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Si Piensas que estds
Vencida |
jlo mstards...!

Lénzate a hacer tus cosas con mentalidad siempre
positiva, aposiando “de anirada” a que “vas a
haceria®, a8 quea vas & tener éxilo. No hay cose peor
que darie por “vencida™ antes de comenzar. Trabaja

B conciencia. . Seguro vas a {riunfar.
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Introduccidn

Desde que el hombre se organizd y se concentrd a un grupo de personas
para laborar en una empresa, el hombre ha sido el recurso humano mas valioso
de toda institucion, ademas que es el cimienlo y motor de la misma y su
actividad por minima gue sea es decisiva en el desarrolio, evolucién y futuro de
la empresa. Ei ser humano es y sigue siendo el activo mas importante; ya que
sin él simptemente &sta no podria existir. Y el Instituto Mexicano del Petrdleo
(IMP) no es la excepcion, requiere de personal capacilado, decidido y creativo
que pueda transmitir sus experiencias y con elle ayudar al mejoramiento e

incremente productivo de la institucion.

En 1965, se crea el Instituto Mexicano del Petréleo, como un organismo
descentralizado, de interés publico. Con caracter preponderantemente técnico,
con personalidad y patrimonio propio con el objeto de proporcionar a Petroleos
Mexicanos ef apoyo tecnoclégico necesario para coadyuvar en el suministro de
los hidrocarburos y sus derivados requeridos para el desarrollo y expansién en

la infraestructura industrial del pais.

En !a actualidad el IMP esta constitvido por cinco subdirecciones y tres
coordinaciones que van en bUsqueda de tecnclogia de vanguardia en las
diversas ramas de la ingenieria, geologia, geofisica, yacimienios, construccidn,
perforacidn, ingenieria economica, sistemas informativos y proteccién

ambiental.



Por consiguiente el IMP requiere de formacién y actualizacion de cuadros
directivos, profesionales, técnicos, administrativos, secretariales, etc., Para ello
se cuenta con la subdireccion de capacitacion y servicios técnicos, su actividad
principal es formar y desarrcllar al factor humano a través de la administracidn
de planes y programas integrales de capacitacidon institucional y especifica, que
fortalezcan las areas de investigacion cientifica, desarrolio tecnolégico,
gerencial y administrativas, incrementando los niveles de calidad vy

productividad.

Es importante que toda empresa cuente con personal competente por ser
fundamental para e! éxito de cualquier organizacién. La capacitacién es
necesaria como respuesta al cambio acelerado que se presenta en el campo
econdmice, politico y social, debido a que se vive una dinamica tecnolbgica
intensa. Debe ser una capacitacién flexible susceptible de renovaciones
constantes que obedezca a un criterio de sustitucién, continuidad o
complementaciéon de la formacion escolar, es decir que el hombre tenga la

posibilidad de adquirir el aprendizaje que le falto por diferentes causas.

Es un hecho real que el ser humano, involuntaria o deliberadamente, no
cesa de instruirse y formarse a lo largo de su vida, bajo la influencia del
ambiente y como resultado de sus experiencias. Pero dia con dia se vienen
presentando exigencias que atafen al desarrolio misme de nuestras sociedades,
obligando a millones de hombres a formarse técnico y profesionalmente, para

sobrevivir en una sociedad cada vez mas compleja y dificil.



El problema no radica mas en légralo mediante la educacién misma; es
necesario perfeccionar los conocimientos y la personalidad en funcidn de la
exigencia de parlicipar y contribuir activamente en su entorno. Estar preparado
para el cambic aceplarlo y aprovecharlo; formando un estado de espiritu

dinamico, no conformista ni conservador.

Los adultos estan capacitados y deseosos de instruirse, pero su facultad
par orientar sus conocimientos se debilita cuando dejan de ejercerla. Es
importante, pues, asegurar la continuidad del proceso de educacion, apoyando
su formacién y su desarrolio en todas las fases de su vida, y permitirle adquirir
fos conocimiento y el conjunto de aptitudes intelectuales o manuales gue
contribuyan tanto a su crecimiento personal como a su progreso cultural,
econdmico y social. Puede decirse que es necesario aprender a aprender, de
modo que se puedan adquirir nuevos conocimientos a lo largo de [a vida,
aprender a pensar en forma critica, aprender a realizarse mediante el trabajo

creador y propésito,

La educacion es el medio fundamental para adquirir, transmitir y
acrecentar la cultura, es el proceso permanente que contribuye al desarrollo del
individuo y a la transformacién de la sociedad y es factor delerminante para la
adquisiciéon de conocimientos y para formar al hombre de manera gque tenga

sentido de solidaridad social.

Es por ello conveniente el hablar de la educacion permanenie que es
concebida como una corriente filosofica, en la medida que abarca el aprendizaje
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del hombre durante toda su vida, en funcién y en respuesta al cambio
permanente que vive. Es importante hacer mencién que la educacidn
permanente se encuentra vinculada con los procesos productivos y de trabajo

sin descuidar la instruccion plena en ta calidad humana.

La educacion en términos de su permanencia a {o largo de la vida del
hombre y de su adaptabilidad a dicho cambio, particularmente en ia esfera
laborar debera tener como compromisos desarrollar al individuc en todas sus
partes y en todo tiempo, de acuerdo con la cantidad, calidad y el ritmo de sus

necesidades siempre renovadas.

La educacién, capacitacién y formacion son una tarea necesaria, noble,
formativa, responsable vy comprometida con el desarrollo de las personas, de los

grupos y de las organizaciones.

Cualquier esfuerzo que, en materia de capacitacién se lleva a cabo para
facilitar 1a integracién del personal, contribuird a consolidar un mejor clima de

relaciones humanas y de productividad.

Es por ello que se ha venido dando mayor énfasis a la capacitacion del
personal dentro de las empresas, cuya reconccida importancia ha dade origen a

disposiciones especiales denlro de la legislacién laboral vigente.

Actualmente el pais afraviesa por grandes cambios los cuales repercuten

en todas sus organizaciones laborales entre ellas el IMP. Dentro de ¢l se han



generado cambios importantes, por lo cual se requiere contar con personal
fortalecido, especializado, plenamente aclualizado y competitivo, que sea capaz
de transmitir sus conocimientos y experiencias. Motive por el cual surge la
propuesta de aplicar un programa que permita formar instructores encaminada
principalmente a la formacién del recurso humano que propicie un efeclo
multiplicador cuyo propésito sea fortalecer el procesc capacitacional de la
empresa mediante sus necesidades. Basada en los procesos ya existenies

adaptandolos a la realidad de la institucion.

Este trabajo se compone por tres capitulos y algunos anexos. En el
capitulo | se habla de la educacion y capacitacion como factores prioritarios en

el desarrollo humano en un contexto histérico y su importancia en la actualidad.

En el capitulo Il se menciona las actividades que se realizan en el IMP,
con la finalidad de dar un contexto historico y el desarrcllo que este a generado
a lo largo de su devenir y, el porque de la importancia que tendria el programa
multiplicador como una alternativa que le permitiria a la instituciéon utilizar al
recurso humano a su maxima potencialidad, contando con un sector de
trabajadores polivalentes como lo exige la nueva sociedad tan cambiante.
Donde hoy por hoy es obligacién de todo empresario buscar las formas de que
su empresa sea mas rentable y confiable, no solo por su produccién, sino

también por el personal que labora en ella.

Por ultimo en el capitulo Il se presenta la propuesta, misma que se basa
el la experiencia adquirida dentro del IMP apoyada en aspectos tedricos. Esta

5



propuesta surge de las necesidades reales de obtener un grupo formado como
instructores, gque conozcan la situacién y necesidad capacitacional de la
empresa y den resultados o6ptimos en la generacién de sus conocimientos,
compartiendo la responsabilidad del aprendizaje con los grupos laborales y con
los disefiadores de los programas y los cursos. Para alcanzar la eficacia vy
eficiencia de la intencion de la capacitacion; debiendo eliminar la idea que se
tiene sobre la capacitacion, es decir en la mayoria de las empresas creen que
es un acto tan sencillo que cualguiera lo puede hacer. Por esta razdn, existen
muchas personas improvisadas, productos del nepotismo, el amiguismo, los
compromisos sociales, e.t.c. que ocupan este puesto al interior de muchas
organizaciones. Si a esto le agregames que todo mundo cree saber de
capacitacion, la cosa se agudiza considerablemente. No hay conciencia de
investigar, que la capacitacién es una actividad tan relevante y seria como las
de mayor trascendencia en la empresa. Mientras ia sigan administrando gentes
hechas a vapor, seguira siendo como hasta ahora lo es, vista como alge sin
importancia, wuna funcién sin beneficio que Onicamente ocupa parte del

presupuesto y que en cualquier momento se puede eliminar.

