercada; esta situacién, impulsé a los obrerocs
calificados y a los semicalificados para gue formaran sus propios
gremios y de esta manera pudieran obtener mayor beneficio de su
trabaje. Sin duda, estos gremios constituyen los predecesores de los

modernos sindicatos de los trabajadores.

"En la segunda mitad del siglo XVIII D.C., con el surgimiento de
la era industrial, aparecen las escuelas industriales’, las cuales

tenfan el objetivo de lograr el mayor conccimiento posible de los

"En Estados Unidos una de las primeras fub establecida en la ciudad de
Nueva York, en 1872, por Hue y Cia.. Eate fabricante de prensas de impranta
ten{a tal volumen de ventas que fue necesario establecer una eacuela para
entrenar operadoras de maquinarlia. Se establecieron eacuelas simlilares en
la Westinhouse en 1888, en la f&brica de locomotoras Baldwin en 1901, en
la General Electric y en la International Hervester en 1907, entre otras”.
(Hauro Rodriguez E., op. cit., p. 13}).
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métodos y procedimientos de trabajo en el menor tiempo posible."?, El
crecimiento de las actividades de Capacitacién que acompafiaron a esta
expansién industrial es muy notable, ya que al pasar de un sistema de
produccién agricola y artesanal a un sistema de produccién industrial
~en donde se desarrollaron una gran cantidad de inventos como 1la
aplicacién de la fuerza de vapor a diversas miquinas, los cambios en
los métodos agricolas, en los de la industria textil, en la del
hierro y el acero, etc.- era necesario que los trabajadores se

actualizaran para mejorar sus tareas y actividades laborales.

La llegada de la Primera Guerra Mundial dio lugar al desarrollo
de nuevas técnicas de Entrenamiento y Capacitacién. En Estados
Unidos, "Allen y Kane adoptaron el método Herbartian de los cuatro
pasos: l)mostrar, 2)decir, 3)hacer y 4)comprobar. Con &1 trataron de
resolver los problemas de Entrenamiento qgue ofrecia la Guerra. Era
l6gico que al llegar la crisis de la Segunda Guerra Mundial, los
hombres y mujeres gque reemplazaron a los trabajadores que habian sido
reclutados tomaran cursos de Entrenamiento en soldadura, maguinado u
otro trabajo especializado. El problema ahora era quién impartirfa el
Entrenamiento; ante esta situacién, la funcién de capacitar del
supervisor cobra gran importancia, pero los administradores cayeron
en la cuenta de que sin las habilidades adecuadas serian incapaces de

cooperar adecuadamente en 1la produccién militar. Se hacia evidente la

? Alfonso Siliceo, Capacitacién y Desarrcllo de Personal, Edit. Limusa,

México 1976, p. 13.



necesidad de un director de Entrenamiento."’. Desde este momento se
comenzé a entender que la labor de Entrenamiento y Capacitacién debia
ser una funcién organizada y sistematizada para lograr las metas y
objetivos establecidos, lo gue permitid que la participacién del

instructor adquiriera gran importancia.

“"Por 1o que toca a nuestro pais, en la Ley Federal del Trabajo,
en el afio de 1931, se establece la obligacién de las empresas de
tener aprendices, a fin de garantizar la demanda del personal
calificado."™, Este sistema de aprendices no dio una respuesta
satisfactoria a las necesidades reales de las empresas debido a gue
se regqueria de la implementacién de actividades que ofrecieran

mejores alternativas ante el surgimiento de nueva tecnologia.

Para responder a las caracteristicas y a la complejidad de los
problemas laborales, originados principalmente por la evolucién del
movimiento obrerc y por el desarrcllo del pais durante este perfodo,
el 31 de diciembre de 1940 se reform6 la Ley de Secretarias y
Departamentos de Estado para crear la Secretarfa del Trabajoe y
Previsién Social (STyPS) cuya organizacién permitirfa hacer frente a
las nuevas circunstancias, en el tema cuatro de este capitulo se

mencionardn sus objetivos y principales funciones. .

3 Roberto L. Craig y Lester L, Bittel, Nanual de Entrenamiento y Desarrollo
de Personal, Edit. Diana, Méxicec 1971, p.p. 24 y 26.

4 Mauro Rodriguez Estrada, op. cit., p. 16.
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El 19 de mayo de 1953 se crea el Centro Industrial de
Productividad (CIP), mediante un convenio firmado entre los gobiernos
de México y Estados Unidos. "Las actividades de este centro
contribuyeren al fortalecimiento de la estructura bisica del pafs y
coadyuvaron a elevar los niveles de la productividad y produccién
mediante 1la implantaci6n de normas practicas y técnicas que
astimularon el desarrollo industrial.", Este centro contribuyb en el
avance de la Capacitacién al crear programas gue le dieron un giro

diferente a este proceso.

Como ejemplo de lo anterior, el 21 de Junio de 1965 se crea el
programa de Adiestramiento Rapido de la Mano de Obra en la Industria
~ARMO~ del mismo centro (CIP). "Sus acciones se apoyan en la
investigacisén sobre el desarrollo industrial del pais, las
caracteristicas de la fuerza de trabajo y las condiciones en que se
lleva a cabo la Capacitacién y el Adiestramiento, lo cual permite
actualizar de manera permanente los medios diddcticos y mejorar el
empleo de los recursos aplicables a esas tareas..."!, Dichas acciones
contribuyeron a elevar los niveles de bienestar de los trabajadores
mediante su calificacién en las actividades que efectuaban; impulsé
también la investigacién, disefio y experimentacién de materiales
andragbgicos; el desarrollo de técnicas para adiestrar a los
trabajadores en el lugar donde prestaban sus servicios; la formacién

de instructores; la Capacitacién de personas autoempleadas y

3 CENAPRO-ARMO, Memoria Sexenal 1876-1982, México 1982, p. 7.
¢ Ibid., p. 8.
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desempleadas y; asimismo, proporcions asistencia téenica a empresas
plblicas y privadas en cuanto a planeacién, organizacién, ejecucién

Y evaluacién de programas de cCapacitacidn,

El Centro Nacional de Productividad (CENAPRO)} se crea el 14 de
Agosto de 1965, con el propésito de participar en el desarrollo de la
economia nacional. Este centro, entre otras tareas, "desarrolla
investigaciones que permiten el -anilisis continuoc de los
desequilibrios estructurales y tiende a la agilizacién de los
procesos de Aprendizaje, Adiestramiento y Capacitacién, a fin de
coadyuvar en la dinidmica de la sociedad mexicana".’. E1 31 de
Diciembre de 1971 concluye el plan de operaciones del programa ARMO
Y las acciones gue realizaba continGan bajo la administraci6n del

Centro Nacional de Productividad.

En el afio de 1970 el Gobierno Mexicano incluyé algunas
disposiciones en la Ley Federal del Trabajo (Art. 132 fracciones XIV
Y XV) con la finalidad de establecer como cbligatoria la prictica de
la capacitacién para todas las empresas. Congruente con estas
disposiciones, en 1971 el Estado inicia un programa de Reforma
Administrativa dentro de la administracién ptiblica, con el propésito
fundamental de adecuar los recursos disponibles a los objetivos de
desarrollo integral del pais. En ese nismo afio se crea, en la
Direccién General del Trabajo, el Departamento de Vigilancia de la

Capacitacién de los Trabajadores, con objeto de dar cumplimiento a lo

7 Ibid., p. 8.
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dispuesto; aunque no dej6é de ser solamente un prop6sito debido a que
no se le dio la importancia requerida, "...sus actividades de
vigilancia se limitaron a recabar los programas de Capacitacién de
las empresas y de los resultados obtenidos. Sus acciones
posibilitaron que se realizara un estudio sobre las actividades que
efectuaban en el pais en cuanto a Capacitacién; al mismo tiempo, se
realizé una investigacién sobre este mismo hecho pero a partir de las

experiencias en otros pafses..."?,

A partir de esos estudios se crea, un afio después, la Direccién
General de Formacién Profesional y dentro de sus actividades destaca
el interés por investigar la situacién de 1la Capacitacién y
Adiestramiento de los trabajadores, encontrando una deficiente
organizacién e implementacién de tales acciones; posteriormente,
dicha Direccién se fusiona con la Direccién del Empleo y Formacién
Profesional, para dar origen a la Direccién General del Empleo y
Formacién Profesional, 1la cual tiene como propésito realizar 1la
vinculaci6én de los programas de ocupacién con los de formacién

profesional.

Debido a que no se reglamentaron adecuadamente las disposiciones
de la Ley Federal del Trabajo de 1%70 y, por consiguiente, no se
obtuvieron los resultados que se esperaban al no cumplir con este

mandato, durante el afio de 1977 -en el segundo periodo de sesién de

4 Magdalena Galvan Capistran, Consideraciones asobre la Capacitacién del

Perasonal deade la Perspectiva del pedagogo (tesis), UNAM, ENEP-Aragén,
1978, p. 28.
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la "L" Legislatura del Congreso de la Unién- se incorpora, como
adicién, la fraccién XIII del apartado "A"™ del articulo 123 de la

Constitucién General de la Rep(blica, quedando como sigue:

"Las empresas, cualquiera gue sea su actividad,

estardn obligadas a proporcionar a sus trabaja--
dores Capacitacién o Adiestramiento para el tra-
bajo. La ley reglamentari los sistemas y proce--—
dimientos conforme a los cuales los patrones de-

beran cumplir con dicha obligaciéﬁ."ﬂ

En el Diaric Oficial de la Federacién, el dia 9 de Enero de
1978, se estipula la adicién de la fraccién XII y la reforma de la
fraccién XIXI del articulo 123 cConstitucional para obligar a 1los
patrones a Capacitar a su personal. El 28 de Abril del mismo afio se
efectlan las adiciones y reformas de la Ley Federal del Trabajo que
reglamentan la forma en que debe impartirse la Capacitacién y el
Adiestramiento, dando origen al Sistema Nacional de capacitacién y
Adiestramiento compuesto por los sectores obrero, emPresurial y
pGblico, participantes involucrados en la productividad; sus
objetivos son: resolver los desequilibrios entre la estructura de la
oferta y la demanda de mano de obra calificada; disminuir 1las
diferencias de productividad entre ramas de actividad, estratos

empresariales y regiones del pais y; en consecuencia, las

% José Marroguin Quintana, Capacitacién a Trabajadores, Edit. Gernlka, México
1978, p. 12.
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disparidades de ingresos laborales entre los mismos. Cabe destacar la
modificacién del articulo 538, de la misma ley, gque determina la
creacién de un b6rganoc desconcentrado, dependiente de la STyPS,
denominado Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacién vy
Adiestramiento (UCECA), cuya funcién principal es el Servicio
Nacional de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento; su funcionamiento

oficial se reglamenta el 5 de Junio de 1978.

Con la finalidad de dar cumplimiento a las tareas del campo de
la investigacién, acopio y difusién del material didactico e
informativo y de la docencia en materia laboral, el 21 de Septiembre
de 1982 se crea el Instituto Nacicnal de Productividad como organismo
pGblico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio
propios, por lo gque se disuelve y liquida el Centro Nacional de

Productividad.

A partir del 4 de Marzo de 1983, fecha en que se implementd un
nuevo reglamento interno en la STYPS, se le atribuye a la Direccién
General de Capacitacién y Productividad la responsabilidad de
aplicar, vigilar y hacer cumplir las disposiciones legales referentes
a la Capacitaclén y al Adiestramiento de los trabajadores; de esta
manera se disuelve la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento y las actividades que realizaba pasan a formar parte
de las funciones de dicha Direccién, accién que tiene vigencia hasta

el momento.

15



Como podemos ver la necesidad de capacitar a los trabajadores se
incrementt en la misma medida en que crecia la industria, ya que la
fuerza de trabajo frecuentemente era insuficiente y regueria de
cierta calificacién para satisfacer los requerimientos de las

transformaciones tecnolégicas.

En el siguiente tema revisaremos 1la Teorfa Estructural-
Funcionalista -ubicada dentro de la corriente Funcionalista- a fin de
poder interpretar la funcién del Licenciado en Pedagogia dentro del
proceso de Capacitacifn en las organizaciones de 1la iniciativa

privada.
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1.2. LA TEORIA FUNCIONALISTA (ESTRUCTURAL-FUNCIONALIBMO)

Para abordar nuestro objeto de estudio consideramos pertinente
revisar los antecedentes del Funcionalismo, a fin de ubicar sus
origenes y a los autores mas representativos dentro de su desarrollo.
pPosteriormenta, nos centraremos en la Teoria Estructural
Funcionalista para interpretar la manera en que sSe conforman las
empresas e instituciones productivas y poder identificar la labor del
Licenciado en Pedagogia como elemento integrante de estas
organizaciones, explicando el cardcter funcional de sus acciones o
‘actividades para satisfacer las necesidades de formacién de los
trabajadores y la manera en que su trabajo contribuye en el

equilibrio y ajuste de las mismas.

El té&rmino Funcicnalismo proviene del latin funectio que quiere
decir cumplimiento o realizacién. Es una tendencia doctrinal
utilizada en Antropologia y Sociclogia, que se consolidé como un
método de andlisis y una escuela diferenciada en las Ciencias
Sociales entre 1920 y 1960; ésta perspectiva tebrica pone de
manifiesto la funcién que desempefian las institucicnes y los
individuos en la configuraci6tn y mantenimiento del sistema social de

que forman parte.

El Funcionalismo empez6 a aplicarse en Biologia al estudiar cémo
cada 8rgano realizaba una o varias funciones para la conservacién del

organismo. En este sentido, el término funcién nos da a entender la
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actividad que ejerce un elemento (6rganc) de un conjunto (organismo)
mas complejo; en Sociologia se considera como la aportacién que hace
una parte (individuo) a un todo (grupo), o la aportacién que el todo
hace a sus partes, con la finalidad de legrar una buena integracién

e interdependencia entre las partes.

Dentro de las causas que originaron su desarrollo, en el &mbito
sociolégico, encontramos gque surge como una reaccién ante las
deficiencias de la Teoria Evolucionista, la cual se dedicaba al
estudio de los procesos y consecuencias a través de las cuales habia
evolucionado la Sociedad. Como resultado del estudio y andlisis gque
el Funcionalismo realizé de ésta teoria, lleg6 a la conclusién de que
su fracaso general y rechazo se derivaron de dos debilidades

esenciales:

"a) de la aplicacién mecénica de las ideas derivadas de un
campo para investigar otro vy,

b) el pasar por alto la continuidad que se presenta en la
socledad, sin explorar completamente las interrelaciones
que existen entre las estructuras y las instituciones

sociales. ",

° cer. Ely Chinoy, La Sociedad, Edit. Pondo da Cultura Econémica, México

1984, p.p. 95-96.
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Una seqgunda causa fueron 1los trabajos de Herbert Spencer
(1820-1903) quien, a pesar de seguir la linea evolucionista, fué el
primero en utilizar los términos Estructura y Funcién en forma muy
semejante a la concepcién que de ellos hace la Sociologia actual. En
esencia, Spencer lleg6é a la conclusién de que la sociedad formaba una
especie de sistema regulable por sf mismo, gue se podia entender mis
adecuadamente a través del estudio de sus partes constitutivas, de su
tipo de interdependencia y por medio del andlisis de la contribucién
que cada una de las partes realizaba para el mantenimiento del

conjunto.

Como tercera causa destaca el interés de diferentes autores por
seguir la linea funcionalista y crear, de esta manera, una teorfia
verdaderamente cientifica para poder interpretar y comprender los
fen6menos sociales y las relaciones que existen entre los componentes
de la sociedad, Dentro de los autores considerados como los mis
destacados en cuanto a su estudio y desarrollo figuran: Emilio
Durkheim, Radcliffe Brown, Branislaw Malinowski, Talcott Parsons y

Robert Merton.

Dentro de los trabajos que se elaborarcon para distinguir el
desarrollo de esta corriente y ubicar a sus principales
representantes destaca el 1libro de Guy Rocher "Introduccién a la
Sociclogia General II", en el cual cita tres tipos de Funcionalismo:
Absoluto, Relativizado y Estructural Funcional; a continuacién

esbozaremos las caracteristicas generales de cada uno de ellos.
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FUNCIONALISMO ABSCLUTO

Su representante més tipico fué el antropélogo inglés de origen
polaco Branislaw Malinowski (1884-1942), quien fué el primero en
descubrir sobre el terrenc las costumbres de los pueblos arcaicos que
sus predecesores (Tyler, Herbert y Durkheim) habian conocido
solamente a través de relatos de exploradores o misioneros; inicié el
método de encuesta antropolSgica en 1la sociedad formulande el
siguiente principio: "el an&lisis funcional arranca del principio de
que en todos los tipos de civilizacién cada costumbre,’cada cbjeto
material, cada idea y cada creencia desempefia una funcién vital,
tiene una tarea gque llevar a cabo, constituye una parte indispensable
de una totalidad orgéanica"." Es claro que este tipo de Funcionalismo
constituye la primera tentativa encaminada a establecer un método
cientifico riguroso en la observacién y andlisis de las sociedades;
su procedimiento era propiamente socliolégico en la medida en que
ponia de relieve la pertenencia de cada elemento cultural a un
contexto global, el de una cultura dada, e invitaba a observarlo y
explicarlo por referencia a dicho contexto. Supo presentar de una
manera realista y convincente a la sociedad y la cultura al
concebirlos come conjuntos organizados e integrados, componiendo una

totalidad hecha de la ordenacién de partes diversas y mOltiples.

n Guy Rocher, Introduccién a la Sociologfa IX, Edit. Herder, Barcelona, 1978,
p. 334.
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FUNCIONALISMO RELATIVIZADO

Surge, en parte, como oposicién al Funcionalismo de Malinowski
considerado como demasiado absoluto y su miximo representante fué
Robert Merton (1910). Este autor critica tres postulados de la teoria
de Malinowski: el de la unidad funcional de la sociedad, el del
funcionalismo universal y el de necesidad. Respecto al primero dice
que el supuesto de la unidad funcional es, con frecuencia, contrario
a la realidad porque los usos sociales, por ejemplo, pueden ser
funcionales para unes grupos y disfuncionales para otros dentro de
una misma sociedad, lo cual obliga a la necesidad de especificar para
quién es funcional una determinada estructura o una determinada
manifestacién social. La sequnda critica se basa en que no todos los
elementos culturales o sociales desempefian una funcién, y demuestra
lo abusivo gue es sostener esta afirmacién. En sustitucién del
postulado de necesidad, Merton propone el siguiente teorema: "“asi
como un elemento puede tener varias funciones, as{ también una sola
funcién puede ser desempeiada por elementos intercambiables."'?, de
esta observacién se deriva la nocién de disfuncién que es aguella que
obstaculiza la adaptacién o ajuste del sistema, contraria a la de
funcién que es la que contribuye a la adaptacién o ajuste. Asi mismo,
distingue entre 1las funciones dque 1llama manifiestas como las
consecuencias objetivas que contribuyen al ajuste o adaptacién del
sistema y que son comprendidas y deseadas por los participantes del
sistema y las funciones latentes las cuales ni son comprendidas ni

deseadas.

2 rpid, p. 337.
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PUNCIONALISMO ESTRUCTURAL

Se distingue de los anteriores por no aplicarse al andlisis de
los elementos culturales o sociales sino que su punto de partida es
el anilisis de la sociedad contemplada de una manera abstracta y
global. El1 autor m&s destacado es Talcott Parsons (1902) quien
considera que el fin propio de la Sociologia es la explicacién ‘de
procesos sociales en su dimensién dinamica. En este dilema nace 1la
teoria Estructural Funcionalista propiamente dicha y se le da gran

importancia a los conceptos de Estructura y Funcién.