Los anexos contienen iméagenes gque ejemplifican algunos puntos de

importancia.

Bien podria decirse que no hay nada nuevo, pero pretendemos obtener
resuftados positivos asi como el hacer saber que el Lic. en Pedagogia es un
profesional que esta amplia mente capacitado para orientar a los coordinadores
en las actividades de! ambito educativo y con ello {a formacidon del ser humano.

&



Quien dice instruccién, dice, por
consecuencia, civilizacién, luces, humanidad,
maorafidad, fibertad, justicia, bienandanza y

prosperidad

Quien dice igrorancia, dice ceguedad,

preocupaciones, arror, supersticion,
arbitrariedad, humillacion, miseria,
inmeralidad.

Victor Hugo

CAPITULO I




l. LA EDUCACION Y CAPACITACION COMO FACTORES
PRIORITARIOS EN EL DESARROLLO HUMANO.

El individuo, a lo largo de su existencia, sufre cambios profundos y con
ello sus relaciones y necesidades. El ser humano nace prematuramente: liega al
mundo con un caudal de potencialidades que pueden perderse o reaiizarse con
plenitud en la medida en que las circunstancias en que va a evolucionar él sean
o no favorables “Se distingue de los otros seres vivos por el hecho de que debe
recibir de su medio las técnicas para vivir y sobrevivir"' por ello esta obligado a
aprender constantemente. Es por naturaleza educable, es decir e! ser humano

dia con dia aprende algo que puede ser aplicable en su desarrolio,

Es un hecho real que el ser humano, involuntaria o deliberadamente, no
cesa de instruirse y formarse a lo largo de su vida, bajo la influencia del
ambiente y como resultado de sus experiencias. Para Manue! Kant “la
experiencia sensible, es origen de los conocimientos de la humanidad."® Con
ella se reafirma ta importancia de la transmision de conocimientos y

experiencias de una generacién a otra

Dia a dia se vienen presentando exigencias que ataiien al desarrollo
mismo de las sociedades, obligando a millones de hombres a formarse técnico y

profesionalmente, para sobrevivir en una sociedad cada vez mas compleja.

El problema no radica mas en lograrlo mediante la educacién misma; es
necesario perfeccionar los conocimientos y la personalidad en funcion de la
exigencia de participar y contribuir activamente en su entorno. Estar preparado
para el cambio aceptarlo y aprovecharlo; formando un estado de espiritu
dinamico, no conformista ni conservador y en gran medida esto se puede

alcanzar mediante el proceso capacitacional. Ya que |a capacitacién es una

1 MANGANIELLO Ethet M. Introduction a Jas ciencias de la educacsdn, Edit Libreria del colegio, Buenos Ares, 1970 P 13-30
2G. FLORES Santiago. Docirings filoseficas Edit La AGrora Mesico 1954 p 101
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extensidon del proceso educalivo, pero con objetivos intencionados e inmediatos.

A través de la capacitacion y educacion del hombre se buscan soluciones
practicas, mediante la adquisicidon de formas de conocimienio, habilidades y

desarrollio de actitudes y aptitudes.

Pero bien es cierto gue cualquier intento de educar o capacitar a un
individuo, serd un fracaso si se carece de una filosofia de la educacidn y no se

entiende su necesidad y trascendencia.

Debe ir dirigida para formar al hombre con el fin de que esté lleve una
vida normal, de desarrollo y de servicio a la comunidad, guiar al crecimiento de
la persona en la esfera social fortaleciendo el sentido de libertad, asi como el

de sus obligaciones, derechos y responsabilidades.

La educacidén y capacitaciébn se han constituido como las actividades
basicas para promover el desarrollo del hombre y su mejoramiento y
perfeccionamiento en su proceso evolutivo (en su naturaleza, medio ambiente,
como ser humano etc.). Contrarrestando las obsolencias educativas, siendo
flexibles, susceptibles de renovacién constantes, que obedezca a un criterio de
sustitucién, continuidad o complementacién de la formacion escolar, es decir
que el hombre tenga la posibilidad de adquirir el aprendizaje que le falto por
diferentes causas. " El aprendizaje es olro concepto para expresar el hecho de
que el hombre es el ser plastico y abierto al mundo que puede mejorar su

capacidad de retacidén partiendo de sus experiencias.™

La educaciéon forlalece la formacién de toda persona en su vida y
desarrollc y en su progreso espiritual. El hombre, ser espiritual cuya finalidad
natural es aclualizar sus potenciales, es decir perfeccionarse no sélo en su
dimensidn personal sino también como miembro de una comunidad social,
requiere de la educacién para conocerse a si mismo a su sociedad, a la

naturaleza, a la técnica etc., la capacitacion respaldara a la persona



brindandole conocimientos y desarrollando su personalidad para que asi,
actualice sus habilidades y logre su perfeccicnamiento. "El hombre dirige con
avidez sus miradas en torno suyo y escudriiia, hasta en sus menores detalles,
la creacion entera. Luego se lanza mas atla y en alas del pensamiento campea
en la esfera de las puras inteligencias. Lleva, enseguida, sus miradas sobre si
mismo y penetra en los misterios mas secretos de su naturaleza intima,” afirma
kant.*

La educacidén y capacitacion, ademas de ser fuentes fundamentales de
productividad, debera inculcar valores como los de responsabilidad, solidaridad,
superacion continua y capacidad de adaptaciéon al cambio, pero lo mas

importante es conservar sus valores personales.

‘Bien es cierto que uno de los factores influyentes en la minima evolucién
de una sociedad es la aplicaciéon del proceso educativo, al no generarse
adecuadamente no habria desarrollo, ya que es la base del conocimiento
cientifico y técnico. Sin un alto nivel educativo, sin investigacidn, sin ciencia ni
técnica no hay perspectivas de prosperidad para los pueblos. Es por ello
necesario fortalecer e impulsar todo proceso educativo y capacitacional.

1.1 ANTECEDENTES E IMPORTANCIA DE LA EDUCACION.

“A lo largo ce2 la historia, la educaciéon ha sido un factor decisivo de
superacion personzal y del progreso social. La educacién surge desde el
momento mismo qua aparece el hombre, es un hecho que se ha producido en
todas las épocas y en todos lo pueblos, como funcién esencial de la vida en
comunidad™.® Desde los tiempos mas antiguos, el hombre ha sido orientado e
influenciado en su “ormacion por la sociedad a la cual pertenece. Hasta en los
llamados pueblos orimitivos, de las culturas rudimentarias, en los que no

existian maestros r nstituciones, la sociedad mo!'deaba al individuo segin sus

3 DIENELT Karl, Antropologia pecaanocs Sdil Aguilar México 1680 P 61
* G. FLORES Santiago. Doctr~2: = -aséficas .Edit La Aurora. 1954, P 102




normas y ordenaciones, de conformidad con sus creencias, sus costumbres y

sus maneras de proceder.

En las sociedades primitivas, al igual que en aquellas de cultura
desarroliada, se observa el mismo esfuerzo, mas o menos consciente de
transmitir a sus generaciones todo su acervo cultural. Situacion que sigue
sucediendo en estos momentos en lodas las sociedades. Jean Piaget nos dice
que "Conocer es actuar, pero conocer también implica comprender de tal forma

que permita compartir con otros ef conocimiento y formar asi una comunidad”.®

E! acto educativo es inherente y necesario a la naturaleza humana. El
hombre al nacer es sin duda el ser de la naturaleza mas desamparado, si este
fuera abandonado a sus propias fuerzas en los primeros aflos de vida, no
tardaria en sucumbir. Su inferioridad de sus recursos y medios fisicos de
defensa y lentitud en su proceso de maduracién lo hace dependiente de la
proteccién durante mayor tiempo que cualgquiera de los otros seres vivos. Claro
que si la naturaleza lo dotara de lo necesario para subsistir, no se diferenciaria

mucho del animal.

Sin la educacion el hombre no adquiriria el lenguaje, los habitos, las

ideas y los sentimientos que pertenecen a la vida cultural.

Pero la educacion no sélo es importante y necesaria para el ser humano

es también una funcidon ineludible para la vida de la comunidad.