El objetivo central que persigue esta teoria es formular un
conjunto de categorias relacionadas con cuya ayuda se pueda analizar
todo fenémeno social parcial (categoria, grupo social, norma o
institucién) y también sociedades enteras. En consecuencia de ello

maneja las cuatro tesis siguientes:

"1.Toda sociedad es un sistema relativamente constante Yy
estable de elementos (tesis de la estabilidad).

2.Toda sociedad es un sistema equilibrado de elementos (tesis
del equilibrio).

3.Cada elemento dentro de la sociedad contribuye al
funcionamiento de ésta (tesis del funcionalismo).

4.cada sociedad se mantiene gracias al consenso de todos sus

miembros acerca de determinados valores comunes (tesis del
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consenso) . "?

Al realizar el estudic de los fendomenos sociales, el
Funcionalismo bstructural considera que la sociedad es un sistema
debido a que estd conformada por una pluralidad de actores
individuales, es decir, por una colectividad de personas que viven
juntas de manera permanente en un territorio comGn y tienen
orientaciones generales y comunes por ser partes integrantes del
sistema total. Para satisfacer sus necesidades sociales bésicas las
personas colaboran en grupe, lo cual les permite identificarse con el

mismo y adquirir un sentido de pertenencia.

La forma o modo por el cual estin acopladas las distintas partes
que componen al sistema es a 1o que denomina Estructura Social, la
cual se integrard de tantas formas como tipos de elementos existan en
la 'sociedad. Al respecto Roberto Herver Gémez nos dice que "las
sociedades estdn formadas por grupos, institucioﬁ‘es, relaciones,
clases, rxoles, intercambios, normas Yy sanciones e incluso por

conceptos o simbolos comparados."™,

3 Dnhrendo:f, R., suciedad Y Libert:ad', p. 6, en: Laraque y Espinosa Carmen
y Conflicto en la Teorfa
Bocinltigiml, Cuadetnoa de la ENEP —-Aragén No. 31, Pebrero 1989, p. 12.

" Roberto Haerver G6mez, Introduccién a las Ciencisas Sociales IT, Edit.

PorrGa, México 1990, p. 99.
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En relacidén a los componentes estructurales de la sociedad,
Parsons considera que existen dos factores esenciales: un orden
normativo y una 50ciedad colectivamente organizada y los distingue de

la siguiente manera:

COMPONENTES Es'muc'rmmﬂ
I T

ll

ORDEN NORMATIVO [POBLACION ORGANIZADFJ

NORMAS ,vuomssl lcoz,acuvmnnsi] l ROLES l

Del lado normativo hace una distincién entre valores y normas;
los primeros, en el sentido del patrén, son consideradas como ‘el
principal elemento del sistema social, ya que precisan las
orientaciones deseadas para todo el sistema entero, es decir, aquello
que éste procura ser, ser o llegar a ser; no obstante, las normas son
primordialmente sociales pues delimitan y rigen la conducta de leos
individuos, permitiéndoles una mejor convivencia para contribuir
directa o indirectamente en la satisfaccién de las necesidades

colectivas.
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Del 1lado de 1la poblacién organizada se encuentran las
colectividades que se forman en torno a ciertos valores, ideas e
ideologias, los cuales son apropiadas por los actores miembros de
cada colectividad tomando en cuenta las modalidades concretas de
aplicacién; los roles o papeles definen los modos de pertenencia y
participacién de los individuos en las diferentes colectividades del

sistema.

Estos componentes estructurales, elementos del sistema, son
relativamente est&ticos o estables ya que cambian lenta o a veces
radpidamente, pero por regla general, salvo en periocdos de répidas y
profundas transformaciones sociales, cambian s8lo lentamente; esta
situaci6n permite considerarlos como elementos constantes al realizar

el andlisis y estudio del sistema.

Puesto que el sistema social no puede ser considerado inicamente
en su dimensién estdtica, ha de contar necesariamente con el concepto
de funcién para llevar a cabo su andlisis din&mico. En relacién a 1lo
anterior, Del Campo sefiala que "si la sociedad es un sistema social
y si éste ha de persistir, es obvio que han de cumplirse en €1
ciertas funciones y que éstas tendrdn gque realizarse segln las

estructuras existentes en la sociedad en cuestién."!,

3 galustiano Del Campo, La Sociologfa Clentifica Moderna, Inmtituto de
Eastudios Politlcos, Madrid 1962, p.p. 162-163.
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Para Emilio Durkheim la funcién de un fenémeno social implica la
correspondencia entre &ste y una necesidad social que satisfacer. si
la sociedad es similar a un organismo que posee funciones vitales
(respiratoria, digestiva y circulatoria), también ella cuenta con
funciones, asi por ejemplo en el estudioc de la divisién social del
trabajo es importante averiguar las necesidades sociales que

satisface.

FENOMENO SOCIAL NECESIDAD SOCIAL

FUNCION

Relacionado a lo anterior, Parsons dedica un apartado especial
del "Sistema Social” a las funciones indispensables de toda sociedad,
diciendo que para que uno de estos sistemas constituya un orden
persistente o desarrolle un proceso ordenado de cambio por etapas,

tienen que darse los siguientes prerrequisitos funcionales:

"1.La funcién de estabilidad normativa, que consiste en asegqurar
que los valores sean conocidos por sus miembros y que
éstos sean motivados para aceptarlos y plegarse a sus

exigencias.
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2.La funci6én de integracién, para asegurar la coordinacién
necesaria entre las unidades o partes del sistema.

3.La funcién de prosecucién de objetivos, que concierne a la
definicién y obtencién de objetivos para el sistema entero y/o
para sus diferentes unidades constitutivas.

4.La funci6én de adaptaci6n, relativa al conjunto de los medios
a los que el sistema y sus miembros deben recurrir para la

prosecucién de los objetivos.".'

Esta descripci6n general de la Teoria Estructural Funcjonalista
nos permite interpretar a toda empresa e institucién como subsistemas
del sistema social, es decir, como partes constitutivas de 1la
‘sociedad que pueden entenderse como sistemas m&s pequefios por las
caracteristicas especificas que presentan. Al igual que la sociedad,
las organizaciones productivas estin compuestas por una pluralidad de
individuos que interacttzn entre si en una situacién que tiene un
espacio fisico o de medio ambiente; las relaciones que se generan
dentro de ellas estdn mediadas y definidas por una serie de normas y
valores compartidos por sus elementos, con la finalidad de mantener

el orden Yy generar buenas relaciones laborales.

Al respecto, Ramén Ballesteros Pulido nos propone una
concepcién de empresa e institucién diciendo que son "un conjunto de

grupos de trabajo estructurados para producir bienes o realizar

ie Guy Rocher, Op. Cit., p. 377.
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servicios en forma rentable y que satisfagan las necesidades de las
persona que las conforman."”., Si analizamos este concepto observamos
que en &l desatacan las siguientes caracteristicas: las empresas e
instituciones estdn constituidas por grupos de trabajo, existe una
finalidad de cobertura de necesidades y la organizacién esta

condicionada por una estructura.

De las funciones primordiales gue en conjunto realizan estas
organizaciones destacan: satisfacer la necesidad de empleo Yy
responder a la demanda de productos; dichas funciones son dos
practicas eminentemente sociales ya que se orientan hacia 1la
satisfacci6én de necesidades de las personas gque trabajan en ellas, de
las personas que utilizan los bienes o servicios gue producen y de

las sociedad en general, contribuyendo en su equilibrio y ajuste.

Su estructura se define por la forma en gue se acoplan sus
diferentes partes constitutivas (grupos)}, los cuales presentan
diferencias en cuanto a rango, posicién o actividades gue realizan,
pero que necesariamente tienden a interrelacionarse para que las
organizaciones funcionen como tal y logren sus metas y cbjetivos.
Dentro de estos componentes estructurales, que son muy variables
dependiendo del objetivo de las empresas e instituciones (sistemas)
y de los recursos humanos, materiales y econémicos con que cuenten,

generalmente se encuentra un departamento encargado de administrar

7 Ramén Ballesterocs Pulido, La Psicologfa aplicada a la empresa, Edit. CEAC,
Barcelona 1982, p. 30.
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los servicios y prestaciones ,de sus recursos humanos. Este
departamento constituye una de 1las partes principales de 1la

organizacién debido a las funciones gque realiza, las cuales son:

"-...tareas administrativas de las relaciones laborales: contrato de
trabajo, jornales, aseguramiento de riesgos, etc.

-...defensa juridica: Jjuicios en 1los tribunales laborales,
procedimiento administrativo, etc.

-...atender los problemas organizativos como los de medida del
trabajo, métodos y tiempos, valoraci6én del trabajo, etc.
-...atender los problemas psicosociolégicos como los de motivacién,

adaptacién, etc."!

Para solucionar y prever algunos problemas de Indole educativo
existentes en las empresas e instituciones, es necesario que dentro
de este departamento se 1leve a cabo la Capacitacién y Adiestramiento
de los trabajadores, ya que mediante este procesc se proporcionan,
mantienen y desarrollan conocimientos en los individuos, lo que
contribuye en su adaptacién e integracién al sistema, en su
superacién personal y en el cumplimiento de 1los objetivos

organizacionales.

En este sentido, el proceso de Capacitacién y Adiestramiento
puede considerarse como subcomponente de un componente estructural

del sistema general, es decir, como un elemento integrante de uno de

8 rbid, p. 311.
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los grupos gque conforman a la empresa € institucién.

Para llevar a cabo este proceso la seccién, &rea o departamento
de Capacitacidén se puede integrar, a su vez, por uno © varios
individuos quienes de manera coordinada efectuardn las actividades

correspondientes a dicho proceso.

Partiendo del hecho de que la esencia de ésta actividad es de
cardcter eminentemente educativa, es fundamental gque quién ;e
encargue de implementar la Capacitacién tenga una formacidén a fin a
las caracteristicas de este proceso. Consideramos que 1la
incorporacién del pedagogo al grupo cubre, en gran medida, con las
necesidades que demanda &sta practica laboral, ya que dentro de su
formacién académica adquiere conocimientos didacticos Yy
organizacionales que le permiten abordar el proceso educativo e
identificar los elementos que influyen dentro de la formacién de los
individuos, aspectos que le permiten desempefiar dicha actividad

profesional.

Su status o posicién dentro de la organizacién se va a definir
por el papel o rol especifico que desempefie dentro del grupo
(director, instructor, planeador, asistente, asesor, etc.) y se le va
atribuir determinado valor de acuerdo con las exigencias de la misma
organizacién y por la responsabilidad gque implique su trabajo. De
esta manera, las acciones que el pedagogo tlene la posibilidad de

desarrollar dentro de este &mbito laboral adquieren un caricter
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funcional al orientarse hacia la formacién del trabajador y al
incremento de la productividad de la empresa o institucién, lo que

contribuye en el logro del equilibrio y ajuste del sistema.

Antes de abordar las fases o etapas que conforman a la
capacitacién del personal consideramos pertinente hacer una
aclaracién conceptual respecto a la Capacitacitn, Adiestramiento,
Entrenamiento y Desarrollo, ya que son los términos més usuales que
se manejan dentro de este proceso, y determinar la importancia de la
incorporacién del Licenciado en Pedagogia dentro de las empresas e

instituciones de la iniciativa privada.
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1.3. CONCEPTUALIZACION E IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Cuando se habla acerca de la actividad educativa dentro de las
empresas e instituciones, se utilizan de manera indistinta los
términos “Entrenamiento", fadiestramiento", “Capacitacién* Yy
“Desarrollo", lo cual trae como consecuencia imprecisiébn en 1los
conceptos que se manejan y con ello la confusién de la pr&ctica que

se esti realizando.

Dada la diversificacién de concepciones que se han elaborado al
respecto, a continuacién definiremos estos términos centrandenos en
las ideas o puntos en que convergen los autores que han trabajado

sobre este terreno.

CONCEPTO DE ENTRENAMIENTO

Desde nuestro particular punto de vista, el Entrenamiento es ‘la
habilitacién y adquisici®én somera, simple y mecénica de cilertas
habilidades bé&sicas que le permiten al individuo realizar las
actividades propias de su puesto de trabajo. El entrenamiento se
lleva a cabo mediante la demostracitn del trabajo y ejecucitn

vigilada del mismo, respondiendo a aprendizajes de tipo motriz.

CONCEPTO DE ADIESTRAMIENTO
El Adiestramiento es el conjunto de actividades encaminadas a
hacer mads diestro al personal, mejorando sus habilidades y actitudes,

con el propbésito de incrementar la eficiencia en el puesto que
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desempefia; abarca los aspectos de las actividades y coordinaciones de
los sentidos y motoras, respondiendo sobre todo al A4rea de
aprendizaje psicomotriz. Es importante hacer notar que el
Adiestramiento inicamente prepara al trabajador para que realice con

eficiencia las funciones de su puesto de trabajo.

CONCEPTO DE CAPACITACION

Es el proceso mediante el cual los individuos mejoran y
desarrollan sus actitudes, aptitudes, destrezas y habilidades a
través de la adecuacién de sistemas, métodos, técnicas y
procedimientos, a fin de desempefiar adecuadamente una ocupacién o
puesto de trabajo. Su cobertura se orienta principalmente hacia las
&reas de aprendizaje cognoscitiva y afectiva abarcando, entre otros,
los aspectos de anilisis, atencién, memoria, y valores de los

individuos.

Como podemos ver, la Capacitacidn implica algo mas que adiestrar
o entrenar al personal, ya que en ella se contemplan, ademis de las
actividades de tipo psicomotriz, actividades de tipo intelectual y
afectivo con la finalidad de que los trabajadores mejoren en su
puasto de trabajo y tengan alternativas de lograr un ascensc o

promocién.

CONCEPTO DE DESARROLLO
DPefiniremos al Desarrollo como el progreso integral del hombre;

este nivel de progreso lo va a alcanzar gracias a los diferentes

33




tipos de aprendizaje que obtiene durante su adaptaci6én con el medio
en el que se desenvuelve. E1l Desarrolle implica no s6lo 1la
capacitacién para el puesto inmediato superior, sino una Capacitacién

ma8 genérica en otras Areas diferentes a su actividad habitual.

Si observamos detenidamente los conceptos anteriores podremos
detectar que existen ciertas diferencias entre uno y otro; se puede
observar que la funcién educativa se va-presentando de manera gradual
ya que con el Entrenamiento sélo se logran aprendizajes elementales,
simples y mecdnicos, que le permiten al trabajador realizar
actividades de tipo motriz Gnicamente; este tipo de aprendizaje viene
a ser reforzado cuando se realiza el Adiestramiento, ya que se
perfeccionan las habilidades y destrezas del trabajador para quedar
mis diestro ante las actividades que le corresponden en su puesto de
trabajo. Por su parte, la Capacitacién no solo incluye el &rea de
aprendizaje psicomotriz, sino que al llevarse a cabo se orienta hacia
el logro de aprendizajes dentro de las &reas cognoscitiva y afectiva,
ya que a partir de la implentacién de cursos y acciones propias de
este proceso se pretende que el trabajador sea consciente de su
situacidn laboral y se perfile para ser un agente de cambio positivo.
La etapa mids elevada de este proceso educativo es el Desarrollo, ya
que implica el progreso integral del individuo para gque est& en
condiciones de desempefiar no Gnicamente el puesto inmediato superior
sino otras areas distintas a éste, mediante los diferentes tipos de

aprendizaje adquiridos.
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Para ilustrar esta accién formativa presentamos un Diagrama de
Flujo en donde se muestra la manera gradual en la que 108
trabajadores van logrande su Desarrollo Persconal y, al mismo tiempo,
se van generando avances en y para la empresa o institucién (este
diagrama se basa en el esquema que nos muestra J. Marroquin
Quintana® al referirse a la Formacién Profesional de 1los

individuos).

Y ctr. José HMarroquin Quintana, op. cit., p. 32.
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Siguiendo la trayectoria del fluxograma observamos gque una vez
que se selecciona y contrata al trabajador se le debe proporcionar
una induccién al &rea y al puesto, con la finalidad de que conozca el
espacio fisico y al personal con el que va a tener contacto al
realizar su trabajo y, de esta manera, se ubique dentro de su puesto
de trabajo. El siguiente paso es saber si cuenta con los
conocimientos bisicos para desempefiar su labor; se da por hecho que
cuenta con ellos pues al ingresar a la organizacién tuvo gue cubrir
el perfil del puesto, si no es asi se le habilitars para lograrlo y
de ésta manera pueda integrarse al grupo de trabajo correspondiente

para realizar sus tareas.

Una vez que el trabajador esti desempefiando sus labores se debe
conocer si es necesario que se le proporcione Adiestramiento para
mejorar sus habillidades y logre integrarse a la empresa; si 1lo
requiere se le proporcionardn 1los curses Yy actividades que
corresponden a su puesto de trabajo, si no requiere del
Adiestramiento se detectard su grado de eficiencia para saber si es
el indicado o si necesita de 1las actividades afines al

Adiestramiento.

Después de que el trabajador ha laborade por un tiempo
considerable en la empresa se debe detectar si ha recibido 1la
capacitacién adecuada, si no es asi, se deben llevar a cabo las
actividades correspondientes, prepararlo para que pueda realizar las

funciones y actividades en su trabajo y pueda lograr un ascenso o
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promocién de puesto. Por otro lado, si se ha capacitado correctamente
se asegura un buen desempefio laboral y si tal desempefo es Sptimo

logrard su integracién social.

Como resultado de toda esta serie de accicnes formativas se
considera que el trabajador ha alcanzado el Desarrollo Personal, es
decir, ha lograde su progreso integral al perfeccionar todas sus
facultades. Este Desarrollo le proporcionard su integracién socio-
econémico-cultural y su proyeccién social; ademas permitira el
crecimiento de la empresa, situacién que se reflejard en el aumento
de la productividad. Por el contrario, si el trabajador no alcanza el
nivel de Desarrollo deseado, se tendran que diagnosticar las fallas
y errores de la formacién educativa y establecer las estrategias
adecuadas para poder lograr su Desarrollo Personal y Formacién

Profesional.

Aunque las actividades descritas anteriormente se presentaron en
forma progresiva para alcanzar los fines educatives de 1la
organizacién, no queremos decir con ello que se dan de manera aislada
e independiente, ya que todas en su conjunto conforman al procesc de

capacitacién como un todo relacionado.

¢Por qué de la Capacitacién?. Como mencionamos anteriormente, el
fin educativo de las empresas e instituciones es lograr el desarrollo
de su personal y de esta manera contribuir en el c¢recimiento

organizacional; ante tal situacién, la Capacitacién se presenta como
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el medio adecuado para alcanzar dicho objetivo, ya que las acciones
educativas que implica este proceso permiten que el trabajador esté
en condiciones Sptimas para desempefiar lo mejor posible las tareas de
su puesto de trabajo y contar con la alternativa de un ascenso o
promocién. Dentro de las actividades gue implica la Capacitacién del
personal destacan e) Adiestramiento y el Entrenamiento por ser dos
actividades que al llevarlas a cabo permiten adquirir aprendizajes
para realizar tareas de tipo psicomotrfz, por tal motivo, se
consideran como elementos gue participan en la formacién integral de

los individuos.

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

La Capacitacién de los trabajadores es muy importante para las
empresas e instituciones no Gnicamente por haberse establecido como
obligatoria o por que si no se cumple con ella se reciban sanciones
econémicas, su implementacidn se hace necesaria por otros motivos que
también son de gran importancia y que podemos englobar de la

siguiente manera:

"-porque dentro de las organizaciones la cantidad de personal
con escolaridad media o superior es muy baja;

~-por los cambios constantes y adelantos del momento actual,
sobre todo en el aspecto tecnolégico, situacién que requiere

més todavia de esta funcién educativa.".®

% pifonso Siliceo, Op. Cit., p.p. 14 y 17.
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- Debido a que es un medio para lograr la integracién del
personal a la organizacién e incrementar la productividad;

- Por que es una oportunidad para gque los individuos se
perfeccionen, no sélo en su dimensién personal sino también
como miembros del conglomerado social, y con ello logren un

mejor nivel de vida.