El hombre posee una herencia cultural transmisible por la educacion, que
se enriquece dia a dia. Definitivamente toda sociedad aspira a perpetuarse
transmitiendo a sus generaciones todo su acervo cultural. Si esto no se lograra,
si la sociedad fuera incompetente de comunicar a sus miembros su caudal de
experiencias, costumbres, habitos, su visién sobre el universo, sus creencias

religiosas, es decir todos sus valores y bienes culturales, cada generacion se

3 MANGANIELLO Ethel M. Introduccidn a las ciencias de 13 educacion, Edit Librena del colegio, Buenos Aires. 1970 P 13-30
8 PANSZA Marganta Lina aproximecin a la epistemologia genelica de jean piaget. Edit Seix Barral. 5.8 México 1985 p 33
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veria comprometida a buscar sus raices para poder avanzar y evolucionar.

Por ejemplo en las sociedades militaristas, como la Esparta en la antigua
Grecia, la educacidon se adscribid al ejercito. En otros casos las sociedades
eran eminentemente religiosas y entonces el sacerdocio controlaba la
educacion; tal era e! caso de la edad media. Fue precisamente la secularizacion
de la ensefianza una de las caracteristicas de los tiempos modernos, durante
los cuales el Estado se ha hecho cargo de casi toda l|a educacion formal. Se ha
utilizado la escuela tanto para inculcar lealtad como para perseguir

determinados fines.

De esa manera, la historia de la educacién es una historia explicativa de
cualquier sociedad, que sigue de cerca el proceso de cambio de finalidades y

métodos utilizados para cumplir sus metas.

Si hablamos de la evolucién educativa en México podemos decir que todo
momento se ha tratado de mejorar ios empefios del pasado, aunque no o
parezca. Los mexicas vivian dentro de una scciedad militarista que preparaba a
la mayoria de los jovenes para la guerra y solo una pequeifia elite para gobernar
o para dirigir la vida religiosa. “Con la conquista, los fines de la sociedad
variaron la aspiraciéon, era educar buenos cristianos y la educacion estuvo
contrglada por la iglesia. En el siglo XVIII la direccién volvid a cambiar; los

tiempos estaban influidos por un pensamiento dominante: El ilustrado”.”

Lo cual consideraba que la educacién podia abrir las consciencias y
acelerar el progreso de la humanidad. Con esa idea, se multiplicaron escyelas
en la Nueva Espafa. “Pero vino la independencia y un Estado en la critica etapa
de su formacidn intento utilizar la escuela para formar un nuevo tipo de ser
humano: un ciudadano que respondiera plenamente a las aspiraciones del
nuevo orden politico".® Es por ello que la educacion publica se convirtid en uno

de los puntos de controversia entre liberales y conservadores, en la historia de

;KOBAYASHI Jose Maria,_Histona da la educacion en Mexico. Edit SEP 1978 p 153
Ibd
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1821 a 1867.

En 1867 cuando los liberales vencieron buscaron controlar la educacion
basica a pesar de que ello se oponia a fa esencia de su ideoclogia, es decir, el

reconocimiento de que la libertad era un derecho natural.

Con la revolucion se veia la necesidad de desarrollar una educacion

piblica que ayudara a construir un México en verdad nuevo.

“La constitucion de 1917 daria al Estado ta fuerza y los medios legales
para controlar la educacion”,® en realidad es una regla que aplica en casi todas
las sociedades, el estado controla lo que la escuela ensefa, solo varia el
metodo utilizado para lograrlo. Es decir en nuestro pais el gobierno federal

cumple la tarea de vigilar la formacion educativa del ciudadano.

La tarea cumplida por los responsables del gobierno mexicano no ha sido
nada facil, ya que este trabajo se ha realizado sacrificando la calidad educativa
puesto que no siempre se han detenido a pensar come tendria que ser ta

educacidn,

En cuatro ocasiones se planteo profundamente que clase de ciudadano se
queria formar en 1922, en 1934, 1946 y en 1971. La reforma educativa reciente
ha tratado de poner al dia objetivos y métodos que puedan ser planteados en el

sistema educativo.

Asi que la educacion ha desempefado siempre un papel basico para
preparar a los individuos para la vida social, asegurandose de que se reciban
los principios, valores, ideas y referencias que constituyen el fundamento del
medio ambiente que les rodea, ubicandolos en la vida de modo gque lleven

consige las interpretaciones del pasado y de lo que puede ser el futuro.
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1.1.1 EDUCACION Y SUS CLASIFICACIONES.

Al tratar de estudiar la evolucidn que ha logrado el hombre a través de un
iargo proceso historico, necesariamente se tiene que hablar de la educacidon

como elemento fundamental de este desarrollo.

Asi fue que en el momento en que las sociedades llegaron a un grado complejo
de organizacién fue necesario crear una institucidn que socializara al individuo;
de acuerdo a cada sociedad. Por consiguiente surgié la escuela para llevar
acabo la educacién sistematica y formal, segin la necesidad de cada

comunidad.

Etimolégicamente, la palabra educacidn toma su sentido del verbo latino
educare, que quiere decir criar, alimentar, instruir, hacer crecer. Este concepto
va dirigido a la idea de “nutrir’, es decir llevar a otro el alimente material o

espiritual; esto es de un proceso que va de afuera hacia adentro."

O bien la palabra educaciéon tiene asimismo un sentido opuesto, de
extraccion, cuando se deriva de otro verbo antiguo, ex educare, que equivale a

extraer, sacar afuera hacer salir."

De acuerdo a estos dos conceptos, la educacidén es, o bien un proceso de
incorporacion de los elementos externos al hombre, que edificara su mundo
culturai o, en forma opuesta, es un proceso que va de adentro hacia fuera, de

expansion, de desenvolvimiento de las facultades.

Es importante, sedalar que estas dos aceptaciones etimolégicas

contrapuestas estan vinculadas entre si, mediante la sintesis de los dos

:117 ROURA - PARELLA Juan. Educacién y cencia Edit Fc.e México
Ibid



conceptos.

La educacién, considerada en su inlima y verdadera esencia es, al
mismo tiempo, un proceso de desarrollo de las posibilidades que estan
presentes en el ser humano y de incorporacion de elementos del medio

historicos - socio - culturai.

De esta manera se puede decir que la educacién es a la vez un proceso
auténomo y heterégamo. Es autdnomo si se considera la actividad creadora y
libre del ser humano la espontaneidad activa dei educando como ser individual.
Asi mismo es un proceso heterdgamo si se considera que esle individuo que se
educa esta sometido a influencias exteriores, a interactuar con su medio natural
y humano, a fa presion de los valores y bienes culturales que han de modificar,

inevitablemente su desenvolvimiento espontaneo y natural.

Toda idea de educacidon se base en una concepcion del mundo y de vida,
es decir acerca de la existencia del hombre, de su esencia y de su futuro.
“Existe una estrecha relacioén entre la doctrina de la educacion y la antropologia
filoséfica de modos muy diversos en cada época y momento histérico, segin los
distinlos conceptos y clasificaciones antropolégicas que dominaron®? De ahli,

que existan tantas definiciones sobre la educacién.

Esa relacion tan estrecha entre ambas se da en el momento mismo que e!
hombre aparece y/o se situa para crear una comunidad y con ello una cultura; la
educacion viene a fortalecer el avance cientifico de cada una de las sociedades
y del estudio y evolucion del ser humanc esto ha permitido que los grandes
fildsofos educativos expresen sus ideas mediante definiciones o clasificaciones
de la educacién y su relacién con el hombre, algunos considerando
exclusivamente el aspecto formativo, algin otro el desenvolvimiento arménico

de sus facultades.

La idea de educacion estd completamente vinculada a una actividad de



indote cultural, superior al orden bioldgico, que solo puede darse en el ser
humano. EI hombre no es un ser aislade del universo. Pertenece al reino
animal, con todos sus instintos y tendencias naturales, pero el hombre sobre
pasa a todos los seres de la naturaleza por ser el Gnico que vive en un mundo
cultural. Kant establece “que la naturaleza ha querido que el hombre logre
completamente de si mismo todo aquelic que sobrepasa el ordenamiento
mecanico de su existencia animal, y que no participe de ninguna otra felicidad o
perfeccion que la que el mismo, libre de su instinto, se procure por la propia

razén”. ™

El hombre es capaz de modificar su conducta y de elevarse, por encima
de la simple satisfaccion de sus necesidades bioldgicas, a una esfera que no
esta sujeta a las leyes de la naturaleza. Esta esfera espiritual de la creacion
humana es la que coloca al hombre en la cima de la escala animal y que le da

fundamento moral.

Por medio del espiritu el individuo alcanza un orden que es
exclusivamente suyo, reflejandolo en un mundo de valores, entre eflos la
belieza, la bondad, la verdad, etc., que solo para la humanidad tienen valor,
Kant-” nos dice gue el valor del hombre no solo esta en la claridad de sU
inteligencia; sino también, y sobre todo en el sentimients., en la intimidad y

profundidad del alma”.™

Se establece que el proceso educativo se realiza ininterrumpidamente en
todas las etapas de la vida del hombre, a través de las cuales se va plasmado y

definiendo su personalidad.

Es decir el ser humano en términos generales, se educa desde que nace
hasta que muere. El proceso formative no se intarrumpe es continuo aunque en

fos Gitimos afios de vida se realiza con mayor esfuerzo.

MANGANIELLO Ethel M Introdiuccidn & las cenoias de fa educacién Edit Librera del Colegio, Buenas Awres, p.273
13 G FLORES Santiago. Doctrinas flosdficas Edil La Aurora 1954 pi02
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La educacién es el proceso interior de formacion del hombre realizado por
la accién consciente y creadora del sujeto que se educa y bajo la influencia

exterior o el estimulo del medio social cultural con el que se relaciona.'®

La definicién expuesta abarca al fenémenc educativo en su totalidad es
decir en su integridad. A lo largo del desarrolio historico del hombre se han
generado una serie de definiciones o ciasificaciones a cerca de la educacion
algunas se refieren uUnicamente al proceso de formacién interior como por
ejemplo para Pestalozzi la educacién es el desenvolvimiento arménico de las
facultades y disposiciones originarias de la naturaleza humana, esta
conceptualizacion de bases psicolégicas, encierra la idea de un proceso de

autoformacién equilibrada del sujeto.

Otras definiciones, en cambio, toman en cuenta la accién educadora la
cual surge como consecuencia de la conexién del sujeto con el mundo
sociocultural. Como lo ejemplifica Dilthey cuando expresa que la educacion es
la actividad planeada por la cual los adultos forman la vida animica de los seres

en desarrollo

Hasla en las agrupaciones mas primitivas la comunidad ejercita en todo
momento la accidon educadora sobre las nuevas generaciones, aunque esta
accidn constituya una influencia meramente espontanea o no formal, las nuevas
generaciones eran incorporadas a la forma de vida de las generaciones adultas

sin planes ni métodos.

1.1.2 EDUCACION FORMAL Y NO FORMAL.

El desarrolio evolutivo de algunas sociedades primitivas mas complejas y
evolucionadas provocan la necesidad de incorporar a las nuevas generaciones a
un proceso educativo mas o menos consciente, de tipo formal destinado a la

formacién de profesionales especializados en determinados oficios destinados

14 |y D126
15 RUIZ HERNANDEZ ¥ TIRADI BENED! La Ciencia de Ja Educacitn. Edit Atlante México
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al aprendizaje cominmente de caracter hereditario como escultores, tatuadores,

albaniles, etc.

La actividad educativa formal no hace a un lado la educacién espontanea
de la sociedad. Ya que [a educacidn formal estd constituida por la educacion
espontanea que es el resultado de las multiples influencias que la sociedad
entera ejerce en todo momento sobre el individuo. La funcién educativa formatl

complementa y perfecciona la accion difusa de 1a familia y de medio social.™

Viéndolo de esta manera, bien se podria considerar que se dan dos
influencias formativas educativas, la primera mediante la educacién no formal
como influencia espontanea y difusa, que se lleva acabo en [a familia y en la
sociedad. La segunda es complemento de la primera y se conoce como
educacidon formal, siendo una influencia planeada, intencionada, que se realiza
en la escuela, con cobjetives definidos, con normas y reglas previamente
determinadas, con contenidos seleccionados, e impartida por personas

especializadas.

Pero para buscar otras alternativas se debe comenzar por considerar a la
educacién como un continuo que va de la educacién informal a la no formal y

finalmente, a la formal. Coombs y Ahmend, “ identifican a la educacién como el
aprendizaje, definen estos términos de esta manera: La educaciéon informal es
el proceso que dura toda la vida, por lo cual cada perscna adquiere y acumula
conocimientos, capacidades, actitudes y comprensién a través de las
experiencias diarias y del contacto con su medio, la educacion no formatl es
toda la actlividad organizada y sistematizada fuera de la estructura del sistema
formal, para impartir a ciertos subgrupos de ia poblacidon, ya sean adultos nifo,
etc. Y el formal es conocido como el sistema educativo institucionalizado,
cronoldgicamente graduado y jerdrquicamente estructurado que abarca desde la

escuela primaria hasta la universidad.""”’

18 1bid
17 LA BELLE Thomas h Educacitn formal, no formal & wformal Edit México nueva imagen 18858 p?77-78
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La educacion no formal no es selectiva, se transmite sin discriminacion
los conlenidos y acciones buenos y malos, convenientes e inconvenientes,

verdaderos y falsos.

La educacidn formal es selectiva e intencional, transmite solo aquellos
conocimientos positivos y valiosos adoptados a las caracteristicas y

necesidades de los educandos.

Es importante aclarar que la educacion formal se conceptualiza como
aquella que esta controlada, sistematizada y que normalmente forma parte de la
estructura oficial, es decir, es escolarizada, por otro lado la educacién no formal
es la que se engloba fuera del sistema formal, pero ambas son completo

retroalimentativo entre si.

Ilvan lllich establece que el aprendizaje como la educacién, son vitales

para el desarrollo y perpetuacion de la humanidad en el hombre.

Asimismo dice que hay que estimular al individuo a participar activamente
y prepararse dia a dia brindandole la oportunidad de modificar su ambiente: de
ahi la importancia de una educacion no formal aceptando el hecho de que el
individuo aprende de situaciones reales y significativas de manera casual. no

necesariamente, mediante el ritual formalizado de la escolaridad.

La capacitacion se puede considerar como educaciéon no formal puesto
que, es el proceso educativo que tiene lugar fuera del proceso escolarizado,
abarca todo tipo de educacian que la persona pude recibir a través de las
instituciones sociales no educativas en sentide estricto y aquella educacion que
gesta de las relaciones sociales de produccién como la empresa, fabrica,

industria, la familia , iglesia etc,

La educacién no formal por lo que respecta a tareas concretas se ha
incluido, como anteriormente se menciono, por aquellas de tipo social entre las

que destacan los programas de extensién agricola, las tareas de alfabetizacion,
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capacitacion y eduvcacion para adultos en general.

1.2 ORIGEN Y CONCEPTOC DE LA CAPACITACION.

El fendémenc de la capacitacion surgié desde que el hombre tuvo la
necesidad de transmitir a las nuevas generaciones los conocimientos y
habilidades que {e permitirian conocer el manejo y uso de sus instrumentos de

trabajo para sobrevivir.

En ei desarrcllo historico el hombre ha presentade diferentes fases en su
forma de vida; cada una de las cuales han recibido influencias externas acordes

a la situacién econdmica, politica, social y cultural.

Por lo que es conveniente mencionar los cambio politicoes sufrides con los

avances tecnoldgicos y la influencia de la revolucién industrial.

Con sus avances cientificos y tecnoldégicos la revolucion industrial
constituye un factor influyente para determinar la utifizacién de la maquinaria
para acelerar la productividad y a la vez obtener productos de mayor catidad, en

mayor cantidad a un minimo de tiempo y esfuerzo.

El uso de la maquinaria da coémo resuitado la necesidad de adiestrar al
nombre con la finalidad de incrementar la produccién, a través de habilidades,
experiencia o aptitudes en el trabajador, utilizando todos los elementos que
conforman el recurso humano, tales como conocimientos, experiencias y

capacidades.
La capacitacidn es considerada como el proceso dinamice encaminado a

zesarrollar las aptitudes del trabajador con la finalidad de prepararlo para

Jesempefiar eficientemente los aspectos técnicos en su area de trabajo.
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En la actualidad el recurso humano es considerado cimiento y motor de
toda empresa y su influencia por minima que esta sea es decisiva en el
desarrollo, evolucidon y futuro de la misma, por eillo es necesario tomar
encuenla las caracteristicas que lo integran como son sus conocimientos,
experiencias, aptitudes, capacidades fisicas y mentales, emociones, vocacién e
intereses para que asi pueda alcanzar su desarrollo que es la evolucion de las
posibilidades de crecimiento, de promociéon de una persona, o de una idea en un
sentido amplio y general es |la planeacién de la utilizacién del potencial de un
individuo al ofrecerle oportunidades para su crecimiento personal lo que lograria
crear un clima de interés y competencia. Claro que no necesariamente el
trabajador puede aspirar a una promocion ya que para ello necesita que los

movimientos se den por recorrimiento, es decir escalafonariamente,

1.2.1 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

A raiz de la revoclucién industrial los avances tecnoldgicos provocaron
cambios lo cual impulso que la capacitacién obtuviera un gradc de mayor
interés por la parte empresarial para beneficio de los trabajadores y por
consecuencia para la misma empresa, asi es como la capacitacion es llevada al

rango de norma constitucional.