Consideramos que la implementacién del proceso de Capacitacién
en toda empresa e institucién permite lograr el progreso personal de
sus trabajadores, la integracién de estos a su entorno y elevar los
indices de productividad de las organizaciones.

En el siguiente tema revisaremos el marco juridico que sustenta
la practica de la Capacitacién y Adiestramiento de los trabajadores,
destacando las normas que hacen de este proceso un derecho para el

trabajador y una obligacién de los patrones.
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1.4. MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Uno de los aspectos que mds cuidan las eppresas e instituciones es el
relativo a las gestiones legales que se realizan ante la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social(STyPS), particularmente en 1la
Direccién General de Capacitacién y Productividad que es la entidad
responsable de vigilar el cumplimiento de las disposiciones juridicas
en materia de cCapacitacién. Estas disposiciones se sefialan en la
Constituciébn Politica de los Estados Unidos Hexicanos; en la Ley
Orgénica de la Administracién PGblica Federal y en la Ley Federal del

Trabajo.

La primera norma dque constituye el marco juridico de 1la
obligacién patronal en materia de Capacitacién y Adiestramiento, lo
es el Art. 123 Constitucional, apartado "A" fraccién XIII, cuyo texto
vigente fué producto de la reforma publicada en el Diario Oficial de
la Federacién del 9 de enero de 1978, mediante la cual, precisamente,
se elevd a rango Constitucional el mencionado derecho. El texto

constitucional expresa:

"Las empresas, cualguiera qgue sea su actividad, estaran
obligadas a proporcionar a sus trabajadores Capacitacién o
Adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentar& los
sistemas y procedimientos conforme a los cuales los

patrones deberén cumplir con dicha obligacién.".
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Es importante también, por su rango constitucional, citar la
reforma de la misma fecha a la fraccién XXXI del apartado "A" del
Art. 123, en la parte relativa que determina como de competencia

exclusivamente de las autoridades federales, a las que se refieren a:

",..Obligaciones patronales en materia educativa, en los
términos de Ley; Yy respecto de las obligaciones de los
patrones en materia de Capacitacién y Adiestramiento de sus

trabajadores...".

Con la reforma anterior, el Poder Revisor de la Constitucién
pretendid corregir una deficiencia o debilidad histérica del derecho
a la Capacitacién y Adiestramjiento, relativa a la falta de capacidad
de los trabajadores individualmente considerados, que aGn representa
a la mayoria, para poder exigir legalmente su observancia. Con esta
reforma constitucional se establecieron las bases para gque las
autoridades federales asumieran un papel mAs activo en el
cumplimiento de estos derechos de los trabajadores y ‘correlativa
obligacién patronal, con la plena comprensién de que la etapa de
desarrollo por la que atraviesa el pais, desde hace varias décadas,
requiere un mayor impulsoc a la elevacidn de los recursos humanes a
efecto de lograr mejorar los Indices de la productividad y el

desarrollo de los trabajadores.

42



Por su parte, la Ley Organica de la Administracién PGblica
Federal, decretada el 29 de diciembre de 1976, establece 1la
responsabilidad de la STyPS para promover el desarrollo de 1la
capacitacién y Adiestramiento en y para el trabajo y realizar
investigaciones, prestar asesorfa e implantar cursos de Capacitacién
para incrementar la productividad en el trabajo requerida por los

sectores productivos del pais (Art. 40, fraccién VI}.

Independientemente de la existencia de algunos otros
ordenamientos gue se ocupan de regular los aspectos generales de
obligaciches y sistemas educacionales que afectan tanto a los
trabajadores come a los patrones, desde el punto de vista
estrictamente de la Capacitacién y el Adiestramiento, el marco
juridico-legal estd contenido en la Ley Federal del Trabajo. En
efecto, desde la expedicién del ordenamiento laboral vigente, en
1970, la obligacién patronal y correlativoe dereche de los
trabajadores qued6 establecide en el Art. 132 fraccién Xv,
disposicién gue fue justificada en la Exposicién de Motivos de la Ley

Laboral en los términos siguientes:

"Se recogié la tendencia universal en favor de cursos de
Capacitacién Profesional, a cuyo fin, la fraccién XV
consigna la obligacién de las empresas...; es indudable que
la industria moderna requiere un personal cada vez mejor
capacitado, razén por la cual, los cursos que se proyecten

redundardn en favor de los trabajadores, gue podrén
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ascender en los casos de vacantes y puestos de nueva

creaci6n y obtener asi mejores ingresos.".

Los lineamientos b&sicos que se desprenden del texto vigente de
la Ley federal del Trabajo en esta materia, pueden resumirse en los

términos siguientes:

PATRONES

Es obligacién del patrén proporcionar Capacitaéién a sus
trabajadores (Arts. 7 y 132). La STyPS es la institucién encargada de
que esta obligacién se lleve a cabo conforme a lo previsto (Art.
526). Las autoridades federales -auxiliadas de 1las autoridades
locales cuando sea el caso- podrin aplicar las normas de trabajo para
que se realice esta obligacién patronal (Arts. 527-527 A)}. El patrén
participard en la integracién y funcionamiento de las Comisiones
Mixtas de Capacitacién, Adiestramiento y Seguridad e Higiene Laboral,

entre otras, que se formen en cada centro de trabajo (Art. 132).

TRABAJTADORES

El trabajador tiene derecho a recibir 1la capacitacién que
requiera para su trabajo, de acuerdo con los planes y programas
elaborados por la empresa y el sindicato o los trabajadores,
autorizados por la STYPS (Art. 153~A). Su obligacién es la de asistir
puntualmente a los cursos y eventos, atender las indicaciones de los
instructores y presentar los eximenes necesarios (Art. 153-H); esta

obligacién se extiende a los trabajadores menores de 16 afios (Art.
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180). cCuando un trabajador considere tener 1los conocimientos
suficientes para desempefiar un puesto y por ello se niegue a
capacitarse, deberi acreditar documentalmente dicha capacidad o
presentar el ex&men de suficiencia de la STyPS y, de ésta manera, se
le pueda expedir su constancia de habilidades laborales (Art. 153-U).
Cuando un trabajador pretenda ocupar una vacante o un puesto nuevo se
tomar&n en cuenta dichas constancias, su antigliedad, que de &1
dependa una familia y que sea de la categorfa inmediata inferior
(Art. 159). El trabajador de nuevo ingreso, que requiera y reciba
Capacitacién, debe prestar sus servicios en las mismas condiciones de
trabajo que rijan en la empresa o en las gue se establezcan en el

contrato colectivo (Art. 153-G).

CAPACITACION

El fin de la Capacitacién es el de actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad;
prepararle para un puesto nuevo; prevenir accidentes de trabajo;
incrementar su productividad y; wmejorar sus aptitudes en el trabajeo
{(Art. 153-F). Puede impartirse dentro o fuera de la empresa; con
instructores internos o externos o a través de instituciones
espaecializadas, debidamente autorizadas ante la STyPS (Arts. 153-B y
C) y; dentro de la jornada normal de trabajo (Art. 153-E). Es de
interés social promover y vigilar la Capacitacién y Adiestramiento de
los trabajadores (Art. 30.). En el documento donde se establecen las
condiciones de trabajo se debe estipular que el trabajador sera

capacitado o adiestrado de acuerdo con los planes y programas de la
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empresa (Art. 25).

COMITES NACIONALES DE CAPACITACION

Es un 6rgano de apoyo para la STyPS, cuya funcién es la de
participar en la determinacién de requerimientos en la Capacitacién;
en la elaboracién de un Catdlogo Nacional de Ocupaciones; estudiar 1la
maquinaria y equipo existentes; elaborar planes y programas y;
gestionar el registro de las constanclias de habilidades. Deben estar
integrados por patrones y trabajadores de la misma rama industrial
(Art. 153-K) y la propla Secretaria determinarsd las bases para la

incorporacién de sus miembros (Art. 153-L).

COMIBIONES MIXTAS

Su funcién es la de vigilar la instrumentacién y operacién de la
Capacitacién y Adiestramiento; sugerir medidas correctivas en 1la
materia; revisar los planes y programas a impartirse y; deben estar
constituidas por igual nGmero de representantes del patrdn y de los
trabajadores (Art. 153=-I). Las autoridades laborales cuidarin su
integracién y funcionamiento wvigilando su cumplimiento como

obligaci6on patronal (Art. 153-J).

PLANES Y PROGRAMAS

Pueden elaborarse para cada empresa e institucién o para un
conjunto de ellas y que constituyan una rama industrial o actividad
especifica (Art. 153-D). Deben presentarse ante la STyPS para su

aprobacién o, en su caso, para su modificacién dentro de los 15 dias
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siguientes a 1la celebracién, revisién o prérroga del contrato
colectivo de la empresa (Art. 153-N); cuando no exista contrato
colective se debe solicitar su aprobacién en los primeros sesenta
dias de los afios impares, al mismo tiempo se debe informar sobre la
integracién y bases de funcionamiento de las Comisiones Mixtas (Art.
153-0) . Deben comprender: un periodo méximo de cuatro afios para su
realizacién; dirigirse a todos los puestos y niveles existentes; las
etapas en que se realizard; el orden de Capacitacién a los
trabajadores; los instructores o instituciones capacitadores y; su
nimero de registro ante la Secretaria (Art. 153-Q). Dentro de los 15
dfas hibiles posteriores a su presentaciédn, la Secretaria podré
aprobarlos o dispondra& que se hagan las modificaciones pertinentes
(Art. 153-R). En el contrato-ley deben establecerse las reglas para
su formulacién de acuerdo a la rama industrial de que se trate (Art.

412).

INSBTRUCTOR O INSTITUCION CAPACITADORA

Es necesario que se registren ante la STyPS, comprobando su
preparacién profesional y los conocimientos suficientes para poder
desempefiar su funcidn, adem&s, no deben estar ligados con personas o
instituciones que propaguen algln credo religioso. Su registro puede
ser revocado si se contravienen las disposiciones de la ley (Art.

153~P) .
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CONSTANCIA DE HABILIDADES LABORALES

Es aquel documento mediante el cual el trabajador acredita haber
llevado y aprobado un curso de Capacitacién (Art. 153-V); el
encargado de expedirlos es la entidad instructora y seran validados
por la comisién mixta correspondiente para enviarlos a la STyPS, a
través del comité nacional o de las autoridades del trabajo para su
registro y, a su vez, formular el padrén de trabajadores capacitados
(Art. 153-T); las constancias sirven en caso de ascenso dentro de la
empresa (Art. 153-V). Los certificados, diplomas, titulos o grados
gue expidan las instituciones pGblicas o privadas con reconocimiento
oficial se incluir&n en los registros de trabajadores capacitados
cuando el puesto y categoria aparezcan en el Catdlogo Nacional de

Ocupaciones (Art. 153=W).

CONTRATO COLECTIVO

Todo contrato colectivo de trabajo debe contener, en materia de
Capacitacién, los siguientes aspectos: las cldusulas relativas a ila
Capacitacién o Adiestramiento de los trabajadores, las disposiciones
sobre Capacitacitn o Adiestramiento del persenal de nuevo ingresoc y
las bases sobre la integracién y funcionamiento de las Comisiones que

se integren (Art. 391}).

AUTORIDADES DE LAS ENTIDADES8 FEDERATIVAS
Algunas de las actividades que deben realizar son: poner a
disposicién de las dependencias competentes del Ejecutivo Federal,

para aplicar esta ley, la informaci6én que éstas le soliciten para
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cumplir sus funciones; participar en la integracién y funcionamiento
del consejo Consultivo Estatal de cCapacitacisén y Adiestramiento
regpectivo; reportar a la STyPS las violaciones que cometan los
patrones en materia de Capacitacién; ejecutar medidas de sancién y
corregir irregularidades en las empresas o establecimientos sujetos
a jurisdiccién local; coadyuvar con los correspondientes Comités
Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento; auxiliar para tramitar
las Constancias de Habilidades Laborales y en las actividades que

surjan respecto a la materia (Art. 529).

SERVICIO NACIONAL DE EMPLEO, CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Se le atribuye la aplicacién de las normas de trabajo en sus
respectivas jurisdicciones (Art., 523) y tiene 1los siguientes
objetivos: organizar, promover y supervisar la capacitacién y el
Adiestramiento de los trabajadores y registrar las Constancias de
Habilidades Laborales (Art. 537). Este servicio estard a cargo de la

STyPS por conducto de sus unidades administrativas (Art. 538).

BSECRETARIA DEL TRAPAJO Y PREVISION SOCIAL

Sus actividades en materia de Capacitacién y Adiestramiento son
las siguientes: culdar la oportuna constitucién y funcionamiento de
las Comisiones Mixtas; estudiar y, en su caso, sugerir la expedicién
de convocatorias para formar los Comités Nacionales de Capacitacién
y Adiestramiento en las ramas industriales o actividades que se
considere conveniente, fijando también las bases para su integracién

y funcionamiento; estudiar y sugerir, segfin sea el caso, 1los
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criterios para elaborar los planes y programas de Capacitacién y
Adiestramiento, conjuntamente con el Comité Nacional correspondiente;
autorizar y registrar a las instituciones o escuelas caéacitadoras,
supervisando su correcto desempefio y, en su caso, revocar la
autorizacién y cancelar el registro concedido; aprobar, modificar o
rechazar los planes y programas que los patrones presenten; estudiar
y sugerir el establecimiento de sistemas generales de Capacitacién;
dictaminar sanciones por las infracciones a las normas estipuladas;
coordinarse con la SEP para implantar los planes y programas ¥, en su
caso, para expedir certificados y; en deneral, reallzar todas
aquellas que las leyes y reglamentos encomienden a la STYPS en esta
materia y establecer los registros de las Constancias de Habilidades

Laborales (Art. 539).

CONBEJO CONSULTIVO

su funcién es la de asesorar a la STyPS para cumplir sus
obligaciones en relacién con las empresas o establecimientos que
pertenezcan a ramas industriales o actividades de Jjurisdiccitn
federal; estari integrada por cinco representantes del sector
pGblico, cinco de las organizaciones naclionales de trabajadores y
cinco de las organizacliones nacionales de patrones, fzada uno con sus
respectivos suplentes; serd presidido por el Secretario del Trabajo
y Previsién Social y el Secretario del mismo Consejo serd determinado
pof el titular de la Secretaria; su funcionamiento se regird por el
reglamento dque expida el mismo consejo (Art. 539-A). Para las

empresas o establecimientos de jurisdiceiébn local, la STyPS seré
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asesorada por Consejos Consultivos Estatales, conformados por el
gobernador de la Entidad Federativa correspondiente, representantes
de la STyPS, de la SEP y del IMSS, tres representantes de 1las
organizaciones patronales de la Entidad y el secretario sera el

representante de la STyPS (Arts.53%9-B y 539~C).

DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO
Las Juntas Federales de Conciliacién y Federales de Conciliacién
y Arbitraje conoceran y atenderadn los conflictos de trabajo que se

presenten en las empresas o instituciones (Arts. 698,699 y 892).

REBPONSABILIDADES Y SANCIONES

Las violaciones a las normas de trabajo que se cometan serdn
sancionadas con multas de 15 a 315 veces el salario minimo,
duplica&ndose si no se subsana dentro del plazo concedido (Arts. 992

y 994).

Si analizamos las implicaciones econémicas y sociales que trae
consigo la aplicacién y vigilancia de la ley, podremos comprender que
esta exigencia beneficia a todas las empresas; esta situacién se
puede corroborar al observar que la existencia de mecanismos que
cuidan la Capacitacién del personal garantiza, en cierto grado, 1la
calidad del servicio que se presta por un lado y del producto que se
elabora por el otro. El objetivo general gque pretende el proceso
legal de la Capacitacién es hacer gque se cumpla con las leyes antes

citadas, a fin de mejorar los niveles de calificacién de los recursos
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humanos y mejorar los indices de productividad de las empresas e

instituciones.

Pese a los esfuerzos deliberados por parte de los sectores
involucrados para cumplir y hacer cumplir las disposiciones sobre
Capacitacién y obtener asi el desarrollo econSmico y social deseado,
se ha visto gue la especializacién de la mano de obra ha sido en
ciertos aspectos ilnadecuada debido a la desvinculacién que hay entre
las oportunidades de Capacitacién y los requerimientos de mano de
obra calificada. Tal situacién se atribuye a la falta de un marco de
referencia que sirva para la instrumentacién correcta de las acciones
de Capacitacién; no basta una legislacién que imponga la Capacitacién
como un deber de todas las empresas e instituciones y reglamente su
realizacion oportuna, se requiere de parte de los directives una
franca concientizacién del valor de la Capacitacién y se presupone la
existencia de un departamento dinamico o, por lo menos, la asignacién
de tales funciones a una persona activa y dindmica del Departamento

de Recursos Humanos.

Por lo anterior, el siguiente Capitulo se ha destinado para
identificar las etapas y elementos que conforman a la Capacitacién de
los trabajadores, a fin de ubicar las tareas o actividades que debe

implementar el profesional encargado de llevar a cabo este proceso.
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CAPITULO 11. EL PROCESO DE
CAPACITACION.
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2.1. PLANIPICAR EL PROCESO DE CAPACITACION

Algunos de los autores que trabajan el tema de la Capacitacién
concuerdan en gque la primera actividad de este procesoc es la
Dateccién de Necesidades; entre el‘los podemos mencionar a Alfonso
Siliceo, Mauro Rodriguez E. y Patricia Ramirez B, quienes sostienen
que lo primero en hacerse al trabajar dentro de este campo es
determinar lo que requiere el trabajador dentro de su puesto de
trabajo y, a partir de ello, planear el tipo de Capacitacién y la

intensidad gque se necesite.

A.R.M.0." (Adiestramiento RApido de la Mano de Obra en la
Industria), en su documento Sistema de Capacitacién y Adjestramiento,
emiti6 una propuesta metodolégica en donde dice que el primer paso
que se debe realizar, antes de poner en practica el proceso de
Capacitacién, es planificar dicha funcién para contar con un
documento que nos oriente al 1llevar a cabo las actividades
correspondientes. Este documento-gufia serd el plan en donde se
plasmarsn los aspectos bdsicos y necesarios para actuar; en €1 deben
incluirse las politicas, los objetivos, las metas, los recursos, las
actividades y los instrumentos que nos permitirdn controlar de manera
m&s efectiva las acciones que se realicen y, a la vez, contar con una

base para evaluar sus resultados.

* Programa derogado en el affo de 1571,
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EQ necesario que el plan de las actividades que se pretenden
efectuar en materia de Capacitacién se planteen y desarrollen con
base al Plan General de la organizacidén, ya que si se considera a la
Capacitacién como un medio para alcanzar los objetivos de la empresa
o institucién, entonces todas sus actividades se deben contemplar a
partir de 1o que se ha planeado previamente a nivel organizacién. De
esta manera, los elementos gue conforman al plan de Capacitacibn se
planteardn de acuerdo a la naturaleza, caracteristicas y necesidades
reales de la organizacisn para estar en condicienes de contribuir en

el logro de sus objetives generales.

Desde nuestro punto de vista, el orden en que se deben pensar y

llevar a cabo los elementos gue constituyen al plan es la siguiente:

1.~ Especificar las metas y los objetivos.

Entenderemos a las metas como los resultados finales o filtimos
que se esperan al efectuar el proceso de Capacitacién, ejemplo:
incrementar la productividad y coadyuvar en el desarrollo personal de
los trabajadores. Los objetivos se enfocardn hacia fines m&s cortos
en cuanto a tiempo, ejemplo: al término de un evento los
participantes contar&n con los conocimientos necesarios para laborar

mas eficientemente en su puesto de trabajo.