La capacitacion es un derecho constitucional de todo trabajador como
podremos ver mas adelante. En el campo del adiestramiento y la capacitacion la
legislacion mexicana tiene antecedenies valiosos en el contrato de aprendizaje
que contempia el Codigo Civil de 1870 hasta 1977 donde se realizaron cambios
significativos a través de los afos, pues en el afio 1931 el contrato de
aprendizaje pasa a formar parte de la ley federal del trabajo, pero bajo los
mismos lineamientos de explotacion de menores y adultos bajo el pretexto de
estar sujetos a un periodo de aprendizaje la ley contemplaba la posibilidad de
que el aprendiz recibiera un salario menor al minimo cuando se encontraba en

proceso de ensenanza.

20



En la ley federal del trabajo de 1931 igual que en 1970, antes de (a
reforma de abril de 1978, se creia que la capacitacién era un beneficio para los
trabajadores. Sin embargo por falta de normas reglamentarias y la necesidad de
hacer a la capacitacién un instrumento de cambio, ésta nunca liegé a

convertirse en un proceso permanente de superacién para el trabajador.

Gracias a la necesidad de elevar la productividad y la produccion por
medio de la capacitacion el gobierno mexicano llega a la conclusién de reformar
la Constitucion Politica en el afio de 1977, llevado a la capacitacién al rango de

norma constitucional.

En el decreto de los Estados Unidos Mexicanos, en uso de su facultad
que le confiere al Articulo 135 de la Constitucion General de la Repdblica y
previa a la aprobacién de la mayoria de los H.H. Legislaturas de ios Estados,
declara que adiciona y reforma las fracciones XII, Xlli y XXXI, respectivamente
del apartado "A" del articulo 123 de la Constitucidn Politica de los Estados

Unidos Mexicano.'®

Con la reforma del articulo 123, influye también en la reforma de la Ley
Federal del Trabajo quedando como Ley Reglamentaria que determinara los
sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales deba proporcionarse

la Capacitacion o el Adiestramiento.

Estas normas se encuentran en los articulos 3°, , 7°., 25°. , 132 fraccién

XV y XXVIit y en el capitulo Il Bis de la capacitacion y adiestramiento.

El arliculo 3° establece... Asi mismo, es de interés social promover y

vigilar la capacitacién y adiestramiento de tos trabajadores.

El articulo 7°, hace referencia a la obligacion del patron de capacitar a los

trabajadores extranjeros en la especialidad de que se trate.
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El articulo 25° dice que se debe capacitar y adiestrar a los trabajadores

conforme a los programas previamente establecidos por 1a institucién.

El articulo 132° fraccion XV es obligacidon palronal de capacitar a los
trabajadores en los términos que marca la ley, asimismo eslablece que el
lrabajador tiene derecho de integrar las comisiones que deban formarse en el

centro de trabajo haciendo alusidn al articulo 153 de la “A" a la “X".

Es de gran importancia mencionar que gracias a estas reformas se hace
necesario el establecimiento del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento, perteneciente a la Secrelaria de Trabajo y Prevision Social; de
la cual surgen las normas para aprobar fos planes y programas de capacitacién,
asi como autorizar, registrar y supervisar a las entidades capacitadoras y llevar
el registro de constancias de habilidades laborales con la coordinacién de la

Secretaria de Educacion Pdblica y Entidades Federativas.

Con lodo lo anterior, se establece para México la obligacion que tienen
los patrones para capacitar a su personal es exactamente igual para todas las

empresas, sin que influya ni la rama de actividad econémica, ni el tamafo.

El hecho de que las empresas cuenten con la posibilidad de presentar los
planes y programas de capacitacion y adiestramiento, de manera conjunita, ya
sea para toda una rama industrial o para un grupo de empresas no modifica, de

manera alguna dicha obligacion.

En consecuencia, la empresa tiene que adiestrar y capacitar al total dei
personal en términos que ha definido la Ley Federal de Trabajo. Asi mismo
tiene varias opciones para poder cumplir con sus responsabilidades de

capacitacién y adiestramiento.

1. Capacitar o adiestrar dentro de la empresa

2. Capacitar o adiestrar fuera de la empresa

18 DIARIO OFICIAL, Engro y Febrera, 1978 Tomo CGCXLV P 9-13
22



Capacitar o adiestrar por conducto de! personal propio
Capacitar o adiestrar por medio de instructores contratados especialmente
Capacitar o adiestrar por via de instituciones, escueias u organismos

oficiales.

Lo importante es ver a la educacién y capacitacién como una oportunidad
que se tiene como individuc antes de sentirla como un derecho o uha

obligacion.

1.2.2 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Con el surgimiento de la era industrial, primera mitad del siglo XVIII
aparecen innumerables escuelas industriales cuyas metas son lograr el mayor
conocimiento de los métodos y procedimientos de trabajo, en el menor tiempo

posible.

En las dos ultimas guerras sufridas en este siglo dieron lugar al desarrollo
de técnicas de entrenamiento y capacitacidn intensiva, cuyos métodos se han
ajustado a olros campos de la accidon humana, especialmente en la industria. En
1940 fue cuando se enlendid que labor del entrenamiento debia ser una funcién
organizada y sistematizada, en el cual la figura del instructor adquiere especial

importancia.

En México hace aproximadamente dos décadas las empresas privadas ¥
publicas le dieron importancia a la educacién y entrenamiento. Motive por el
cual se han creado diversos institutos de ensefianza en los cuales las

organizaciones se han apoyado para cubrir sus necesidades educativas.

Dia con dia el hablar de capacitacién provoca mayor interés, debido a que
el numero de personal con escolaridad media superior y superior minimo, no
logran adquirir la formacién plena para incorporarse al mundo laboral, es decir,

ta cantidad de profesionislas o personal capacitado y especializado en algunas
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areas es definitivamente preocupante.

A raiz de una serie de investigaciones y estudios se hace evidente la
necesidad de normar, promover, apoyar y supervisar la capacitacién y el
adiestramiento de la mano de obra de los centros de trabajo, bajo un modelo
que considere las caracterislicas tanio de los centros de trabajo como el
aparato productivo, al mismo tiempo que tome en cuenta los recursos y
limitaciones y, es de acuerdo con esle precepto y bajo los principios que
sustenta la “Teoria General de Sistemas” que diseno el Sistema Nacional de
Capacitacidn y Adiestramiento con el objetivo de contribuir en la aplicacion de
los derechos del trabajador haciendo cumplir al patrén en proporcionarle

capacitacion y adiestramiento a su personal.

Si bien es cierto que existen un sin niamero de definiciones y conceptos
sobre capacitacién y adiestramiento, loc mas usual en la mayoria de las
instituciones gubernamentales es lo estabiecido por lo reglamentado por la ey,
es decir La Direccion General de Productividad Social cuya procedencia tiene
verificativo en el glosario de términos de !a Unidad Coordinadora de Empleo,
Capacitacién y Adiestramiento (UCECA) la cual ya no existe, por ser sustituida
por la Direccion General de Capacitacidon y Productividad (DGCP) pero su
conceptualizacidn sigue vigente y dice que la capacitacién “Es la accién
destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el propdsito de
prepararlo para desempenar adecuadamente una ocupacién o puesto de
trabajo”. Su cobertura abarca entre otros aspeclos de atencién, memoria,
analisis, actitudes y valores de los individuos, respondiendo a las areas de

aprendizaje cognoscitiva y afectiva” ™

Pero no tiene una definicion para el adiestramiento ya que resulta
innecesario debido a que lo consideran un sinénimo de la capacitacion, prueba
relevante de ello se encuentra en los formatos que proporciona la Secretaria de
Trabajo y Previsién Social, donde no se tiene un formato para cada definicién

sino que sirve para ambas de igual forma se da en la Constitucidn Politica de
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los Estados Unidos Mexicanos y en la Ley Federal de Trabajo.

Cuando se refieren genéricamente a la funcidon de educacién en la
empresa se usa indistintamente la palabra entrenamiento, formacién, educacién
y capacitacion. Se usa esta ullima expresién, debido a la popularidad Yy UsQ que

se tiene en México.