2,- Establecer politicas.
Las politicas especificardn el marco de referencia bajo el cual

se ejecutard la Capacitacién; en ellas se describiran los principios
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que regiradn y gulardn las actividades del proceso. Ejemplo: ofrecer
cursos y seminarios cuando 1la deteccién de necesidades de

Capacitacién lo considere necesario.

3.- Detegminar actividades.

Las actividades nos indicar&n las etapas que se deben realizar
para alcanzar las metas previstas; estas etapas van a ser las mismas
que conformarén al proceso de Capacitacién (deteccién de necesidades,
elaboracién de leos programas, habilitacién de los programas,
ejecucién de la Capacitacién, evaluacién y seguimiento) y para ello
podemos utilizar algunas técnicas de planeacién como el cronograma,

el fluxograma y el camino critico.

4.~ Seleccionar recursos.

Los recursos seran todos agquellos elementos materiales y humanos
necesarios para iniciar la Capacitacién. Se debe partir tomando en
cuenta los bienes y medios que se tienen para que, posterior al
diagnéstico de necesidades, se sefialen los demAs recursos que se

necesiten. Ejemplo: instructores, aulas, proyectores, etc.

5.- Selecciopar instrumentos de control.

Los instrumentos de control nos proporcionarin la informacién
sobre el avance de las diferentes etapas del proceso en cuanto al
tiempo, los recursos, las dificultades, las fallas y las soluciones
que se vayan presentando en cada una de ellas; para esto nos podemos

auxiliar de informes, registros, reportes, graficas, etc.
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Al contar con este plan se proyectard un futurc deseado, de
acuerdo con las caracteristicas de la empresa o institucién y de la
situacién en la que se pretende desarrollar, y se estard en
condiciones de actuar sobre una base real al identificar los medios

con que se cuenta para conseguirlo.
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2.2. DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Una vez que se ha elaborado o se cuenta con el plan gue guiard las
actividades de Capacitacién y Adiestramiento se podra ‘'realizar la
deteccidn de las necesidades que en esta materia existen dentro de la

organizacién.

La Determinacién de Necesidades de Capacitacién (DNC) es "el
procedimiento de investigacién mediante el cual se pretenden conocer
las carencias, deficiencias y limitaciones en cuanto a habilidades
intelectuales (conocimientos), destrezas manuales o actitudes
personales que interfieren en el desarrollo del personal y de la
misma organizacién."¥. Con la deteccién de necesidades se pretende
definir las diferencias que existen entre una situacién actual y otra

necesaria o deseada.

En sentido estricto, la DNC es el obligado punto de partida para
elaborar cualquier programa de Capacitacién, ya que sin esta
investigacién las actividades posteriores carecerian de sentido al no
responder a necesidades reales y, por consiguiente, habria perdidas
de tiempo y econémicas. Es necesario que antes de llevarse a cabo se
planee adecuadamente anticipando los objetivos o resultados que se
esperan, las actividades técnicas e instrumentos que se utilizarén,
los recursos humanos y materiales que serdn necesarios y 1los

instrumentos de control a utilizar, a fin de iniciar la investigacién

u 1.M.S.5., Capacitacién y Desarrolio da Personal, M6xico 1991, p. 50.
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sobre bases s6lidas y saber de antemano lo que se va a realizar,

Es conveniente partir del hecho de que en toda empresa o
institucién existen diferentes tipos de necesidades, las cuales se
pueden clasificar de diferente manera. Los autores gque se han dado a
la tarea de trabajar sobre este tema las han clasificado tomando en
cuenta su origen, la forma en gue se presentan y sus circunstancias.
Para poder distinguir las caracteristicas de cada una de ellas

explicaremes en que consisten:

POR BU ORIGEN. En esta 4rea se reconocen cuatro tipos:

organizacionales, departamentales, ocupacionales e individuales.

a) _Necesjdades Organizacjonales. Se refiere a todos aquellos
aspectos gue provocan problemas que afectan a toda la organizacién,
por ejemplo: earencia de politicas concretas, ebjetivos no muy claros
o poco realistas, falta de programacién, carencia de una adecuada

administracién de personal, problemas financieros, etc.

h) Necesidades Departamentales, Son aquellas limitaciones o
deficiencias en conocimientos, habilidades o acti@:udes que presenta
un grupo de trabajadores de diversos puestos y que pertenecen a una
misma &rea de trabajo, por ejemplo: falta de integracién por 1la
naturaleza misma del trabajo, liderazgo inadecuado, comunicacién

escasa o defectuosa, etc.
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¢) Necesjdades Ogupacionales, Son las deficiencias particular‘es
que presentan los trabajadores que desempefian un mismo puesto o
categoria respecto a las actividades que deben realizar, por ejemplo:
los puestos secretariales necesitan conocimientos de archivonomia,

los supervisores deben dominar el manejo de grupos, etc.

d) _Necesjdades_Individuales. Se refieren a las limitaciones en
conocimientos, habilidades o actitudes que impiden el desarrollo
personal del trabajador, por ejemplo: falta de formacién académica,
dificultad en la expresiébn verbal, desinterés, irresponsabilidaqg,

etc.

Cabe sefialar que estos cuatro niveles de necesidades son
interdependientes e inclusc tienen elementos comunes, es por ello que
en un caso especifico se pueden presentar uno o m&s de los niveles

antes mencionados.

POR LA FORMA EN QUE SE PRESENTAN. Pueden ser de dos maneras

diferentes: manifiestas (conocidas) o encubiertas (desconocidas).

a) Necesidades Manifjestas. Son aquellas que indican un problema
cuya causa se detecta a simple vista. Este tipo de necesidades, por
ser evidentes, no requieren de una investigaci6n profunda para ser
localizadas o conocidas y se pueden presentar cuando hay trabajadores

de nuevo ingreseo, cuando los trabajadores son transferidos o

ascendidos de puesto o cuando se modifican las maquinas, las .
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herramientas, los métodos y los procedimientos de trabajo.

b) Necesjdades Encubiertas, Indican un problema cuya causa no se
detecta a simple vista y por ello se requiere de un cuidadoso
andlisis, mediante una investigacién sistemitica y profunda. Cuando
las necesidades de Capacitacién no son tan obvias es necesario buscar
evidencias generales y sintomas de los problemas para poder

detectarlos.

POR 80U CIRCUNSBTANCIA. Pueden ser de dos formas: presentes o
futuras, lo cual nos indica gque las necesidades pueden sucederse en
el tiempo, formando parte de un proceso din&dmico, en el cual, una vez

satisfechas unas surgen otras.

a) Necesjdades Presentes, Se refieren a todas aguellas fallas de
la situacién actual, es decir, aquellas que interfieren en el logro
de los cobjetivos presentes. Pueden ser identificadas analizando los
sintomas correspondientes y no son aisladas, ya que son producto de
la interrelacién de los elementos de la organizacién con los

individuos que la conforman.

b) Necesjdades Futuras. Se producen a causa de los cambios
introducideos en la solucién de las necesidades presentes. Aparecen
cuando la Capacitaci6én puede anticiparse a un problema que podria
oponerse al logro de los objetivoes o cuando al superar dicha

difieultad se pretenden objetives todavia mds deseables.
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Para poder identificar las necesidades especificas que debemos
satisfacer es necesario echar mano de ciertos métodos y técnicas que
nos ayuden a recopilar la informacién necesaria en la realizacién de
.esta actividad. Dentro de los métodos m&s comGnmente utilizados en la

DNC se encuentran los siguientes:

- Anilisis de elementos organizacionales.
El emplec de este método no implica.un andlisis profundo de la
organizacién sino el conocimiento de algunas fuentes formales
elaboradas por otros especialistas, las cuales nos pueden
proporcionar indicios de situaciones administrativas que afectan
el desempefio individual (manuales, normas, registros de
operacién, etc.). El1 andlisis de estos elementos nos pueda

propercionar claves para encontrar necesidades de Capacitacién.

- Analisis de problemas,
Puede iniciarse con base a un problema operacional, para ello se
deben plantear las preguntas tradicionales: g¢qué?, gpor qué?,
‘quién?, ;cudndo?, (c6mo? y ¢dénde?. EL planteamiento del

problema nos ofrece la posibilidad de conocer causas y efectos.

- Anflisis de equipo.
Cuando en la organizaci6én se introduce nuevo equipo, o se
modifica el existente, surge la necesidad de una nueva capacidad
manual o nuevos conocimientos relativos al manejo de éste, tanto

por parte del supervisor como de los trabajadores u operadores.
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Para realizar este anilisis es necesario considerar los
siguientes aspectos: las diferencias que existen entre el equipo
nuevo o modificado y el desplazado, 1las capacidades o
conocimientos que se requieran para su operacién, quiénes lo van

a necesitar, etc.

An&lisis de actividades.

En todo proceso u operacién el orden de las actividades debe
garantizar una mayor productividad con un minimo de esfuerzos,
por ello es necesario enlistar y analizar los pasos necesarios
para producir un articulo o proporcionar un servicio, con el
propésito de saber si las tareas son procedentes o requieren de

alguna modificacién.

Anidlisis del comportamiento.

Un buen comportamiento de os individuos nos asegura el
funcionamiento adecuado de la organizacién, pero en ocasiones se
generan conductas gue pueden entorpecer las operaciones e incluso
la consecucién de objetivos. Este método nos puede proporcionar
gran riqueza en cuanto a informacién ya que, conductas como
ausentismo, accidentes, resistencia a la direccidn, entre otras,
pueden ser sintomas de necesidades que pueden solucionarse
mediante eventos de Capacitacién. Para ello se requiere de
instrumentos de medicién que proporcionen datos objetivos y

confiables.
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An&lisis de puestos.

Este andlisis consiste en 1la realizacién de un estudio
sistemdtico y directo para obtener informacién de un puesto. En
forma general, consiste en enlistar ordenadamente lo que se hace

en el puesto y lo que se necesita saber para hacerlo bien.

Evaluacién del trabajo.

La evaluacién del trabajo debe ser constante por parte de quien
supervisa y de quien hace la tarea. Una buena evaluacién es
aguella que permite conocer las condiciones reales de la
operacién, evidencia el logro de los objetivos y proporciona

pautas para introducir posibles cambilos.

La utilizacién de cualquiera de estos métodos requiere del apoyo

de algunas técnicas gque permitan obtener la informacién necesaria
para elaborar el diagnéstico de necesidades, ademds, es conveniente
que se ajusten a cada caso especifico combinindose o aplicdndose
individualmente. A continuacién explicaremos aquellas técnicas que

consideramos son m&s utilizadas por proporcionar informacién precisa

detallada de las actividades o aspectos en que se requiere

capacitacién.

Observacién.
Es la técnica de mayor facilidad ya que cualquier persona se,
puede auxiliar de ella para prealizar investigaciones. Al

utilizarla se debe contar con un formate de registro de
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incidencias que ayude a clasificar la informacién que se estd
obteniendo para no perder datos, duplicar otros o caer en 1la

subjetividad.

Cuestionario.

Esta técnica es la que mas se utiliza par detectar necesidades
debido a su facil manejo y a que es econémica. Las preguntas que
la conforman deben estar formuladas de tal manera gue puedan
dirigirse exactamente a los puntos que se desee conocer. El
disefio de los cuestionarios debe contar con criterios de medicién

cuantitativa gue le den validez.

Entrevista.

Con esta técnica se pretende realizar una comunicacisdn oral y
directa (cara a cara) entre dos o mis personas, en un lugar
determinado, a fin de obtener la informacién deseada, Al
respecto, Madeleine Grawitz?® la ha clasificado en seis tipos
diferentes: entrevista clinica, profunda, de respuestas libres,
centrada, de preguntas abiertas y de preguntas cerradas. Esta
clasificacién se centra en el nivel de libertad y profundidad que

se requiere al realizarse la entrevista.

R yadeleine Grawitz, Métodos Y Técnicas de las Ciencias Sociales, Edit.
Hispano BEurcpea, Tomo II, p. 191,
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- Inventario de habilidades.
Consiste en disefiar un formato que permita identificar 1los
diferentes grados de conocimientos, habilidades y actitudes que
poseen los trabajadores de un area determinada. El inventario
contiene una columna para el personal, otra para las tareas o
actividades y un espacio de observaciones para indicar los
problemas de los trabajadores con habilidades inferiores a las
requeridas. Con &l se pueden identificar las actividades con

niveles bajos y los sujetos afectados.

- Taller.
Con esta técnica se pretende reunir a un grupe homogéneo de
trabajadores para identificar y analizar problemas especificos,
poniendo en practica sus conocimientos, habilidades y aptitudes.
El coordinador del grupo debe plantear la estructura de los
trabajos y contar con una forma de evaluacién gue retroalimente

al grupo.

- Técnica de tarjetas.
Consiste en enlistar las actividades, fases de un proceso o &reas
potenciales de cCapacitacién. Se anota cada una de ellas en una
tarjeta para agruparlas y presentarlas al trabajador,
posteriormente se le pide que las seleccione en orden de
importancia de acuerdo a las que considere necesite capacitarse
o actualizarse, los resultados se deben anotar en un cuadro de

concentracién. Se recomienda que se pidan las razones por las
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cuales se requiere formacién en las &reas que sefialaron; se pueda

aplicar individualmente o en equipo.

Como Ya sefialamos, estas técnicas se pueden aplicar combinindose
y ajustindose a cada caso especifico, tomande en cuenta algunos
factores como el tiempo, costo, disponibilidad, clima de 1la
organizacién, importancia, etc. Para obtener informaci6n adicional es
necesario auxiliarnos de otras fuentes gue nos proporcionan indicios
para determinar necesidades de Capacitacién tales como: estudios y
proyectos especiales, quejas formales, informes y publicaciones,

entre otras.

La elaboraci6én del diagnéstico constituye la fase final de la
DNC, ya que en &1 se establece el nfimero de personas que requiere

Capacitacién y los aspectos en que es necesaria.

La informacién recabada se puede clasificar en dos rubros: uno
relativo a la organizacién y otro a los trabajadores. Si se
utilizaron instrumentos de medicién cuantitativa (cuestionario,
inventario de habilidades, técnica de tarjetas, etc.) se debe
establecer una comparacién entre los datos obtenidos y los eriterios
o normas de cuantificacién, esto nos permitirid obtener un puntaje
final. cuando la informaciftn se obtiene a través de instrumentos
cualitatives (observacibén, entrevista, taller, etc.) y no se pueden
utilizar indicadores numéricos, es necesario localizar los puntos

eritices para concentrarlos an rubros o categorias que atiendan a la
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naturaleza de las necesidades y asi poder discriminar la informacién
mds importante, localizar semejanzas y diferencias y establecer
relaciones de causa y efecto. Una vez concentrada la informaciébn se
deben establecer prioridades y registrarse por escrito, atacando
algunas necesidades apremiantes y contemplando otras gue se puedan

\
prevenir.

Para presentar el informe de los resultados se debe de tomar en
cuenta ciertos elementos que lo constituiradn, dependiendo de 1la
capacidad y estilo de quien lo elabore. Dentro de estos elementos se

pueden considerar los sigujentes:

-Introduccién

~Metodologia

-Universo

~Resunen

-Andlisis cuantitativo de la informacidén
-Anilisis cualitative de la informacién
~-Conclusiones

-Anexos
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2.3, BLABORACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

El paso siguiente a la DNC es la elaboracién de los programas de
Capacitacién; la investigacién de las necesidades organizacionales
nos proporciona una descripcién detallada y precisa de las personas
y de las actividades o aspectos en que se debe capacitar, sin
embargo, "si ésta descripcisén no es correcta o es incompleta, es muy
probable que el programa no sea eficiente, pues los participantes no

gerfan instruidos en todas las actividades que deben realizar".?

Al elaborar el programa de Capacitacién se pratende prever los
cursos y eventos necesarios para satisfacer las necesidades que se
han detectado previamente. Al respecto, Mauro Rodriguez E. y Patricia
Ramirez B. nos dicen que los programas didicticos son las
herramientas basicas de trabajo para el ejecutivo de la Capacitacién

y sugieren cinco pasos a considerar para su elaboracién:

" 1. Redaccién de objetives
2. Estructuracién de contenidos
3. Seleccién de métodos y técnicas
4. Determinacién de materiales didécticos
%. Elaboracién y/o determinacién de instrumentos de

evaluacidn. "

B ARMO, Nanual para elaborar P

g de Capacitacion, p. 4.

# Mauro Rodriguerz E. y Patricia Ramirez B., Op. Cit., p. 25.
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REDACCION DE OBJETIVOS

Cuando se elabora un programa de Capacitacién se debe iniciar
redactando los objetives, con ello se pretende determinar lo que el
participante aprender& una vez que termine el evento o curso de
Capacitacién. Su redaccién requiere de claridez y precisién de tal

manera que cumplan con las sigulentes funciones:

"- gue comunique a los participantes, a otros instructores o a
cualquier persona la intencién del programa,
- que estimulen y enfoguen la atenci6én de los participantes,
haciéndoles comprender lo que se espera de ellos,
- que aclaren a los participantes el dominio que deben alcanzar

en sus actividades".?

Los objetivos deben especificar el producto de las actividades
de los participantes, m&s que describir la actividad o el contenido
del &rea de estudio; la conducta deseada o esperada debe expresarse
con un verbo (en infinitivo o en la forma futura) y preferiblemente
en términos de conducta observable. Es importante tomar en cuenta el
grado de generalidad que se expresa ya gue éste proporcicnari la idea

de mayor o menor amplitud del objetivo.

% ARMO, Op. Cit., p. 21.
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Para redactar un buen objetivo se deben incluir cuatro elementos

basicos:

"1. Presentacién. Tiene por objeto hacer que los participantes
sientan de manera personal, directa y cordial 1lo que lograrén
hacer al final del evento.

2. Formas de conducta. Es la descripcién de lo que se espera harén
los participantes como demostracién de que han alcanzado 1los

objetivos.

W

. Condiciones de operacién. Precisan las cilrcunstancias y los
elementos a partir de los cuales se manifestaran las formas de
conducta y se clasifican en cuatro grupos: a partir de qué
informaci6én, en gué circunstancias, con qué herramientas y/o
equipo y en qué lugar.

4. Nivel de eficiencia. Nos indica qué tan bien se desea que se

realice la ¢onducta prevista cen relacidn a la cantidad, calidad

o precisién.n®

El g.rada de generalidad en que se redacte la conducta esperada
nos indicarid el tipo de objetivo de que se trata, es decir, nos
permitird identificar cuales son denerales, particulares o
especificos. "Los objetivos generales representan los comportamientos
mis complejos y contenidos m&s amplios del programa; los objetivos
particulares se derivan de un general y se les denomina objetivos

intermedios, encabezan cada una de las partes gue integran una

% rhid, p. 26.
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totalidad representada por los objetivos generales; los objetivos
especificos se derivan de los particulares y se refieren a pequeflas

unidades de aprendizaje".?

La utilizacién de verbos operativos implica conductas
observables y se recomiendan en la formulacién de objetives
especificos, los verbos no operativos no indican una conducta
observable y se pueden utilizar en objetivos generales y/o

particulares.

Las conductas empleadas en la redaccién de los objetivos se
pueden retomar de la Taxonomia de los Objetivos Educativos, la cual
se divide en tres campos: cognoscitivo, afective y psicomotriz. El
cognoscitivo se refiere a los comportamientos en relacién con los
procesos mentales o intelectuales. El afectivo se refiere a les
comportamientos expresados como sentimientos, actitudes, reacciones,
emociones y valores. El psicomotriz incluye las habjlidades manuales

y motoras y aln estd en proceso de desarrollo.