Para Alfonso Siliceo, “el adiestramiento se entiende como la habilidad o
destreza adquirida, por regla general, en el trabajo preponderantemente fisico.
Desde este punto de vista el adiestramiento se imparte a los empieados de
menor categoria y a los obreros en la ulilizacion y manejo de maquinas y

equipos".®

La capacitacién tiene un significado mas ampiio incluye el adiestramiento,
pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en los
aspectos técnicos de trabajo. En esta virtud la capacitacién se imparte a
empleados, ejeculivos y funcionarios en general cuyo trabajo tiene un aspecto

intelectual bastante importante.®

La verdad es que la capacitacién y el adiestramiento pretenden la
actualizacion, ei perfeccionamiento de conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad y aplicacion a una nueva tecnologia; previendo
riesgos de trabajo, incrementando la productividad y mejorando las actitudes del
trabajador. Ademaéas posibilita la correcta adecuacién hombre/puesto, y con elio

administrar de mejor manera los recursos humanos.

En este sentido es importante contar con ailernativas como lo seria la
educacion continua, que plantea, primero. la necesidad permanente de
adquisicion de conocimientos y de vivencias gue actualicen y desarrollen a la
persona en el ambito personal y profesional y segundo, la programacién

eficazmente planificada de eventos y actividades educativas que satisfagan las

18 Secretania del Trabajo y Previsién Social. Glosario de ténminos de Lo UCECA p26
20 SHLICED AGUILAR Alfonso. Capacitacion v desanpllo de personal Edit Limusa Noruega 1991 p 13
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necesidades individuales y grupales.

1.2.3 CAPACITACION Y EDUCACION NO FORMAL.

Es de gran importancia mencionar que la educacién no formai es
considerada como toda aclividad educativa sistematizada realizada fuera del
sistema formal (escolarizado), para impartir algdn tipo de aprendizaje como el

caso de la capacitacidn a ciertos sectores de la poblacién.”

El impulso dado a la educacion no formal se debe a la ineficiencia y
muchas veces inadecuada formacidon escolarizada debido a que los planes y
programas oficiales no se apegan a las necesidades requeridas de preparacion

del hombre.

Es por eso que la educacion no formal va dirigida por lo regutar a la
poblacién adulta, debido a que posibilita y promueve la formacién en el trabajo y

en su aclitud cotidiana, sin el requisito de algun reconocimiento oficial.

Sometiendo al individuo a este tipo de educacion se pretende que las
experiencias adquiridas se apliquen en su entorno social, permitiendc que la
gente que le rodea aprenda también de esas experiencias. Bien decia Socrates,

“cada cual, es su propic maestro; solamente necesita ser ayudado™.®

La idea que se vende sobre educacion no formal es la misma que se da
acerca de la capacitacién, es decir educacion no formal y capacitacién, van
dirigidas a mejorar el stalus de los participantes ya que perfeccionard sus
conocimientos y su personalidad en funcién de la exigencia de parlicipar y
contribuir activamente en su entorno. Estar preparado para el cambio aceptario
y aprovecharlo, formando un espiritu dinamico, el mejoramiento del status se da

bajo la influencia de elevar su acervo cultural ¥y no su nivel econémico.

21 1bid
22 A BELLE Tomas Hy. Educacitn formal , no formal e snformal Edit México nueva imagen 1988 p 35 p 35
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Ademas que posibilitan contrarrestar las deficiencias educativas

observadas en {os sistemas educativos tradicionales.

Con base a lo anterior se puede decir que |a educacion del ser humano no debe

estar restringida a las instituciones escolares.

Desde 1823 cuando se formaron las misiones culturales y aun desde
antes de la época pre y postrevolucionaria con la fundacion de departamentos y
escuelas dedicadas a la educacidn y capacitacién obrera y campesina ya se
pensaba en formar al hombre integral para la vida laboral con vision de que la
era de la técnica, estaba abierta para la ensefianza, como lo ha estado desde

hace tiempo para todos los aspectos de la actividad humana.

La capacitacidon asi como la educacién no formal se han convertido en un
elemento clave no sélo como parte de una estralegia permanente, sino también
como una necesidad de evaluar y adecuar los programas de este ambito a las
necesidades reales, pero sin olvidar el desarrollo integral del hombre. Es decir
programas gue contemplen el desarrollo creativo vy con elic sus emociones e

impulsos.

Es preciso mencionar que la educacién permanente esta intimamente
tigada y relacionada a estos procesos por abarcar la globalidad formativa del
ser humano, incluyendo como puntos principales !a educacidén para adultos y

para el trabajo, generando una alternativa de formacién para el trabajador.

1.2.4 CAPACITACION Y EDUCACION PERMANENTE.

La educacién permanente es concebida como un proceso contindo de
aprendizaje en el tiempo y en el espacio, que se apoya en recursos

institucionales, materiales y humanos que se da en el seno de la sociedad.®

23 G FLORES Sanbago Dogtrinas filosoficas Edit La Aurora Méxcp 1954 p 12
24 LARA DI LAURD Maria Terasa Pedagogia para el adiestramiento Rewvista del Servicio Nacional Armo México val X p 36
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Abarca todos los periodos de Ia vida, tanto la educacién escolarizada,
como la desescolarizada, integradas como un todo a lo largo de la vida, sin que
exista una ruptura en el tiempo, es decir que exista una continuidad a fin de
llevar un proceso de desarrolio tntegral, del individuo, tanto en su aspecto socio
~ culturai, econdmico, politico, incluyendo los aspectos de preparacion técnica

integrandose en ella la capacidad laboral,

La educacion permanente se encuentra vinculada con los procesos
productivos y de trabajo; por esc se ve necesario impulsar a la educacién y
capacitacion como factores esenciales para todos los paises o sociedades en
términos de posibilitar el crecimiento econdmico, Cada vez mas esta dualidad
cobra mayor fuerza como respuesta al cambio acelerado que se presenta en el
campo econdémico, politico y social, como resultado de la dinamica tecnologica
que se vive.

La educacién del ser humano no debe estar restringida a las instituciones
escolares, si no ser competencia de la familia de [a empresa, del medic socia!l
en que se desenvuelve y particularmente de él mismo. Asi que la educacién
retroalimentada por la capacitacion deberan tener como objetive desarrollar al
individuo en todas sus partes vy en todo tiempo, de acuerdo con la cantidad, la

calidad y el ritmo de sus necesidades siempre renovadas.

Esta participacion activa del hombre en su aprendizaje le permitira
ademas de estar informado, ser critico Yy creativo. Los adultos se ven
necesitados de instruirse, pero su facultad de aprender se ve limitada por el
tiempo y al no ser ejercitada. Es importante, pues, asegurar la continuidad del
proceso educativo, apoyando su educacién y su desarrolflo en toda las bases de
su vida, y permitirle adquirir los conocimientos y el conjunto de aptitudes
intelectuales o manuales que conlribuyan tanto a su crecimiento personal comao

a su progreso cultural, economico y social.
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La educacidon permanente conjuntamente con la capacitacién tratan de
contrarrestar las deficiencias observadas en el aparato educativo, ya que la
preparacion educativa formal se hace cada vezr mas precaria, debido
principalmente al elevado crecimiento democratico mostrado en algunos paises,
que incrementan las necesidades sociales de educaciéon en todos los niveles y

grupos de edades,

La necesidad de formar profesionales competitivos y bien calificados

dentro de! aparato productivo es una realidad que se vive en toda sociedad.

Ya que el desarrollo tecnolégico produce cierto desempleo por
desplazamiento de mano de obra por bienes de capital azhorradores de ésta.
Sin embargo la educacion permanente ayuda a los individuos a hacer frente a la
movilidad ocupacional, con una adecuada renovacién profesional, o por medio

del reciclaje de conocimientos.

Con ayuda de la educacién permanente, que implicitamente con leva a la
capacitacién y ello da una planificacién de los recursos humanos, se superan
los desequilibrios que muestran los mercados de trabajo; al igua! que la
escasez de algunas especializaciones y calificaciones, y la abundancia vy
obsolencia de otras. Asi los individuos tienen mayor opertunidad de integrarse

adecuadamente a la vida productiva.

En este sentido el individuo se convierte en un elemento potencial de ia
fuerza laboral, y la relacion entre la forma de satisfacer sus necesidades y las

cualidades de un saber hacer algo.

1.2.5 EDUCACION PERMANENTE COMO UNA ALTERNATIVA DE
CAPACITACION PARA LOS TRABAJADORES,

Como ya se ha mencionado en los puntos anteriores ia educacidén a lo
largo de la historia ha sido y seguira siendo un factor decisivo de superacion

personal y de progreso social. Gracias a ella se ha reducido significativamente
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en algunas sociedades el analfabetismo, promovido la educacién preescolar,
extendido la primaria, ampliado al acceso a la secundaria, ensanchando la
educacién tecnolégica y multiplicando |a universitaria. Simultaneamente, se ha
fomentado la capacitacion para el trabajo como alternativa de formar personat
especializado elevando el polencial productivo de la fuerza laborai. Con ese fin,
resulta estratégico impulsar las oportunidades de formacidn capacitacional del

trabajador apoyada en una preparacién permanente.