EBTRUCTURACION DE CONTENIDOB

La determinacién de unidades y temas de instruccién, gque deben
desarrollarse para cumplir con los objetivos redactados, es la
segunda actividad que se ha de realizar en la elaboracién de los

programas de Capacitacién. Aqui se pretenden desarrollar 1los

T paGl Rojas Nava, Curso: Programacién por Objetivos, UNRM, ENEP=-Aragén,

Méxlico 1990, p. 16.
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conocimientos y/o manipulaciones que el participante debe conccer,

dominar y aplicar al finalizar el evento, por lo tanto, esta parte

debe considerarse como el cuerpo de todo programa de Capacitaciédn.

ARMO propuso dos criterios que pueden ser aplicados a cualquier

programa para estructurar su contenido:

"y,

De acuerdo con la naturaleza de la tarea. Los contenidos deben
agruparse en forma natural siguiendo el esquema y ordenamiento de
las tareas y de acuerdo a una secuencla preestablecida que se
puede considerar como la mejor o la m&s adecuada, esto es mas
evidente en tareas de tipo manual. Para estructurar el contenido
nos podemos auxiliar de las hojas de descomposicién del trabajo.
De acuerdo con la secuencia l6gica. Es Gtil para estructurar
aquellos contenidos teéricos o tecnoldgicos que pueden ser
manejados de diferentes maneras, para elle hay que tomar en
cuenta los elementos que son antecedentes generales de todo el
pregrama para gue aparezcan en primer lugar, gue cada elemento
pueda ser aprendido sin necesidad de conocer contenidos que
aparecen m&s adelante en el programa, que cada elemento esté
ubicado de manera que se comprenda su relacién con los demés y
que no aparezcan elementos aislados o desconectados del resto del

contenido".?®

* ARMO, Op. Cit., p.p. 61-70.
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La elaboracién de los contenidos debe estar en relacién directa
con los objetivos del programa, esto nos permitird vincular lo que
pretendemos o queremos lograr Y 1o que se transmitira a 1los
participantes del curso o evento, con ello aseguraremos en gran

medida el logro de los objetivos previstos.

Después de haber estructurado el contenido, o durante su
elaboracién, es conveniente agruparlo en unidades de instruccién, es
decir, se debe integrar en grupos afines que constituyan una
totalidad y tengan un significado por sf mismos. Se puede integrar en
unidades de aprendizaje o en m&dulos, estos Gltimos es recomendable
utilizarlos en programas amplios ya que los grupos estructurados de
contenido pueden funcionar en forma independiente de los deméds; es
conveniente dividir un contenido en unidades cuande existen varilos
objetivos especificos bien delimitados, cuando el contenido indica
claramente la presencia de elementos antecedentes o basicos para el
aprendizaje de otros elementos del mismo programa o cuando los
elementos del contenido corresponden evidentemente a varios grupos
interdependientes. SegGn su complejidad y extensién, los programas
pueden estar constituidos por varios m&dulos, por variasg unidades o

por una sola unidad.

BSELECCION DE METODOS Y TECNICAB DE CAPACITACION
Al llevar a cabo esta actividad se deben elegir los métodos y
las técnicas adecuadas para poder realizar los cursos o eventos de

Capacitacién. "Debemos anticipar que no existen métodos o técnicas
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ideales que sean los mejores, todos ser&n buenos y dar&n los
resultados deseados siempre y cuando estén relacionados claramente
con los objetivos que se persiguen, con el nGmero de participantes,
con el tiempo de que se dispone y con otros factores asimismo

importantes".?

Los métodos se van a distinguir por tener las siguientes

caracteristicas:

"-Ser formas generales de organizacién de los participantes, usados
por los agentes capacitadores: instituciones o instructores.
-Incluir a un sujeto, a varios o a un grupo considerable de personas
quienes pueden estar reunidas en un lugar determinado, a la

misma hora, o separadas incluso en sitios muy distantes entre si.
-Su aplicacién involucre un perfiodo suficientemente amplio para que
se logre el aprendizaje.

-Se diferencien por su naturaleza y caracteristicas, bisicamente el

ambiente y el lugar donde se realicep®.®

Los métodos se clasifican dependiendo del ndmero de
participantes con quién se trabaje y pueden ser tanto individuales
como grupales. El adiestramiento en el puesto, los cursos por

correspondencia, los programas de lecturas y la rotacién de puestos

# Alfonmo Siliceo, Op. Cit., p. 48.

» Alejandro Mendoza N., La Capacitacién Préctica en las Organizaciones, Edit.
Trillas, México, 1991, p.p. 17 y 18.
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son algunos métodos individuales; dentro de los métodos grupales

podemos mencionar las reuniones de trabajo y los cursos en aula.

Por su parte, las técnicas se distinguen de los métodos, entre

otros aspectos, por tener las siguientes caracteristicas:

'-ser formas especificas de organizacién de 1los participantes,
empleadas por los instructores.

-ComGnmente contemplan un grupo de personas, gue se encuentran
juntas y realizan actividades de aprendizaje similares. N
-Ser de corta duracidn y combinarse con otras técnicas en 1apso§

relativamente breves".

De las técnicas que se utilizan mas comGnmente en la instruccién

destacan las sigquientes:

~asamblea -ejercicios de sensibilizacién
-conferencia -ensefianza progranada

-comité ~-foro

-confrontacién -lectura comentada

=corrillos -mesa redonda

-charola de entrada -phillips 66

-debate -panel

-demostrativa -simposio

-estudio de casos -visita guiada '

3 rpid, p. 19.
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—-escenificacisn -entre otras.

~exposicisn

Estas técnicas pueden ser, al igual gue los mé&todos,
individuales o colectivas; 1las primeras se utilizan cuando se
instruye a una sola persona (entrevista, demostrativa, visita guiada,
estudio de caso y ensefianza programada) las segundas cuando se
instruye a varias personas al mismo tiempo (asamblea, conferencia,
comité, confrontacién, corrillos, charola de entrada, debate,
demostrativa, escenificacién, exposicién, ejercicios de
sensibilizacién, foro, mesa redonda, lectura comentada, phillips 66,

panel, simposio y visita guiada).

Para seleccionar correctamente el tipo de métodos y técnicas a
utilizar es necesario conocer sus caracteristicas y desarrollo, ya
que de ello depende, en parte, el que se apliguen de la manera més
adecuada. Casi siempre es necesario que los métodos y las técnicas se

combinen para facilitar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

DETERMINACION DE MATERIALES DIDACTICOS

Los materiales didadcticos son un apoyo para el instructor, neo lo
sustituyen, y su eficacia va a depender de la habilidad que tenga el
instructor para manejarlos, por ello es necesario que se familiarice
con sus caracteristicas y usos, s6lo asi estard capacitado para

seleccionar y combinar tan importantes medios de instruccién.
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Entre otros aspectos, los materiales didacticos estimulan la
motivacién de los participantes, le informan sobre el contenido de
los programas y las actividades a realizar, le ayudan a adquirir las
informaciones y los ejemplos, lo guian en los ejercicios y permiten

evaluar los resultados.

Para lograr una adecuada seleccién de estos materiales es
necesario tomar en cuenta las caracteristicas de los métodos y las
técnicas que se emplearsn, la funcién que deben cumplir, el nGmero y
las caracteristicas de los participantes, los costos, la durabilidad

del material y el tiempo de elaboracién.

Los materiales didicticos de uso mas frecuente se clasifican de

la siguiente manera:

Pizarrén
Laminas de rotafolio
Planos: Franelograma

Impresos (posters, graficas,

etc.)
-DE USO DIRECTO:
Maguetas
*Tridimensionales: —{E Dioramas
Terrarios

Transpargncias (acetatos)

Diapositivas
~PROYECTABLES: -E Filme (peliculas)’
Sonorama
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Discos
Sonorama®

Grabaciones en cinta magnetofénica
=AUDITIVOS: ~E
Peliculas’

* Bate tipo de msascriics sam tacko sxdicivos como proy ectables,
©8 pov cllo quo aigumce siores ks dan el nombre de sudiovimales.

La mayoria de este tipo de materiales se utilizan en eventos
colectivos en donde se concentran varios participantes, pero también
existen materiales que se pueden utilizar de manera individual como

las hojas impresas con material de lectura y los manuales.

ELABORACION Y/O DETERMINACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Una vez que se han redactado los objetivos de aprendizaje, que
se ha estructurado el contenido.y que se han seleccionado los
métodos, las té&cnicas y los materiales didacticos es indispensable
elaborar los instrumentos de evaluacién, los cuales se deben disefiar

a bartir de la naturaleza del evento a realizar.

Al respecto Mauro Rodriguez E. nos dice que "un instrumento de
aevaluacién es una serie de reactivos que llevan al participante a
emplear la informacién, las habilidades y las actitudes aprendidas
para la solucién de determinados problemas.".? Antes de poder

determinar que tipo de instrumentos son los adecuados para evaluar

» Mauro Rodrfguez Estrada, Op. Cit., p. 85 ‘ T{Sﬁ %fm ﬁEgE
" SAE&? 0f LA BIBLIDTER)



los cambjios de conducta de los participantes, es necesario conocer
las formas de evaluacidn; ARMO las clasificé en dos tipos: de acuerdo

a su amplitud y segGn el momento en que se apliquen.

- Por su amplitud: puede ser general o parcial, la primera explora el
contenido de todo el curso; la segunda s5lo una parte del mismo.
~ Por el momento de aplicacién: inmediata, se realiza durante 1la

ejecucibn del programa o a su término; mediata, que se realiza al

volver el participante a su trabajo.

Otro aspecto importante es que se seleccionen de acuerdo a los
objetivos del programa. Al analizar y determinar los tipos de
conducta que é&stos incluyen se podrin prever 1los instrumentos

convenientes para evaluar el aprendizaje de los participantes.

Para evaluar los conocimientos o las habilidades intelectuales
se recomienda utilizar las pruebas escritas, gue pueden estar
conformadas por preguntas, por problemas o por afirmaciones

incompletas.
En el caso de evaluar destrezas se pueden utilizar las pruebas

de ensayo que consisten en la ejecucién de actividades previamente

seleccionadas, como ejemplo mostraremos las siguientes:
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- Lista de verificaci6n.
Sefiala cada una de las actividades de un proceso para marcar su
ejecucién y/o el orden de los mismos.

- Escala estimativa de ejecucién.
Indica cada uno de los pasos de una operacién para anotar la
calidad de su ejecucién.

- Escala estimativa de producto acabado.
Indica las caracteristicas que debe tener un producto terminado,

para seftalar la calidad que se logré en su realizacién.

Para evaluar las actividades que se desarrollen durante el curso
o evento se debe observar la conducta del participante, ya sea en
situaciones reales o simuladas en que estas se manifiesten o
utilizando una escala estimativa de actitudes en donde se presenten
las conductas que se pueden tener ante una situacién y el grado o

frecuencia en que se manifiesten.

Para detectar el grado en gue se van alcanzando los objetivos
del programa se debe efectuar la evaluacién tomando en consideracién

tres momentos de su desarrollo:
a) Al iniclio del programa, para saber qué grado de conocimientos se

tienen sobre el contenido de é&ste; para ello se pueden aplicar

cuestionarios o realizar una autoevaluacién.
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b)

c)

Durante el programa, para identificar el avance de 1los
capacitandos en cada tema; se debe tomar en cuenta su
participacién o utilizar listas checables y complementarse con la

autoevaluacién.

Al final del programa, para conocer el porcentaje de
aprovechamiento real de los asistentes, se puede aplicar el mismo
cuestionario para comparar el grado de conocimientos inicial y el

final.
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2.4. HABILITACION DEL PROCGRAMA

El propbésito esencial de esta actividad es contar con todos aquellos
elementos necesarios para ejecutar los cursos y eventos de
Capacitacién. En esta etapa del proceso se deben reunir todos los
recursos indispensables para poder operar los programas del proceso.
Podemos considerar tres tipos de recursos a saber: humanos,

materiales y financieros.

RECURB08 HUMANOS

Es importante designar a la persona gque realizari los curses y
eventos de Capacitacién tomando en cuenta sus caracteristicas y
conocimientos para que desarrollen adecuadamente los contenidos

programdticos y puedan alcanzar los objetivos deseados,

Pueden participar instructores internos, es decir, personal que
sea parte de la empresa o institucién que estén debidamente
preparados para desempefiar las funciones correspondientes; en este
caso se aprovechardn los recursos de la misma organizacién con la
ventaja de que conocen las caracteristicas del trabajo y de los

participantes.

En ocasiones la organizacién no es autosuficiente y requiere de
la ayuda de otras instituciones para cubrir sus necesidades de
Capacitacién, en tal caso se puede enviar a los participantes a tomar

cursos fuera de la institucién o se puede auxiliar de los servicios
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de alg(n instructor externo, para ello se debe de tomar en cuenta la

experiencia y el prestigio que tengan en la materia.

Respecto a los participantes, se pueden formar grupos homogéneos
para facilitar el proceso instruccional tomando en cuenta la edad, la
escolaridad, los horarics de trabajo, los puestos que desempefian y

las necesidades de Capacitacién.

Por otro lado, Be debe designar al personal que colaborara
durante el desarrollo del curso en la elaboracién de carpetas con el
material de cada participante, en los recesos para los refrigerios,

para la entrega de reconocimientos, etc.

RECURBOB HATERIALES
En este aspecto se deben preparar todos aquellos elementos de
apoyo logistico que el programa necesite para desarrollar.eficazmente

su contenido.

Se debe determinar y acondicionar el 1lugar sede para la
realizacién del programa considerando algunos aspectos que permitan

el bienestar y comodidad de los capacitandos como por ejemplo:
- Que cuente con la luminosidad suficiente y necesaria.

- Que tenga una adecuada ventilacién para abatir las distracciones

y el suefio de los participantes.
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- Que cuente con los accesorios necesarios para eliminar posibles
limitaciones (butacas, ventanas, conexiones eléectricas, etc.).
= Que el lugar esté aislado de sonidos que causen perturbaciones en

los capacitandos.

Es necesario proveerse del material y papeleria suficientes para
utilizarse durante el desarrollo del programa, ademds, se debe
elaborar el material didactico requerido, ocupindose de su
reproduccién e integracién por pagquetes de acuerdo a los establecido

en el contenido temdtico.

Previo al evento, se deben revisar las instalaciones y probar el
equipe audievisual, rotafolio, pizarrones, proyectores, etc.,
teniendo la precaucién de contar con repuestos o equipe suplente en

caso de requerirse.

Es de gran importancia buscar la mejor manera de informar sobre
el evento que esté por realizarse, para esto se pueden utilizar
boletines, carteles o invitaciones, a fin de gue se le haga una buena

propaganda.
RECURS808 PINANCIEROS

“En este rubro se incluyen las necesidades de tipo econémico

para el desarrolloc del programa y comprende todos los costos del
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mismo, por sus diferentes conceptos",®

- Compra de papeleria y materiales.

- Alquiler de equipo y/o instalaciones.

- Honorario a instructores (sl es externo a la organizacién).

- Gastos de alimentacién y hospedaje, si es el caso.

- Gastos de contratacidn de servicios de apoyo en general, y otros

que se requieran.
Es necesario que los programas de Capacitacién se presenten a

autorizacién, acompafiados del presupuesto pormenorizado

correspondiente, para estimar costo-beneficio de cada programa.

n S.B.P., Netodologfa para el bisefio de Cursos de Capacitacidn, México 1987,
p. 4.
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2.5. BEJECUCION DE LA CAPACITACION

Es en esta etapa del proceso en donde se van a satisfacer las
necesidades de Capacitacién mediante la realizaci6n de los cursos y
eventos que se han previsto. De la forma en que se hayan preparado
las etapas anterlores va a depender el éxito que se obtenga al

realizar las actividad en este to.

Para gular el éxito y el logro de los objetivos en los cursos y
eventos es necesario que el instructor, al conducir el proceso de
instruccién-aprendizaje, cuide y maneje positivamente dos aspectos
que son de gran importancia al momento de ejecutar la Capacitacién:

las actitudes que tome ante el grupo y las actitudes del mismo grupo.

ACTITUDES DEL INSTRUCTOR ANTE EL GRUPO
-Preparar la sesion.
Le dard mayor seguridad si dentro de la preparacién hace un ensayo
previo en condiciones semejantes a las que habrd en la sesién.
=Conocerse.
En la primera sesién debe hacer su presentacién ante el grupo Yy
pedir a los participantes que cada uno haga lo mismo. La forma en
que maneje y dirija la presentacién crearid desde el principio un
ambiente afable y cordial.
-Control de la situacién. )
Debe dirigirse a cada participante por su nombre, si no tiene buena

memoria debe procurar que en cada silla se coloque un letrero con el
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nombre del participante gque la ocupe. El conocer a cada uno por su
nombre le dard un mayor control de la situacién.
-Seguridad en 8f mismo.

Debe presentar confianza y sequridad en sf mismo por lo que debe

estar suficientemente preparadoc en el &rea que va a ensefiar. Conocer

la materia y saber c&mo ensefiarla es una gran responsabilidad para
el instructor.
-Presencia.

Para que todo el grupo pueda observarlo durante las sesiones y con

ello se influya positivamente en el &nimo de los participantes se

deberan cuidar las sigulentes actitudes:

* Estar de pie y erguido en forma natural, no apoyarse contra el
escritorio ni recargarse en la pared porque esto demuestra
indiferencia ante el grupo.

* Usar adecuadamente las expresiones faciales y el movimiento de las
manos, cuidando no abusar de ellos; esto permitir& una mejor

comunicacién con )los participantes,

*

La mirada debe abarcar a toda la clase, se debe hacer sentir a
cada participante que se le ests hablando a &1 en particular, esto
ayudard a establecer una atmésfera cordial y se estara mis alerfa
al percibir lo que ocurre en el grupo.

* Mostrar entusiasmo durante el curso y no permitir que 1la
impaciencia y el aburrimiento aparezcan, ya que el grupo siempre
lo refleja si la persona que dirige la instruccién denota estas
actitudes.

* Saber modular la voz, no gritar, pero tampoco hablar tan bajo que
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no pueda escucharse. No se debe utilizar un lenguaje tan
sofisticado ni muy sencillo para que el grupo pueda entenderlo.
-Promover buenas relaciones.

Es indispensable que estimule interrelaciones positivas entre los

participantes, brindando la misma oportunidad para poder intervenir

en la sesibn, para que el grupo se estructure y funcione en forma
eficaz al formar una agradable atmésfera de trabajo.
-Demostrar autoridad.

Puede tomar decisiones gue afecten a otras personas, por ello debe

utilizar su poder en forma adecuada para lograr resultados

satisfactorios. No debe hacer sentir al grupo que €l es el jefe sino
la persona que conduce las actividades del aprendizaje.
-Manejar las diferentes conductas de los participantes.

Es necesario que conozca y maneje las diferentes caracteristicas de

los participantes y en esa forma sepa tratar al silencioso, al

sabelotodo, al agresivo, etc. El tacto con el que se trate a las
diferentes personas que forman un grupo evitari que haya desertores
mentales o fisicos.

* Silencloso. Se puede ayudar a este tipo de personas "rompiendo el
hielo", haciendo prequntas que deba contestar todo el grupo e
incluirlo.

* Sabelotodo. Desde el principio del curso se debe dejar asentado
que todo el grupo tendrd que intervenir y hacer que el

monopolizador de las intervenciones lo entienda.

89



* Agresive. Se debe manejar hibilmente el temperamento de este tipo
de personas Yy ser discreto al rechazar alguna de sus
argumentaciones.

-Correccién de errores,

Deberan ser corregidos en forma constructiva, el tacto gue se emplee
para ello le ayudard en la realizacién de su tarea.

-Madurez.

Todo instructor debe ser lo suficientemente maduro para aceptar las

criticas o sugerencias que los participantes le hagan. Al finalizar

un programa o unidad se debe presentar al grupo un cuestionario para
que evalfien el programa, el material didédctico y sus actitudes como

instructor.

ACTITUDES DEL GRUPO

Es pertinente aclarar gue un grupo es la asociacién de dos o més
personas gque se reGnen e jinteractGan de determinada manera para
lograr uno o més propésitos comunes, por elle, para que un grupo sea
considerado como tal se deben cuidar las siguientes actitudes:
-Que exista interaccién frecuente entre los participantes.
-Que acepten las mismas normas.
-Que exista un sentido de participacién orientado hacia las mismas
metas e ideales.
-Que actfien en forma similar al ambiente.

~-Que exista conciencia de grupo.
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Algo gue es inherente a todo grupo es la dinadmica que se genera
en €1, la cual se entiende como el movimiento que lo impulsa a
funcionar como tal. Este movimiento se crea a partir de 1las
caracteristicas individuales de cada participante y a las situaciones -
que se producen al interactuar con los demds miembros del grupo. Sin
embargo, existen otros factores gque determinan su funcionamiento y
que son generados ya no tanto por lo gue aporta la perscnalidad de
cada integrante sino por los valores y expectativas de la comunidad,
los valores institucionales y el prestigio y status de los

capacitandos.

Es de vital importancia supervisar los cursos y eventos que se
lleven a cabo ya que mediante esta actividad se verificarid paso a
paso el desarrollo de todas y cada una de las actividades que se
vayan realizando. Dentro de los puntos claves a cuidar en 1la

supervision destacan:

-Vigilar estrechamente el desempefio de los instructores con el
propbsito de tomar acciones correctivas a tiempo, ya gue la mayor
parte de las responsabilidades de éxito en esta etapa recae sobre
ellos. El mayor o menor grado en que los participantes logren los
objetivos gue se persiguen dependerd de la conducta que presenten
los instructores frente a los grupos.

-Verificar que se evalfie el aprendizaje de los participantes. Con
esta informacién se podrad identificar si han logrado el nivel de

eficiencia deseado o si es necesario realizar algunas actividades
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complementarias que les permitan alcanzar los objetivos previstos.
~Verificar si las condiciones en las que se da el evento ayuda al
aprendizaje y en casc de no ser asi tomar las acciones correctivas

correspondientes.
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2.6. EVALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION

La evaluacién de la practica de la Capacitacién es el elemento gque
cierra el proceso y a su vez lo reinicia, ya que los resultados que
se obtienen con esta actividad permiten detectar y corregir las

fallas que se tuvieron durante su realizacién.

No siempre se puede efectuar una buena evaluacién debido a que
dentro de la organizacién surgen algunos problemas que la limitan:y

pueden ser tanto internos como externos al proceso.

LIMITANTES EXTERNASB

-carencia de informacién, indicadores y, en general, insumos para
realizar la Capacitacién.

-carencia de una estructura organizacional y sistema estable de
trabajo.

-Resistencia, rechazo, falta de apoyo y conciencia para gue la
Capacitacién sea una responsabilidad compartida.

-Falta de recursos tecnoldgicos, econdmicos, fisicos y humanos.

-Ete.

LIMITANTEE INTERMAS

~Falta de una correcta deteccidn de necesidades.

~Falta de politicas y lineamientos que normen la Capacitacién y que
sean respetados.

-pDefinicién de objetivos desvinculados de las causas o razones que
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justifican la aceién capacitadora.
-Manejo equivocado de procedimientos legales y administrativos.
~-Seleccidén equivocada de estrategias, enfogues, métodos, técnicas e
instrumentos de anilisig y conduccién instruccional.
-Deficiente seleccién y entrenamiento de instructores o falta de
reforzamiento e incentivacitn del subsistema de instruccién interna.
-Carencia de personal calificado a cargo de la capacitacién o por
creer que ésta prédctica se puede delegar a personas de otros
puestos.

=Etc.

Es de suma importancia analizar todos estos factores que afectan
e impiden la realizacién de una evaluaciébn efectiva, al hacerlo se
podrén tomar las decisiones gue se consideren pertinentes para lograr

los fines propuestos.

La evaluacidn del proceso debe tener un cardcter permanente e
integral, es decir, debe estar presente en las diferentes fases o
etapas del proceso de Capacitacién y tomar en cuenta los
acontecimientos ocurridos en cada una de ellas, a fin de realizar una

evaluaci6én mas objetiva y poder obtener los siguientes aspectos:

-Determinar la efectividad de la Capacitacién,
-Identificar los beneficios gque se han obtenido para la empresa y
para los trabkajadores.

-Proporcionar informacién Gtil que permita mejorar el disefio,
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habilitacién y operacién del proceso de Capacitacién.
-Determinar las causas que pueden provocar desviaciones, para que no
se vuelvan a presentar en el futuro.
-Perfeccionar los pétodos y técnicas afines al procese y, en general,
-Detectar, prever y corregir posibles errores dentro de todas y cada

una de las actividades de Capacitacién.

La evaluacién va a proporcionar la informacién necesaria para
normar la toma de decisiones sobre el desarrollo de la Capacitacién
y Adlestramiento de los trabajadores, ya que a partir de ella se
puede determinar lo que ha pasado en relacién al sistema de
capacitacién adoptado, del proceso ensefianza-aprendizaje, de 1los
métodos y técnicas utilizadas, de los procedimientos de ejecucién y
control, de las politicas generales y particulares, de los recursos
econdémicos humanos y materiales empleades, de la fases y momentos de
la Capacitacibn, entre otros. El alcance dque tenga la evaluacién va
a estar en relacién directa con la profundidad que se le imprima al
propio sistema, de acuerdo al grado de tecnologia de la organizacién
Yy de la vinculacién que ésta tenga con e) grado de especializacitn

requerida en los trabajadores.

En resumen, el proceso de Capacitacién y Adiestramiento de los
trabajadores se integra por sels fases o etapas las cuales son:

1.~ Planeacién, dentro de la cual se especifican las politicas, los

objetivos, las metas, los recursos, actividades e instrumentos a

utilizar durante el proceso.
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2.~ Deteccién de Necesidades, la cual permite identificar las
carencias y limitaciones que interfieren en el desarrollo del
personal y de la organizacién.

3.- Elaboracién del programa, consiste en determinar los objetivos,
contenidos, métodos, técnicas, materiales didacticos y evaluacién
necesarios para desarrollar los cursos y eventos de Capacitacién
Y que estardn en funcién de las necesidades detectadas.

4.- Habilitacién del programa, en donde se refinen 108 recursos
humanos, materiales y econbémicos para poder llevar a cabo los
cursos de Capacitacién.

5.- Ejecucién de la Capacitacién, en la cual se satisfacen las
necesidades previstas mediante la realizacién de cursos, eventos
y actividades afines al proceso.

6.— Evaluacitn, en donde se determina exactamente que es lo que ha
pasado en las etapas anteriores, a fin de tomar decisiones sobre

el desarrollo del trabajo en la Capacitacién de los trabajadores.

Bajo esta idea del proceso de Capacitacién revisaremos las
actividades que deben realizar el Instructor y el Director o Jefe del
departamento de Capacitacién, para determinar si el Licenciado en
Pedagogia puede desempeflar estas funciones e identificar 1la

importancia de su labor para las organizaciones.

96



CAPITULO I,
POSIBILIDADES DE DESEMPENO
PROFESIGNAL DEL PEDAGOGO
BN BL PROCESO DE CAPACITACION
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3.1. LA ACTIVIDAD DEL INBTRUCTOR

En el Capitulo anterior (tema 2.5 Ejecucién de la capacitacién)
advertimos la importancia gue tiene el instructor dentro del proceso
de Capacitacién -ya que es la persona responsable de impartir los
cursos Y eventos que se pretendan realizar en la empresa o
institucién- revisando las actitudes que debe tener ante el grupo de
participantes para lograr buenos resultados en la actividad
instruccional; en el presente tema revisaremos las caracteristicas y
actividades que todo instructor debe realizar, con el fin de
determinar si el pedagogo tiene la posibilidad de realizar esta

funeidn.

El instructor "es aguella persona dque organiza, coordina,
dirige, opera y evalla el proceso de ensefianza-aprendizaje, con el
objeto de desarrollar y perfeccionar los conocimientos, habilidades
y actitudes de 1los capacitandes a través de un programa de

Capacitacién” ¥

Habitualmente se considera que el papel de los instructores es
ensefiar, esto es, mostrar y explicar cierta informacién y el de los
participantes es aprender, entendido como la adquisicién de 1la
informacién que los instructores les proporcionan. Si entendemos a la

Capacitacién como un proceso participativo, dindmico y continuo para

¥ g1, y P.S., Guia Didéctica para el Instructor, p. 7.
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adquirir, actualizar y perfeccionar los conocimientos, habilidades y
valores de los individuos, el aprendizaje tiene lugar cuando la
ingtruccion modifica algGn aspecto de la conducta de 1los
participantes, por medio de la adecuada y orientada utilizacién de

diversos recursos.

El instructor contribuye en la realizacién de este proceso al
actuar comc orientador o guia y su tunc'i.én es la de facilitar el
aprendizaje en aquellos a quienes instruye; los conocimientos que
posee son sus herramientas, gque si son utilizadas con habilidad, las
expectativas de los participantes serén satisfechas y en consecuencia

habré alcanzado su objetivo de transmitir conocimientos.

Es evidente que todo instructor debe poseer ciertas habilidades
que le permitan obtener buenos resultados en la realizacién de cursos
de Capacitacién y Adiestramiento; dentro de las caracteristicas
deseablea en todo instructor figuran las siquiente: interés por
instruir, formacién técnica y pedagbgica, dominio de la materia,
conducta cordial y comprensiva, capacidad para incentivar vy
comunicar, actualizacién personal, capacidad para transmitir y
compartir conocimientos y experiencias de aprendizaje, actitud de

superacién personal y facilidad de palabra.

Partiendo de estos factores, a continuacién se presenta el

perfil del instructor tomando en cuenta algunas consideraciones para
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lograr un buen desempefio como instructor y se divide en dos &reas:

1) conocimientos y 2) habilidades y actitudes.

Perfil del instructor,

“-Conocimientos

+

+

+

Del tema
Del grupo

Del medio ambiente

-Habilidades y actitudes

Para comunicarse con el grupo

+

Comunicacién verbal: Transmitir mensajes sencillos y
comprensibles y aclarar dudas, emplear palabras acorde al nivel
de los participantes, iniciar lentamente y con volumen
creclientes, resumir ideas al principio y al final de cada sesién
y modular y matizar la voz.

Comunicacién no verbal: posicién erguida, postura relajada,
contacto visual con el grupo, rostro expresivo, ademanes
naturales y desplazamientos libres.

Elaborar cuidadosamente el plan de sesidn.

Tener capacidad para tomar decisiones.

Conocer y manejar correctamente los recursos didicticos.
Seleccionar y utilizar correctamente las técnicas de instruccién.
Ser puntual.

Capacidad de autoevaluaci6n de su propio desempefio.”®

3 rbid, p.p. 9 y 10.
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Asimismo, es necesario gue antes de efectuar cualquier curso o
evento de Capacitacién tome en cuenta algunos aspectos que le

permitan realizar su actividad:

"~Identificar las necesidades de Capacitacién y Adiestramiento.

-Analizar el programa instruccional elaborado a partir de dichas
necesidades.

-Planear las actividades de instruccién-aprendizaje, de la que se
deriva la definicién y estructuracién de: objetivos, contenidos,
evaluacién y esquema did&ctico (plan de sesién).

-Conducir el proceso de instruccién-aprendizaje a través de la
aplicaci6én y desarrollo de:

+ actividades de instruccion estructuradas mediante las té&cnicas
instruccionales y técnicas grupales.
+ recursos didacticos.
+ proceso de evaluacién.
~Elaborar el proceso de instruccién-aprendizaje en tres aspectos

basicos: participante, instructor y curso.".,¥

Adem&s de 1los puntos mencionados el instructor debe estar
familiarizado con les aspactos que caracterizan el aprendizaje de los
adultos, ya que la Capacitacién va dirigida a esa poblacién. Haciendo

referencia a lo anterior consideramos que los adultos aprenden:

¥ fpid, p.p. 7y 8.
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- Cuando exigte necesidad de hacerlo, es decir, cuando 1los
conocimientos que va a adquirir los considera Gtiles dentro de su
puesto de trabajec o para su personalidad.

- Mediante la resolucién de problemas practicos aplicables a su
medio, encauzando la experiencia que ha adquirido dentro de su
trabajo para encontrar soluciones concretas a los problemas
laborales.

~ En un ambiente informal y con la aplicacién variada de métodos y
técnicas.

- A través de la retroalimentacién, entendida como la manera en la
que se permite una modificacién de mensajes para rectificar o

aclarar un aspecto poco claro.

Es de gran importancia que el instructor determine y estructure
la forma en que llevard a cabo su curso de Capacitacién tomando en
cuenta el tiempo, los recursos y el n(mero de participantes que se
tengan, ademis debe contemplar los tres momentos bisicos para su
imparticién que son: el inicio, el desarrollo y el final de las

sesiones.

1. Inicio de la sesién.
Existen diversas formas de dar inicio a una sesidn o curso. Cada
instructor puede utilizar la que, de acuerdo a su criterio y
situacién, sea la m&s adecuada. Sin embargo, es deseable gue se
incluyan las actividades siguientes:

- Ruptura de hielo.
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- Presentacién del instructor y del curso.
- Presentacién de objetivos.
- Expectativas y normas del grupo.

- Preevaluacién.

Desarrollo de la sesién.

La mejor forma de asegurar un buen desarrcllo de la sesién es

prepararla de una manera adecuada. Ademds de conocer y estudiar el

tema que se expondrd, el instructor debe:

- Planear las actividades que se realizarin y sus respectivos
tiempos.

- Preparar con anticipacién los apoyos didacticos necesarios.

- Elaborar una guia del instructor.

Final de la sesién.

Al concluir la Gltima sesi6én los participantes deben tener la

impresién de que hubo un cambio en su conducta, ya sea en materia

de aprendizaje, de opinién, de experiencia o de vivencias. Ademas

se deben realizar las siguientes actividades:

- Revisar las expectativas que tenia el grupo inicialmente, si es
gque se hicieron por escrito.

- Revisar los objetivos del curso en compafiia del grupo para
determinar cuales se leograron.

~ Aplicar evaluaciones.
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~ Comentar resultados de la evaluacién sobre el logro de
objetivos.

-~ Revisar opiniones en relacién al curso.

Podemos ver que la funcién del instructor tiene gran importancia
para lograr el éxito en todo programa de Capacitacién por ser 1la
persona responsable de que los objetives previstos se cumplan; al
respecto, Alfenso Siliceoc nos dice gque "pueden existir las mejores
condiciones para la instruccién, esto es, edificio, mobiliario,
instrumentos o equipo, mé&todos, etc, pero si el instructor falla y no
es aceptado, todo iri mal y con seguridad habra triste fracaso. Se
puede presentar también la situacién contraria, gue ni el edificio o
los medios sean los mejores, pero si el instructor es eficiente y sus
habilidades y caracteristicas de liderazgo son tales que mantiene al

grupo interesado y motivado, se puede llegar a un gran &xito".”

Los factores y actividades descritas constituyen el fundamento
b&sico para llevar a cabo la instruccién de manera adecuada, por ello
es necesario que la persona que realice esta funcién cuente con esas
habilidades para desarrollar su trabajo con la seguridad de obtener

buenos resultados.

Con base en lo anterior, consideramos que el Licenciadeo en
Pedagogia tiene la posibilidad de desempefiarse como inatructor por

contar con las bases para ello; a lo largo de su formacién

7 Alfonma Siliceo, Op. Cit., p. 95.
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profesional se revisan contenidos referides al proceso enseflanza-
aprendizaje y adquiere conocinientos relacionados a métodos técnicas
Yy procedimientos en la ensefianza y el aprendizaje, dinamica de
grupos, auxiliares didacticos, elaboracién de planes y programas,
evaluacién, entre otres, situacién que le permite contar con un
sustento tedrico bien fundamentado para instruir a los individuos.
Ademds, dentro de las actividades que realiza en diferentes materias
deastacan el ejercicio y coordinacién de las clases y la elaboracién
y utilizacién de diversos materiales diddcticos que le permiten
aproximarse a esta funclén educativa; cabe seflalar que la forma en
que realice esta actividad va a depender en gran medida de su
capacidad personal y de la disposicién que tenga por resolver los

problemas educativos dentre de la organizacién.
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3.2. LA ACTIVIDAD DEL DIRECTOR O JEFE

DE LA CAPACITACION.

Aunque neo existen documentos gue nos precisen con exactitud el papel
del Director de la Capacitacién en la empresa, abordaremos este tema
revisando los intentos que se realizaron para definir el alcance de
las tareas del profesional que se dedica a dirigir el procesoc de
Capacitacién. Al respecto, Belman y Bliek en el afic de 1959,
realizaron el primer estudio para determinar cuales eran las
actividades proplas de esta actividad, aunque consideraron gue la
informacién recabada no era suficiente para cubrir con los propésitos

‘que pretendian,

Siguiendo con estos estudios los autores Planty, McCord vy
Efferson’ consideraron necesario definir cual era la preparacién
formal requerida por el Director de la Capacitacién, estimando gque
era de gran importancia tener conocimientos sobre Educacién y que era
valioso el conocimiento de la Psicologia. En su propuesta mencionaron
que "en cuanto a Educacién, los campos con los que el Director debe
estar muy bien familiarizado para desempefar su puesto son: Métodos
de ensefanza. Administracién educacional, Desarrollo de planes de
estudio, Educacién vocacional y Formacién de instructores; los
deseables son: Supervisién educacional, Auxiliares visuales, Guia

vocacional, Psicologia social, Psicologia industrial y Educacién para

Autores de uno de los primeros libros de texto sobre Entrenamiento
Industrial.
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adultos. En Psicelogfa se sugieren los siguientes campos: Psicologia
educacional, Psicolegia del aprendizaje, Diferencias individuales,
Psicologia de la educacién vocacional y Desarrollo personal; los
deseables son: Psicologia industrial, Pruebas de seleccién,
Ocupaciones y andlisis de trabajo, BAsesoria y Psicologia

industrial,m®

La aseveracién de estos autores nos permite identifiecar algunos
prerrequisitos educacionales para desempefiar esta funcién; observamos
que existe una clara necesidad de conocer sobre el proceso educativo,
la psicologia y la administracién de empresas para comprender la
naturaleza de la Capacitacién y contar con las habilidades y

caracteristicas requeridas por el puesto.

Regpecto a los deberes del Director o Jefe de la Capacitacién
los autores Planty, McCord y Efferson bosquejaron una serie de

actividades generales seflalando las siguientes:

"] ,pescubrir las necasidades de Capacitacién de grupo; planear nuevos
programas y revisar los viejos para adecuarlos a esas necesldades.
2.Analizar las tareas y operaciones; hacer pausas en el trabajo para
permitir la capacitaciotn.
3.Preparar gufas de cursos; escribir manuales, hojas de trabajo e

impresos para cursos cortos especializados...

3 Robert L. cralg y Lester R. Blittel, Op. cit., p.p. 561 y 562,
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4.Elegir y entrenar a los instructores en cuanto a métodos,
direcciébn de mesas redondas, uso y desarrollo de auxiliares
instruccionales, seleccién y uso de peliculas...

5.Equipar o amueblar las aulas de instruccién; hacer arreglos que
permitan la Capacitacién vestibular y de produccién; conservar las
unidades de costo de la Capacitacién; preparar presupuestos.

6.Hacer propaganda a la Capacitaci6n "vender la idea"..., estimular,
por medio de boletines y el perif6dico de la compafila (si existe),
el uso del servicio de la capacitacién; relacionarse con el
departamento de operaciones, los supervisores y los empleados,
ganar su confianza y ofrecer servicios Gtiles para todos ellos;
cooperar al mejoramiento de la actitud de las personas hacia la
Capacitacién.