Procurando fortalecer y estimulando la creatividad y el desarrollo de la

investigacidn humanistica y cientifica.

El gran elemento transformader para el mundo ha sido la educacién. La
superacién de toda carencia y el avance a un futuro de mayor justicia y
bienestar dependera fundamentalmente de !a intensidad, constancia y catidad
del educativo. El ser humano, involuntariamente ¢ deliberadamente, no cesa de
intruirse y formarse a lo largo de la vida, bajo la influencia del ambiente en que
ésta transcurre y como resultado de las experiencias que modelan su

comportamiento, su vision del mundo y los contenidos del saber.

Todo adulto inmerso en el aparato productivo debe educarse para
sobrevivir en toda sociedad que cada vez es més compleja; considerando que
un individuo no deja de instruirse cuando deja la escuela para trabajar, es un

proceso que continua toda su vida.

Este proceso debe favorecer el desarrolio integral de la personalidad, y
desarrollar las aptitudes de los individuos tanto en el plano artistico e

intelectual como en el fisico y profesional.

El desarrollo econdomico de todo el pais necesita empleados calificados;
exigen la capacitacién de técnicos, la preparacion de personas aptas que se
suman a la fuerza del trabajo. El progreso tecnolégico requiere del obrero, el
artesano y el campesino; no tanto de un esfuerzo fisico cuanto de sus

conocimientos sobre la produccion, de coémo lograrla y donde recurrir para

30



aprenderia, etc. Por ello las innovaciones en la educacion tiene gran

importancia.

El proceso de una capacitacion permanente de los trabajadores no puede
considerarse automatico y dependiente solo del desarrollo de la técnica; estara

determinado por las relaciones que rigen la sociedad.

La educacidn permanente como alternativa de capacitacion pretende
formar un hombre generador y adaptable al cambio, auténomo y capaz de
relacionarse con el demas hombre; cada vez mejor informado, mas responsable
y duefio de si mismo; un hombre desarrollado plenamente en lo fisico. lo
intelectual y lo afectivo. Logrando la preparacién polivalente que seria
conveniente y recomendable a varios tipos de desarrolio econdmico, social y
cultural; que al mismo tiempo como ya se dijo ha de ser funcional y adaptable a

los cambios.

1.2.6 LA CAPACITACION COMO FACTOR COMPLEMENTARIO EN LA
FORMACION DE ADULTOS. ’

Los cambios constantes y adelantados, sobre todo en el aspecto
tecnolégico, verdaderamente necesita de la funcidn educativa. Por un lado, para
mantener al dia al personal y, por otro, para indicarles la escala de valores que
les va a permitir una sana concepcion del mundo. Como afirma Faure * la
desmistificacion de la ciencia y la popularizacion de la practica cientifica no
deberia ser vistas como una declinacién, sino mas bien como pasos en la

direccién correcta.™:®
Los adultos estan capacitados y deseosos de instruirse, pero su facultad

para orientar sus conocimientos se debilita cuando dejan de ejercerla, Es por

ello importante asegurar la continvidad de proceso educative mediante la
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capacitacidon ya que es una larea necesaria, noble, formativa, responsable y
compromelida con el desarrollo de las personas, de los grupos y de ‘las

organizaciones.

Todas las organizacicnes del mundo requieren de un medio eficaz para
atacar la ignorancia y la obsolescencia, y este medio es sin duda la
capacitacion que es un insirumento que ensefia y desarrolia sistematicamente, y
coloca en circunstancias de competencia a cualquier persona. Es guiar al
hombre en su desenvolvimiento dinamico a lo largo del cual va formandose en
cuanto persona humana, provista de las armas del conocimiento, de 1a fortaleza
del juicio y de las virtudes morales, mientras que ai mismo tiempo va

enriqueciéndose con la herencia espiritual.

La mayoria de los adultos que ya tienen un trabajo desean capacitarse
para especializarse y perfeccionarse en el proceso intelectual por el cual los
adultos adquieren los conocimientos y las aclitudes para participar en su

sociedad y en el &mbito laboral.

La capacitacion como complemento formativo le permite al individuo
comprender su contexto social para influir en él, se necesita su continuidad en
el espacio y en el tiempo como bien lo establece el proceso educativo

permanente.

Capacitar al adulto significa que puede cumplir con eficiencia y seguridad
‘as tareas propias de su especialidad, adquiriendo graduatmente los
conocimientos necesarios para desempefiar olros puestos con mayor grado de
responsabilidad; proporcionando un cambio de actitud, para que cada trabajador

sea productive a la sociedad, a su nlOcleo familiar y a su empresa.

En resumen es necesario aprender a aprender, de modo gue se puedan
adquirir nuevos conocimientos a lo largo de fa vida: aprender a pensar en forma

critica, aprender a realizarse mediante el trabajo creador y propositivo.

25 FAURE Edgar Aprender a ser educacidn def futuro Edit Alianza Madnd Espafla. 1973 p 426
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La capacitacidn es esencial en las sociedades ya que provoca un
beneficio; para los adultos con empleo representa la elevaciéon en la jerarquia
de sus actitudes y su desarrollo personal. Pero no necesariamente el personal
que se capacita obtiene el beneficio esperado de un aumento salarial o
ejecutivo, pero si el enriquecimiento de su conocimiento. Por eso es
conveniente conscientizar y motivar al trabajador para que de el surja la

necesidad de capacitarse.

FPara la empresa, |la preparaciéon mediante |la capacitacidn de los hombres
al aumentar el rendimiento en el trabajo, disminuyendo costos e incrementando

la produccidn, las utilidades y la productividad.

La capacitacién compiementa la educacion por medio de la experiencia de
nuevas formas de ensefanza, para proporcionar a los trabajadores que no

adquirieron y que le son relevantes.

La capacitacién en el adulto trata de ofrecer por medio del aprendizaje;
habitos conocimientos, habilidades y cambios de actitud togrando de esta

manera una especializacion profesional, téenica y manual de alta calidad,

Un mejoramiento en las actividades laborales del personal, mayor
preductividad, integracion de los grupos de trabajo etc., habiendo previamente

descubierto las necesidades reales de la empresa.

1.3 LA PEDAGOGIA EN EL CAMPO DE LA CAPACITACION.

Como ya se ha mencionado, la educacién es un fenémeno que se viene
realizando desde la existencia de la humanidad. El hecho educativo, es por
tanto, anterior a la teoria de la educacion que es el producto de las reflexiones
del hombre, es decir primero el hombre educd espontaneamente, después
reflexiono acerca de la importancia de este proceso en su busqueda por lograr

un desarrollo integral y satisfacer las necesidades imperantes en la sociedad de
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la que forma parte.

La pedagogia surge, cuando el hombre adquiere conciencia del problema
de la educacién y de la posibilidad de resolverio medianle recursos previamente

establecidos.

La pedagogia tiene su origen en la necesidad de la sociedad de transmitir
su tesoro cuttural, de propagar su caudal de conocimientos, de héabitos, de
ideas y sentimientos a las nuevas generaciones, sin olvidar que la historia de la
educacién comienza con la humanidad misma; la historia de 1a pedagogia en

cambio, se inicia con 1a reflexion consciente del hecho educativo.®

Como ya se menciond en otro punto la educaciéon como fendmenc social,
representa uno de los procesos mas importantes para la transformacién de toda

sociedad, pues de ella depende el desarrollo de cualguier pais.

La manifestacion del proceso educativo abarca el sistema escolarizado
(educacion formal} en sus diferentes niveles y aicanza otros campos

institucionales como [a capacitacion.

Asi que educacion, pedagogia y capacitacidon se encuentran entrelazadas
y su mision es formar y perfeccionar al hombre. Ya que ia capacitacién es parle
integral de la educacién completa y a su vez la capacitacidon es forma de
educacién y la pedagogia trata los principios y métodos de la educacién,

buscando soluciones para formar integralmente al ser humano.

Al hablar de capacitaciéon ya lleva implicita el proceso ensefanza -
aprendizaje que tiene como finalidad proporcionar conocimientos, mejorar las
aptitudes y actitudes de los trabajadores. Y un plan global de capacitacion debe

tener en cuenta los principios pedagoégicos, temas, y pasos didacticos.