7.Dar consejo individual a la alta gerencia sobre los problemas que
se puedan resolver por medio de 1la Capacitacién; sugerir
soluciones alternativas y bosquejar los programas que sean
necesarios para actuar; participar en la planeacidn gerencial.

8.Relacionarse con las agencias estatales, federales y privadas para
obtener los servicios que puedan ser fGtiles.

9,.Hacer un plan para instalar una biblioteca y estimular su uso.

10.Supervisar o editar las publicaciones de la compafiia.

11.Medir y mantener la moral del empleado en el transcurso de la

capacitacién, asesoria y otras actividades,
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12.Planear, supervisayr y administrar el departamento de
Capacitacién, cualquiera gue sea el nGmero de personas con gque

cuente."¥

Como podemos ver, las actividades del Director de 1la
Capacitacién son muy diversas y la consecuencia de ello es que
cualquier profesional se ha dado a la tarea de realizar la funcién
capacitadora, hasta el extremo de que personas que no tienen ninguna

relacién con el tema la han manejado con resultados muy variados.

Esta situacién origin6é gque se realizaran varias investigaciones
en Estados Unidos para determinar si era necesario crear un plan de
estudios qgue permitiera obtener los conocimientos requeridos en el
4rea y que lo pudieran ofrecer las instituciones de educacién
guperior. Uno de estos estudios fué realizado por George W. Thormeyer
en el afio de 1957, quién muestred algunas instituciones que tenian
alguna relacién sobre el campo y de ésta manera pudo determinar las
partes gque pueden integrar un curso sobre la Capacitacién.
Consideramos pertinente puntualizar los contenides del curso
denominado "Principios y métodos del entrenamiento industrial", para
identificar la importancia que tiene un conocimiento previo de la
Capacitacién del personal; el orden de los temas lo realiz6 tomando
en cuenta su secuencia légica, quedando estructurados de la siguiente

manera:

¥ rbid, p. 561.
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*1. Evolucién del entrenamiento industrial.

2. Estado actual del entrenamiento industrial.

3. Naturaleza del entrenamiento industrial.

4. Necesidad del entrenamiento industrial planeado.

5. Tipos de entrenamiento.

6. El departamento de entrenamiento.

7. Identificacién de las necesidades de entrenamiento.

8. Organizaci6n y administracién del programa de entrenamiento.

9. Métodos y técnicas de entrenamiento especifico".®

El contenido que se presenta en este curso debe ser considerado
por el profesional que dirige la Capacitacién, ya que son los
conocimientos bésicos que 8e manejan dentro del 4&rea y su
conocimiento permitir4 reconocer la esencia de la Capacitacién,
identificar y entender las necesidades organizacionales en la materia

y encontrar soluciones a los problemas que surjan al respecto.

Los datos anteriores nos dan una idea clara sobre los
conocimiento que el Director o Jefe de la Capacitacién debe poseer
para realizar las actividades que le competen. Estimamos la
posibilidad de que el Licenciado en pedagogia desarrolle este puesto
por tener los requisitos educativos para ello, ya que su formacién se
centra esencialmente sobre el complejo proceso de la Educacién y
contempla conocimientos bdsicos sobre psicologia y administracién.

“ rbid, p.p. 574 y 575.
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Dentro del Plan de Estudios de la Licenciatura existen una
serie de materias que en su conjunto le brindan los conocimientos
necesarjos para realizar las actividades de 1la Capacitacién y
Adiestramiento de los trabajadores, tales como: Psicologia de la
Educacién, Auxiliares de la Comunicacién, Did&ctica General,
Organizaciébn Educativa, Coordinacién de Grupos de Apoyo al
Aprendizaje, Psicologia del Aprendizaje y la Motivacién, Laboratorio
de Did&ctica, Teorfa y Practica de las Relaciones Humanas,
Elaboracién de Material Audiovisual, Educacién de Adultos, Historia
de la Did&ctica, An&lisis de Contenidos, Evaluacién de Acciones ¥y
Programas Educativos, Teoria y Prdctica de la Direccién y Supervisién
Escolar, Planeacién Educativa, Taller de Organizacién Educativa y

Diddctica Laboral.
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3.3. IMPORTANCIA DE LA LABOR DEL PEDAGOGO

EN EL CAMPC DE LA CAPACITACION,

Actualmente el crecimiento de la Capacitaci6tn como una funcién formal
y establecida para todas las empresas e instituciones no ha seguido
el mismo curso por las diferencias y variaciones en cuanto a su
organizacién, ideologia, objetivos y alcance de su misma practica;
adem&s, cada una de las organizaciones que realiza esta funcién lo
hace en relacién a sus necesidades y de acuerdo a 1los recursos
materiales, humanos y econémicos con que disponga. Estos mismos
factores han hecho muy dificil la tarea de puntualizar y generalizar
la seleccién y organizacién del equipe de trabajo adecuado para
llevar a cabo este proceso, lo gue ha traido como consecuencia la
eleccién de personas que no tienen las caracteristicas para ello y
por consiguiente, como ya puntualizamos, diferentes profesionistas se
han dado a la tarea de realizar 1la cCapacitacién sin tener los
conocimientos necesarios para cubrir el perfil del puesto. La
situacién anterior no ha permitido desarrollar de manera éptima todas
las actividades que demanda dicho proceso, por este motivo surge la
necesidad de que exista una perfecta efectividad al seleccionar y

organizar al personal que realizari la funcién capacitadora.

Para ejecutar eficientemente el proceso de Capacitacién es
necesario contar con profesiocnales que se interesen per resolver
problemas de indole educativo y sobre todo que su formacién este

directamente relacionada con la educacién, ya que la esencia de la

v
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Capacitacién es proporcicnar, mejorar y desarrollar las actitudes,
aptitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los individuos
a fin de lograr su desarrollo integral. En los temags anteriores
pudimos constatar que el Licenciado en Pedagegia puede ejercer esta
actividad por 1los conocimientos educativos, psicolégicos vy
administrativos adquirides a lo largo de su formacién profesional.
Para corroborar esta afirmacién revisaremos las finalidades que se

persiguen en la Licenciatura, las cuales son:

"=Planear sistemas y procedimientos educativos acorde a las
necesidades de la sociedad y su desarrollo;

-Supervisar y/o evaluar el rendimiento obtenido en el proceso de
ensefianza-aprendizaje;

-Organizar el funcionamiento de instituciones educativas de
cualquier nivel;

-Administrar los recursos humanos y materiales de los centros
escolares de diversos niveles;

~La docencia de la teoria, métodos, técnicas de la educacién y
disciplinas afines;

-La investigacién de los fenSmenos gue intervienen en el complejo

proceso de la educaci6n."

4l pocumento scbre: Orxganiracién Académica. 1981-1982 de la ENEP- Aragfn,
p. 66.
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Observamos claramente que la finalidad primordial de 1la
Licenciatura en Pedagogia es la de formar un profesional capaz de
planear, programar, supervisar, controlar y realizar todas las
actividades que se enmarcan dentro del amplio campo de la Educacién,
Aungue estas actividades se han orientado m&s hacia los trabajos
académicos, de investigacién y psicopedagbgicos, por las ideas
tradicicnales que se han tenido sobre el desempefio laboral del
pedagogo, consideramos gque pueden implementarse en la Capacitacién
por la esencia misma de este proceso que es la formacién’de recursos

humanos.

El fundamento para llevar a cabo esta actividad se obtiene al
cursar las materias que conforman el &rea de Didactica vy
Organizacién, adquiriéndose los conocimientos y habilidades para
ello. Por un lado, la Didactica permite desarrollar las actividades
de instruccién al revisarse temas como el proceso ensefianza-
aprendizaje, métodos y técnicas de aprendizaje, conocimiento de
grupos, tipos de instruccibn, elaboracién de planes y programas,
elaboracién y manejo de materiales de apoyo para la instruccién,
etc.; por otro lade, la organizacién posibilita coordinar y dirigir
del proceso al revisarse temas como administracibn y organizacién de
la Educacién, tipos de direccién, planeacién y disefio de proyectos
educatives, supervisién, direccién y evaluacién de la educacién,

deteccién y anadlisis de necesidades educativas, etc.
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El cidmulo de conocimientos que el Licenciado en Pedagogia
obtiene al revisar estos temas le permiten realizar las actividades
correspondientes a la Capacitacién y Adiestramiento de 1los

trabajadores, entre otras:

-Planear las actividades del procese.

-Detectar las necesidades de Capacitacién.

-Disefiar y elaborar los programas de Capacitacién y Adiestramiento.
~Analizar y evaluar los programas.

-Impartir los cursecs y eventos.

~-Asesorar en la elaboracién de documentos y materiales educativos y
de divulgacién.

-Elaborar material dida&ctico o de apoyo para la capacitacién.
-Codificar y analizar encuestas para incrementar la productividad.

~Evaluar y dar seguimiento al proceso de Capacitacién.

Consideramos gue la importancia de la labor del pedagoge en la
Capacitacién radica en que en &1 se encuentra a un profesional con
capacidad para desempefiar las actividades propias del proceso, debido
principalmente a los conocimientos adquiridos durante su preparacién
escolar a nivel superior. Es por lo anterior que el pedagogo, al
abordar durante su formacién todos aquelles aspectos relativos a la
educacién, al aprendizaje, a 1la conduccién de grupos, a las
metodologias didicticas, a la psicologia, a la administracién, etc.,
es el profesionista que cuenta, en mayor porcentaje, con los

elementos necesarios para competir y resaltar en este campo. Su

115



participacién permite la posibilidad de asegurar que los objetivos y
metas establecidas se puedan alcanzar, pero para ello se necesita de

un involucramiento real y comprometido.
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CAPITULO IV,
PEDAGOGO EN LA CAPAGITACION.
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4.1. DETECCION DE LAS ACTIVIDADES DEL PEDAGOGO

DENTRO DE LA CAPACITACION.

Para conocer qué tipo de actividades realiza el Licenciado en
Pedagogia en la Capacitacién del personal, efectuamos una
investigacién de campo para recabar la informacién al respecto
utilizado el cuestionario (ver anexo 1) y la entrevista como
instrumentos de investigacién. Nuestra muestra incluyé a pedagogos
que tienen relaci6tn directa con el proceso, en empresas e
instituciones de 1la iniciativa privada, con el fin de obtener

informacién respecto a su situacién actual dentro de ellas.

El trabajo de investigacién se aplic6 en la iniciativa privada
bisicamente por dos razones: la primera se debe a gue un buen
porcentaje de este tipo de empresas e instituciones ven a  (la
capacitacién no sélo como un cumplimiento formal de la exigencia
legal, sino que se orientan més hacia la funcionalidad de 1los
resultados que se obtienen al llevar a la prictica este proceso; la
gegunda razén es por que se presenta como una opcién laboral en donde
el pedagogo tiene la posibilidad de incursionar y poder lograr un
amplio desarrollo profesional. En este marco, la Capacitaci6én del
personal juega un papel importante al presentarse como un medio para
elevar la productividad y e¢on ello incérementar la calidad de los

bienes y servicios que éstas organizaciones generan.
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La informacidén gue a continuacibén se presenta es el resultado
obtenido mediante la aplicacién del cuestionario a un total de 30
pedagogos; para corroborar y ampliar dicha informacién, al finalizar
el cuestionario se efectué una entrevista no estructurada que giré
sobre la misma temdtica, dandole mayor importancia a la formacién
académica del pedagogo y a las actividades que realiza en el area de
Capacitacién. A continuacién presentaremos los datos proporcionados
considerando aquellos que fueron los mis acertados, de acuerdo con la

informacidn expuesta en los capitulos anteriores.

De las preguntas No. 1 y 2, que se enfocan hacia la definicién
de lo que es Pedagogia y Educacién respectivamente, se concluyd de

manera general lo sigujente:

Aungue no hubo un consenso para definir lo que es Pedagogia, es
decir, si es una disciplina, una ciencia o un 4rea de la ciencia, si
existié generalidad en cuanto a gque su objeto de estudio es el
fenémeno educativo y de gque para abordarlo es necesario gue se
auxilie de la psicologia, la sociologfa, la administracién, 1la

econonmia, la investigacién y la filosofia.

Contrario a lo anterior, dentro de las respuestas para definir
a la Educacién no hubo mucha discrepancia ya que la mayoria de las
conceptualizaciones concordaron en que es el proceso mediante el cual
los individuos alcanzan su formacién integral a través de 1la

ensefianza, del aprendizaje y del cambio o medificacitn de conductas.
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En relacién a la pregunta No. 3, en la que se cuestiona si la
Pedagogfa y la Educacién est&n presentes en cualquier empresa e
institucién, el 100% de los pedagogos encuestados respondieron

afirmativamente argumentando, entre otras, las siguientes razones:

"Porque en cualquier unidad productiva se trabaja con el
subgsistema de procesos soclales y en &l se tiende a

reeducar a las personas en la cultura organizacional".

", ..el hombre siempre estd involucrado en prccesos sociales
que de alguna manera implican procesos educativos; siempre

estd inmerso en un procesc de ensefianza-aprendizaje..."

En general, llegamos a la conclusién de que en todas las
empresas e instituciones se encuentran inmersas la Pedagogfa y la
Educacién porque el comin denominador de ambas son las relaciones
formativas que guardan con los individuos. Estas relaciones se hacen
evidentes en el campo de la Capacitacién del personal debido a que en
&1 se formalizan una serie de actividades que tienen como fin el

desarrollo de los individuos dentro de la empresa e institucié6n.
En la pregunta No. 4 se pidié una conceptualizacién de lo que es

la cCapacitacién del personal y dentro de las respuestas que se

proporcionaron al respecto encontramos las siguientes:
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"Es un proceso educativo referido al campo y puesto de

trabajo".

“pProceso gue implica programas especificos de instruccién
dentro de todo un plan estratégico que se desprende de los

objetivos e intereses de la empresa®.

"...conforma el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes necesarios para el desarrollo de un trabajador en

su puesto de trabajo*.

En resumen, la Capacitacién del personal es un proceso educativo
en donde se establecen programas especificos de instruccién,
elaborades a partir del conjunto de conocimientos habilidades y
actitudes necesarios para el desarrollo de los trabajadores, tanto en
su puesto de trabajo como en su vida personal., El siguiente esquema

nos muestra la manera en gque se especificaron sus etapas

constitutivas,
PLANEACION EJECUCION ONTROL-
~-Diagnéstico de -Instrumentaci6n -Evaluacién.
la Empresa. ~Habilitacién de -Seguimiento,
=D.N.C. cursos y eventos.
~Elaboracién de (Rec. Materiales
Planes y Pro-. Y Humanos).
gramas.
-Actividades del
proceso.
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Para conocer a los profesionales encargados de realizar los
cursos y eventos de Capacitacién se elaboré la pregunta No. 6, de las
respuestas obtenidas se concluyé que en las empresas e instituciones
de la iniciativa privada generalmente se encuentra a psicélogos,
administradores y pedagogos desempefiando la funcién de instructor,
esto se debe principalmente a que su formacién se relaciona -en menor

o mayor grado- con el proceso de Capacitacién y Adiestramiento.

Aunque existe la posibilidad de que cualquier persona lleve a
cabo esta funcién siempre y cuando tengan algunas habilidades minimas
como facilidad de expresién, conductas de liderazgo, seén personas
dindmicas y presenten buen trato con la gente, entre otras, existe la
necesidad de adquirir los conocimientos técnicos para que las
personas que desempefien este puesto coordinen e impartan un curso con

la seguridad de realizarlo de manera eficiente.

Mediante la pregunta No. 7 detectamos las actividades mas
comunes que realizan los instructores al impartir un curso o evento

de Capacitacién, encontrando las siguientes:

~Detectar y analizar necesidades.

=-Determinar costos de la Capacitacién.

-Planear los cursos y eventos,

-Reunir recursos materiales (aulas, butacas, material didactico,

etc.)
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-Elaborar planes y programas.

-Realizar tré&mites legales ante la STyPS.

=Impartir los cursos y eventos.

-Realizar la evaluacién correspondiente (contenidos,
participantes y su actividad como instructor).

~Llevar a cabo el seqguimiento del personal capacitado.

Los pedagogos que han tenido experiencia en este &ambito
consideran que el conocimiento de todo 1o qque implica la Did&ctica es
de verdadera importancia por su aplicacién y utilidad al capacitar al
personal, por ello es necesario tener conocimiento sobre elaboracién
de planes y programas instruccionales, técnicas de instruccién y
grupales, elaboracién y manejo de recursos diddcticos, educacién de
adultos, proceso de instruccién-aprendizaje, comunicaci6n, conduccisn

de grupos, evaluacidén y liderazgo (pregunta No. 8).

La pregunta No, 9 nos permiti6é identificar al profesional que
se encarga de dirigir o coordinar el proceso, detectando que el
pueste de Jjefe de la Capacitacidén es ocupado por psicblogos
educativos, administradores de empresas y pedagogos. Al igual gque el
puesto de instructor, no existe un profesional especifico que se
encargue de su ejercicio y, per consiguiente, cualquier profesional

que conozca y maneje la materia puede desempefiar esta funcibn.

123



Con la pregunta No. 10 se determind que el coordinader o jefe de
la Capacitacién se encarga de administrar y organizar el proceso en
general, realizando actividades como la programacién de cursos ¥y
eventos, supervisar su realizacién, planear la Deteccién ‘de
Necesidades, seleccionar al personal que sge capacitars, evaluar el
proceso capacitador, contactar con instituciones e instructores
externos para 1llevar a cabo los cursos y eventos programados,
identificar el costo-beneficio del . proceso, entre otras. Los
profesionales gue cubren este puesto concuerdan en que se reguiere de
los siguientes conocimientos y habilidades para desempefiarse lo més

eficientemente dentro del misme (pregunta No. 11):

-Conocer todo lo que conlleva el proceso de Capacitacién del
personal, principalmente sobre los siguientes aspectos:
+ Tramites legales relacionados a la Capacitacién.
+ Conocimientos técnicos del aspecto instruccional.
+ Administracién de recursos humanos.
+

DPesarrollo organizacional.

+ Calidad.

+ Productividad.

+ Administracién de sistema.

.+ Calidad de vida en el trabajo.
+ Cémputo (varios lenguajes).

+ Ingenierfa industrial (bé&sica).
+ Ergonomia.
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Para conocer las actividades que el pedagogo realiza en la
Capacitaeidn se incluyeron algunas preguntas especificas, de la No.
12 rescatamos algunas de las respuestas que se dieron al respecto,
preguntando si el Licenciado en Pedagogia puede laborar en este

campo:

"s1. Porque tiene la formaci6én profesional para
desempefiarse en estas actividades, sobre todo 1o gue

involucra el campo educativo®.

"S5, Por los elementos didacticos, de procesos sociales y
administrativos que adquiere en el desarrollo de la

carrera".

"si, Perque tiene los fundamentos educativos gque implica la

Capacitacién de los trabajadores".

"si. Porque el pedagogo puede intervenir en todo proceso de
enseflanza—aprendizaje, por lo tantoe tiene elementos para
inc¢ertarse en el campo; no por ello quierec decir que
solamente impartir& cursos, sino todo dependerid de su

preparacién..."

Estas respuestas nos permiten confirmar la hipétesis de que el
Licenciado en Pedagogla tiene la posibilidad de incursionar al campo

de la Capacitacién gracias a que su formacibn académica le permite
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realizar las funciones propias de este proceso al adquirir los

conocimientos elementales para ello.

Por lo anterior consideramos que el pedagogo es el profesional
més indicade para efectuar la instrucci6n en el proceso capacitador,
ya gue al egresar de la licenciatura ha adguirido los conocimientos
Y las habilidades que se requieren para lograr mejores resultados en
la realizacidn de esta actividad al cursar materias que le ayudan a
cubrir satisfactoriamente el perfil de este puesto (esta serie de

materias se mencionaron en el capitulo anterior).

La pregunta No. 13 nos permitié identificar aquellas actividades
generales que el pedagogo realiza en la Capacitacién, dentro de las

que se mencionaron:

~INVESTIGACION

*Tipos de Capacitacién

*Detecci6n de Necesidades

*Procesc de Evaluacién

*Egcuelas capacitadoras

*Instructores para cursos especializados
-PLANEACION

*Planes y Programas

*Paquetes Did4cticos

*Todas las actividades que se realizan en el proceso
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=EJECUCION
#Elaboracién de Materiales Didacticos
*Implementacién de Programas
*Instruccidén de cursos
~EVALUACION
*De los cursos de Capacitacién
*Del proceso capacitador
~SEGUIMIENTO.

~ORIENTACION Y ASESORAMIENTO.

Las bases para realizar las actividades anteriores se adquieren
a través de los contenidos de algunas de las materias que ofrece el
Plan de Estudios de la Licenciatura, al respecto, de la pregunta No.

14 concluimos que dentro de estas se encuentran:

-Did&ctica Laboral (DL)

-organizacién Educativa (OE)

-Didactica General (DG)

-Educacién Permanente (EP)

=-Elaboracién de Planes y Programas (EPP)

-Evaluacién Educativa (EE)

=-Planeacién Educativa (PE)

~Psicologfa Educativa (PSE)

-Coordinacién de Grupos de Apoyo al Aprendizaje (CGA)
-Educacién de Adultos (EA)

~Auxiliares de la Comunicacién (AC)
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~Sociologia de la Educacién (SE)
-Teoria Pedagbgica (TP)

La grafica siguiente nos muestra el porcentaje en que se
menciond cada una de estas materias, de acuerdo a la importancia que

se le otorga para llevar a cabo la Capacitacién (ver anexos 2 y 3):

100.00%——
DL OE
84.61% | M [
DG
69.23% —
EP EPP
53.84%
EE PE
46.15

PSE
30:76% v

’ z;.ovg"k
" 15.38% |F

[lae

Con base en lo anterior, podemos afirmar que el Licenciado en

7.69%" |

Pedagoglia cuenta con los elementos suficientes y necesarios para
laborar dentro del campo de la Capacitacitn del personal, en las
empresas e instituciones de la iniciativa privada, aunque en la
pr&ctica se detecté que tiene la necesidad de adquirir otros
conocimientos especificos que no se contemplan dentro del Plan ‘de
Estudios y que est&n relacionados con la Administracién de los
Recursos Humanos y, en general, con todo lo que se refiere al
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conocimiento organizacional. Esto nos lleva a considerar la necesidad
de incluir nuevas materias y contenidos que refuercen y le permitan
adguirir una formacién n&s completa; consideramos que el momento
actual es el indicado para poner énfasis en este aspecto debido al
proceso de reestructuracién del Plan de Estudios que se ests
realizando en la carrera de Pedagogia (ENEP=-Aragén) y por ello

proponemos lo anterior como un punto a considerar.

Es evidente gue el pedagogo ha abierto espacios de trabajo en
este a4mbito ejerciendo funciones como instructor, asistente, asesor,
supervisor y hasta de jefe de la capacitacién, aungue 1los ha
compartido con otros profesionistas que también tienen la posibilidad
de incursionar en &1, los alcances que ha logrado se deben a la
capacidad e interés por lograr su desarrollo profesional dentro del
campo. Por ello, es necesario que se esfuerce por tener una buena
participacién en la empresa privada para que se le otorgue la
importancia requerida y se le reconozca su funcién, ya gque en los
documentos formales no se menciona su labor profesional quedando
opacada por los profesionistas gue compiten con &1 en este &mbito

laboral.
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4.2 ALCANCES Y LIMITACIONES DEL PEDAGOGO

DENTRO DE LA CAPACITACION.

Mucheo se ha especulado scbre lo que el pedagego puede hacer dentro de
las empresas e instituciones productivas, ya que tradicionalmente se
ha pensado que su campo ocupacional est& Gnicamente dentro de las
instituciones ascolares y por elle se ha considerado que al no ser su
ambito laboral no puede incursionar en &1, sin embargo,’es un hecho
que el quehacer pedagbgico estd presente en todos los &mbitos en

donde existen relaciones educativas.

Al revisar la forma en que se han ido desarrollando las
actividades educativas, para y en el trabajo, llegamos a la
conclusién de que el hombre siempre ha requerido de la ensefianza para
aprender y ejercitar tareas y actividades especificas, a medida en
que las sociedades se han ido desarrollando y se han vuelto mis

complejas esta situacién se ha requerido atn més.

Actualmente los avances de la ciencia y la tecnologia han
generado nuevas y mlltiples necesidades en todos los &mbitos
sociales; particularmente las organizaciones productivas demandan que
su personal tenga la capacidad suficiente para usar y wmanejar de
manera adecuada la nueva maquinaria y equipo de trabajo para estar a
la vanguardia en cuantoc a los nuevos conocimientos que se generan en
su Ambito de competencia, es decir, contar con personal calificado.

Ante tales circunstaclas se ha reguerido que la Capacitacién sea un
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medio por el cual se satisfagan dichas necesidades.

En este sentido, la Capacitacién del personal se presenta como
un espacio en donde se desarrollan actividades de caricter educative
que permiten incrementar los indices de mano de obra calificada y a
su vez ayudan al trabajador a mejorar tanto en sus niveles de
productividad como en su bienestar personal y social. Las actividades
que el pedagogo realiza como parte de este proceso y de la
organizacién en general se orientan precisamente hacia la deteccién

y prevencién de los problemas educativos existentes.

La investigacién realizada nos ha mostrado un panorama claro de
las actividades que efectGa en lo que respecta al proceso capacitador
como son Jla planeacién de la actividades del mismo proceso, 1la
conformacién de las Comisiones Mixtas, la deteccién de necesidades de
Ccapacitacién, la elaboracién de planes y programas y la habilitacién,
ejecucibn y evaluacién de cursos, eventos y de todo el proceso en su

conjunto, como las mas generales.

Sin embargo, en la realidad existen algunos aspectos que
obstaculizan su actividad profesional en las organizaciones, los
cuales no le permiten que su funcién se realice eficientemente dentro
de la Capacitacién. Para conocer tanto 1los limites como los alcances
que han tenido los pedagogos a lo largo de su experiencia laboral
dentro de este &mbito, en el cuestionario aplicado se destiné 1la

pregunta nlmerc 15, Las respuestas que se obtuvieron al respecto nos
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indican precisamente cuales han sido estos aspectos que, de una u
otra manera, impiden y obstaculizan su labor, asi como los logros que

ha alcanzado como parte del mismo proceso.

Las limitantes mis relevantes que se mencionaron son las

siguientes:

-De la institucién o empresa, -sobre todo en aspectos

econémicos o la falta de interés.

En ocasiones la misma organizacién impide que su desempefioc sea
6ptimo, ya sea por carencias eccnémicas o por las politicas que se
manejan dentro de ellas. El costo de los programas y del material que
se necesita para su realizacién es una limitante cuando no existe un
porcentaje econémico adecuado para ello. Existen algunas empresas que
todavia creen que la Capacitacién es un gasto inGtil y que los
esfuerzos que se hacen para llevarla a cabo no reditGan en nada a la
organizacitn, con ello se pone de manifiesto el poco interé&s que se

tiene por esta practica educativa.

-Desconocimiento de su campo laboral, ya que generalmente
se le ubica en el salén de clases y en el cuidado o
formacién de nifies.

-Su funcién no ha sido reconocida socialmente.

-La competencia que existe con otros profesionistas

(psic6logos y administradores).
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Aunque el pedagogo ha abierto muchos espacios laborales, en la
actualidad existe todavia un desconocimiento enorme de las
actividades que le competen. Esta situacién es una limitante mas que
se presenta para no ver en &l las capacidades que tiene para abordar
y solucionar los problemas educativos. Aunado a lo anterior, la
competencia que tiene con otros profesionistas dentro del campo es un
factor m&s que limita su participacién, pues en ocasiones son mas
reconocidos los psic6logos o los administradores por ser carreras con

mayor tradicién social.

-Falta de conocimientos detallados de lo que es el proceso
de Capacitacién, debido a la organizacién del Plan de
Estudios de la Licenciatura.

~Carece de una visién clara de lo que se requiere en las
empresas una vez que egresa de la carrera.

-Falta de conocimientos muy técnicos en procesos de
produceibn, que s86lo dominan expertos en el &rea.
-Desconocimiento de Planeacién Estratégica, Desarrolle
Organizacional, Calidad y Productividad.

~Desconocimiento de 1o que ocurre en planta (dentro de las

empresas e instituclones productivas).

Otra limitante es la falta de especializacién dentro de su
formacién profesional para incursionar con los conocimientos
generales y especificos de la Capacitacién en las empresas; los

pedagogos que han trabajado en este campo ven la necesidad de que al
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egresar de la Licenciatura se tengan conocimientos mis especializados
que le brinden un panorama mis completo de lo que involucra el campo
empresarial y, de esta manera, los conocimientos educativos basicos
que adquiere sean complementados para que su funcién sea la més
adecuada dentro de las organizaciones, Generalmente esta situacién se
observa en casi todas las carreras, debido principalmente al desfase
gue se da entre el sistema productivo y la formacién profesional que

ofrecen las instituciones.

En lo gue respecta a los alcances que ha logrado en la

Capacitacién se obtuve que:

-Ha incursicnado en empresas de diversas &reas laborales.
-Realiza actividades de instructor e incluso de director o
jefe del &rea de Capacitacién.

=Se ha ido ganando el reconocimientoc de su funcisn dentro
del &rea.

-Ha abierto un campo de trabajo diferente -no limitandose
a las escuelas simplemente- en donde puede tenexr un
desarrollo amplio.

-La posibilidad de laborar en &ste y otros campos de
trabajo, gracias a los conocimiento humanisticos,
didacticos y motivacionales adquiridos durante su formacién

profesional.
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Detectamos que dentro de este &mbito su labor ha tenido gran
relevancia en las organizaciones debido a la aportacién que hace para
cumplir los prerrequisitos funcionales; la formacién que tiene le ha
permitido abordar la Capacitacién, por un lado, como un medio para
que los sujetos involucrados alcancen una mayor realizacién personal
al actualizar sus conocimientos y adquirir nuevas habilidades, por
otro lado, como medlo de difusién e incentivacidn para que el
personal conozca y acepte los valores de la empresa o institucién,
para que se logre la coordinacién necesaria entre los elementos del
sistema y para contribuir en el 1logro de los objetivos
organizacionales, es decir, ha logrado darle upa orientacién més

humanista pero sin descuidar el aspecto técnico.

Sus acclones han logrado erradicar en gran medida el problema de
la falta de mano de obra calificada al permitir la especializacién y
actualizacién de los trabajadores, propercionindoles las herramientas
mas lddneas para que adquieran una actitud personal positiva y
contribuyan en el desarrollo empresarial comc parte de un equipo de

trabajo.

Asimismo, su participacién en el incremento de la productividad
ha permitido que tanto los trabajadores como los directivos estén lo
suficientemente capacitados para organizarse y producir més en un
tiempo menor, mediante el conjunto de cursos y eventos que se
realizan, utilizando los medios de produccién (recursos humanos,

materiales y financieros) con mayor eficiencia para incrementar la
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cantidad de bienes y servicios y generar en lo posible una mejor

calidad.
Consideramos que su labor ha empezado a hacerse presente y gue

su capacidad le permitiri que le reconozcan su valor en la Formacién

de los Recursos Humanos a cualgquier nivel.
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Actualmente todas las empresas e instituciones se enfrentan al reto
Y a la necesidad imperiosa de capacitar a su personal, debido a los
avances acelerados Yy dréasticos que se suceden en aspectos de

organizacién, administracién, productivos y tecnolégicos.

La investigacién gque efectuamos, en organizaciones de la
inieciativa privada, nos ha permitido conocer la importancia que tiene
el proceso capacitador para lograr su desarrollo social y productivo
y para permitir el desarrollo integral de sus trabajadores. Adends,
las actividades que se realizan en este &mbito les permite tener
capacjdad competitiva ante las nuevas realidades y los impactantes y
acelerados cambios que estédn surgiendo, tanto a nivel nacional como
internacional, creéndoles una actitud favorable para no derrochar

recursos, duplicar esfuerzos, ni perder tiempo ni oportunidades.

El enfoque que se le ha dado a la Capacitacidén enfatiza los
conceptos de calidad y competitividad, basados fundamentalmente en el
cambio de actitudes, para erradicar conductas de indiferencia, de
negligencia, de escepticismo y de prepotencia que deforman y limitan
la capacidad productiva de estos centros laborales. No es posible
pensar que todas estas situaciones dependan Gnica y exclusjivamente de
la Capacitacién y puedan resolverse a través de ella, en ocasiones el
origen y solucién a este tipo de problemas depende de otros aspectos
que tienen gran repercusién en el ambiente laboral, como por ejemplo
los salarios, los problemas familiares, problemas de salud, entre

otros, y que son totalmente ajenos al proceso de Capacitacion.
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Hasta el momento ninguna institucién de educacisn superior
ofrece la opcidn de cursar una carrera que se dedique especificamente
a analizar y abordar el proceso de Capacitacidn, sin embargo, las
licenciaturas de Administracién, Psicologia y Pedagogia contemplan,
dentro de su formacién académica, la alternativa de poder incursionar

a este &mbito laboral.

De manera particular, la investigacién de campo que efectuamos
nos ha permitido ampliar nuestro marco de referencia sobre las
actividades que el Licenciado en Pedagogia realiza concretamente en

este &mbito.

Por un lado, corroboramos nuestras hipétesis iniciales al
confirmar la existencia de una gran diversidad de profesionistas en
este campo -dentro de los cuales se encuentra el pedagogo- que se
encargan de impartir cursos y eventos, asi como de administrar el
proceso de Capacitacién. Estos profesionistas, aunque tienen algunos
elementos dentro de su formacidn para realizar las actividades al
respecto, le han dado una orientacién muy especifica de acuerdo a su
ambito de competencia, situacién que ha traido consigo una gran

diversificacién de resultados.

La instruccién o formacisn de instructores es una tarea gque le
compete al pedagogo debido a que es una actividad de corte netamente
educativo. Ante tal situacién, reiteramos gque el pedagogo como

profesional de la educacién puede ejercer las acclones que exige el
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proceso de instruccién-aprendizaje, asi como disefiar y elaborar leos
recursos diddcticos y de apoyo necesarios para esta actividad. Lo
anterior nos ha llevado a considerarle como el profesional idSneo
para ejercer esta funcién por contar con los conocimientos y las

habilidades gue la misma naturaleza de esta actividad exige.

Por otro lado, aunque el pedagogo cuenta con elementos b4sicos
de Administracién y oOrganizacién y con la ventaja de conocer el
fenémeno de la educacién para poder emitir juicios valoratives con
certeza, la falta de conocimientos especificos en materia
administrativa exigen que, al ejercer el puesto de Coordinador o Jefe
de la Capacitacién, se actualice para mejorar su desempefio laboral en
esta drea y de esta manera desarrolle su capacidad y habilidades en

el puesto.

Finalmente, el andlisis de las actividades concretas que ;l
Licenciado en Pedagogia realiza en la Capacitacién del Personal,
dentro de las empresas e instituciones de la iniciativa privada, nos
ha permitido conocer y confirmar que su actividad no se reduce a ser
s6lo instructor de cursos, sino que realiza actividades que van desde
la Planeacién, Investigacién, Asesoramiento y Orientacién hasta la

Administraci6én misma del proceso.

Es un hecho gque la Capacitacién del Persocnal, como un acto de
formacién del recurso humano, es necesaria para las organizaciones de

la iniciativa privada y que el contar con un pedagogo dentro del &rea
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o departamento le reditfia grandes beneficios por ser un profesional
que conoce la prictica educativa y por dar alternativas propias a los

problemas educativos que existen en ellas.

Esperamos que este trabajo apoye en investigaciones posteriores
y gue sea un elemento de aportacién més para todos aguellos gue se
interesen en abordar la Funcién del pedagogo dentro del campo de la

Capacitacién.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

EGCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES
* ARAGON "

LICENCIATURA EN PEDAGOGIA \
El presente cueetionario tiene como propésito detectar lae
actividades que el Licenciado en Pedagogfa realiza dentra del

proceeo de Capacitacidn, a fin de establecer loe alcances vy las
limitacionee que tiene dantro del mismo.

CUEST]IONARIOQ

INBTRUCCIONES: Lee cuidadosamente y reesponde en funcién de tu
experiencia labaoral.

CARRERA.

TIEMPO DE TRABAJO EN EL AREA DE CAPACITACION:

1.-Define lo que es Pedagogila.

2.-¢{Qué en la Educacidn?.

3.-¢Conesideras que la Pedagogfa y la Educacién estan presentes en
cualquier empresa e inatitucion?

81 NO

-POR GUE:



4.-.8ué en la Capacitacién del Persocnal?.

5.-¢Cudles son lae etapas del proceso de Capacitacian?.

&.-¢0uién ea el profesional que realiza loe cureos y eventos de
Capacitacidn?.

7.~i0uadles son lae actividades de un instructor?.

8.-4Qué tipo de conocimientoe son necesarios para aer
instructor?.

@.~4Guidn 88 el profesional encargado de dirigir o coordinar la
Capacitacisdn?.

10.-¢Cual es la funcidn del director de la Capacitacion?.



11.-¢Qué conocimientas se requieren para deeempefar el puesto de
director de la Capacitacion?.

12.~¢El Licenciado en pedagogfa puede labarar en este gampo?.

81 NG

—

~POR QUE:

13,-¢0ué tipo de actividades realiza el Licenciada en Pedagogta
dentro dal campo de la Capacitacidén?.

t4.-¢Cudles son las materias que apoyan la actividad del pedagogo
en la Capacitacién?.

0y

15.=¢Culles son los alcances y los limites del pedagongo dentro de
la Capacitacién del Permonal?.

—ALCANCES:

~LIMITES:



MATERIAS BASE PARA LA
PRACTICA DE LA CAPACITACION

84.6
84.6

£

DIDACTICA LABORAL
ORGANIZ. EDUCATIVA
DIDACTICA GENERAL %
EDUGAGION PERMANENTE
ELAB. PLAN. Y PROG,
EVALUACION EDUCATIVA
PLANEAGION EDUCATIVA
PSICOLOGIA EDUGATIVA

R

CQOORD. GPOS. APREND. 23.0
EDUC. DE ADULTOS Ls.sa%
AUX. DE LA COMUNIC. 5.38%
SOCIOL. DE LA EDUG. [5.38%

0% 20% 40% 60% 80% .- 100%

SE ORDENAN DE ACUERDO A SU IMPORTANCIA



MATERIAS BASE PARA LA
PRACTICA DE LA CAPACITACION

ORGANIZ. EDUCATIVA 15.7%

DIDACTICA GENERAL 12.8%
DIDACTICA LABORAL 15.7%

EDUCACION PERMA 10.0%

SOCIOL. DE LA EDU 2.9%

AUX. DE LA COMUNIC 2.9%
EDUC. DE ADULTOS 2.9%

COGCRD. GPOS. APREND. 4.3%

PSICOLOGIA EDUCATIVA 5.7%
PLANEACION EDUCATIVA 8.6%

ELAB. PLAN. Y PROG. 10.0%

EVALUACION EDUCATIVA 8.6%

SE ORDENAN DE ACUERDO A SU IMPORTANCIA
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