Mientras el hombre exista y siga evolucionando necesitard fuertemente
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del apoyo del fep6meno educativo sea cual sea su aplicacién, escolarizado,

extraescolar, formacién para adultos, etc., siempre tendra una alternativa.

1.3.1 EL PEDAGOGO Y SU PARTICIPACION EN EL AREA DE
CAPACITACION.

Es importante resaltar la actividad del pedagogo como protagonista
destacando en el quehacer educativo. Ya que ellos por su formacién y
capacitacion son los indicados en garantizar la calidad profesional de oltros es
decir implica formar integraimente hombres y mujeres responsables, criticos y
participalivos; realizando planes y programas de estudios pertinentes y

flexibles, que ofrezcan contenidos relevantes para la vida profesional y técnica.

El pedagogo debe identificar y analizar las necesidades educativas y
capacitacionales con precision de tal manera que la planeacién de la instruccion
sea coherente. Asi comoe al disefio de sistemas y programas enfocados a la
capacitacion y actualizacidon profesional. La deteccién de necesidades de
capacitacién elaboracion de planes y programas. disedo y elaboracion de
manuales de instruccién y material didactico y también analizar los contenidos

de aprendizaje. ¥

Desafortunadamente el plan de estudios de la licenciatura en pedagogia
no cuenta con un area que esté enfocada directamente a la capacitacion, sin
embargo, dentro de la licenciatura, se tienen contempladas, materias tales
como didaclica laboral, educacion para adultos, educacién especial y
organizacion educaliva, dirigidas especificamente a dicho campo, ias cuales
permiten a los egresados tener una vision parcial de todo lo que este proceso

implica.

26 MANGANIELO Elhel M Introduecite a las ciencias de la educacién Edit Libreria del Colegio, Buengs Aires P 311
27 KLAUSMEIER Herbert J Psicolonia educalva Edit Oxlord University Meéxico 1607 p184
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No obstante hay ofras materias de las &reas de sociopedagogia
investigacion y didactica, que aunque no se enfocan al ambito de la
capacitacion, proporcionan los elementos indispensables para que el pedagogo
se pueda desenvalver con éxilo en el proceso capacitacional, ya que le permiten

tener una vision general de la que hacer educativo.

l.a capacitacion tiene delegada una funcidn educativa en las instituciones,
la cual esta dirigida a los trabajadores; por lo que debe satisfacer necesidades
presentes y futuras de actualizacidén o formacién de los empleados. El
pedagogo, en esta area, encuentra un campo laboral muy extenso, en el que
desempefia actividades que le son propias y que muchas veces son realizadas

por profesionales de otras disciplinas,

La capacitacién, implica un proceso de ensefianza — aprendizaje, que a la
vez requiere de métodos y técnicas didacticas que le permiten cumplir sus

objetivos.

La formacion del pedagogo le permite dar a los programas de
capacitacion un enfoque mas humanista, cuidando el aspecto educativo y

formativo de la capacitacion.

En base a lo anterior, las funciones, que el pedagogo puede desempefiar

eficientemente, en el area de capacitacion son;

» Planeacion de estrategias de la intervencidn con capacitacidon en areas
problematicas de fa institucion.

« QOrganizacién del departamento de capacitacion, ubicando a cada elemento
en la funcion que puede desempefiar mejor de acuerdo a su formacion ya
que el pedagogo tiene una visién encaminada hacia el desarrolle humano.

* Imparticidn de cursos.

* Planeacion y disefio de un programa de capacitacion.

+ Elaboracién de material didactico.

+ Seleccion y evaluacion de instructores.
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Seria convenienle que dentro de la formacién del licenciado en pedagogia
se instrumentalice areas que le permitieran a este profesional tener una
estructura sdlida para desenvolverse mejor no sdlo en Ila administracién de la
capacitacién, si no también en cualquier area laboral en e} que deba administrar
al recurso humano. Como dijera A.Huvley “ he aqui el secrelo de |a felicidad

amar siempre lo que tenemos obligacidon de hacer”.

1.4 PROGRAMA MULTIPLICADOR Y SU RENTABILIDAD.

Las crecientes demandas y expectativas de personas mejor preparadas en
el ambito laborar sélo se pueden satisfacer mediante un enfoque capacitacional
gue desarrolle los aspectos integrales del hombre donde se reconozca y

aproveche el potencial intelectual de los empleados.

Un programa de capacitacién que contenga un conjunto de conceptos y
herramientas que permita la comprensién de la dinamica productiva y creciente
de la empresa, en términos de tiempo y recursos, gue lleve a alcanzar una serie
de metas previamente determinadas, elaborados con base a los objetivos de
aprendizaje, contenido y evaluacion.® Que su aplicacién permita el
reconocimiento de las diferentes necesidades. posibilidades y roles de los

trabajadores como construccién de una formacién mulitiplicadora.

Uno de esos eventos lo constituye el programa, el cual tiene como
objetivo preparar al recurso humano en los principios pedagdgicos basicos que
propicien un efeclo multiplicador, que fomente y apoye las acciones de

capacitacion que efectia la empresa.

Respondiendo con ello, a las necesidades de modernizacién, mejorando

meétodos, adecuandolos a las necesidades del personal.

Aplicar un programa que tendra que ser funcional, el cual se puede definir
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cocmoe un plan de un selo uso que abarca un conjunto relativamente grande de
actividades organizacionales y que especifica los pasos importantes, su orden y
el momento en que deben efectuarse, asi como la unidad responsable de cada
paso. Asimismo es un programa de adiestramiento porque es un proceso
disefiado para mejorar el rendimiento actual en el centro de trabajo al igual que
posibilita desarrollar las habilidades necesarias para actividades futuras. ¥ es
multiplicador porque el objetivo principal es propagar y reproducir la formacién

pedagogica complementaria.

La idea de proponer un programa rmultiplicader surge a raiz de la
necesidad que se genera de expandir el conocimiento y experiencias entre los

trabajadores mas capacitados, y asi aprovechar al maximo al recurso humano.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social en su curso de formacién de
instructores internos edicién 96, hace mencién de generar un efecto
multiplicador; pero no dice como hacerlo o se debera hacer. Asimismo el manual
de capacitacién otorgado por la Eberf en su curso de formacién para
facilitadores (as}), sugiere que los talleres de formacién de instructores (as)
deben ser a su vez multiplicadores {as) comprometiéndose a difundir su

aprendizaje con los que le rodean.

Considerando que las empresas |ldmense gubernamentales, paraestatales
o descentralizadas sus ingresos son altamente vulnerables a las condiciones
economicas generales de! pais, y que la supervivencia de estas Instituciones
se sustenta en el crecimiento de los servicios, asi como en relaciones con otras
industrias, es de gran importancia formular alternativas que den como resultado
-la preparacion de un personal altamente competitivo, para ello se lendrian que
adecuar los programas de contratacién, formacioén, planeacion de carrera o

evaluacidn de desempeno.

Para ejecutar estas acciones, es importante contar con programas que

estén fundamentados en las necesidades reales: asi mismo tener instalaciones

28 TOBON CORAL Monica Heramientas para constnas aquidad entre Mujeres y homibres. programa de capacitatin Edil Imprepak México 1995 p 10
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adecuadas e instructores preparados que en todo momento se pueda contar con
ellos y a su vez estén preparando a otros en los principios pedagégicos que se

deben tener en cuenta en el proceso capacitacional.

La combinacion permanente y equilibrada de todos los elementos de la
estructura, permite formar instructores integrales y generar procesos de

transformacién estructural en los proyectos y programas.

Ei programa pretende propiciar el entrenamiento y oportunidad para que
el individuo participe activamente en el proceso capacitacional, su objetivo va
encaminado al desarrollo de las personas y por consecuencia al de la empresa,

ademas, que se generaria la reduccién de costos destinados a la capacitacion.

Una forma de describir el éxito del programa y su rentabilidad es sin

duda:

1 Coadyuvar al alcance de sus metas a mediano y largo plazo.

2 Acrecentar el acervo tecnoldgico

3 Propiciar la participacidn de los trabajadores.

4 Elevar ta formacién de los empleados

5 Fomentar el desarrollo académice y profesional, arientando la capacitacién y

formacion hacia las areas de inlerés institucional.

6 Contar con un banco de instructores internos de alta calidad productivos y
rentables.

7 Desarrollo de una cultura basada en la mejora de los procesos de calidad
formativa.

8 Flexibilidad en el trabajo.

9 pensamientos creativos e ideas innovadoras.

La mejora de los procesos formativos influyen en la reduccién de costos de
capacitacién, ya que se busca eficientar al maximo la funcién de la misma

capacitacidn, ensefiando a los trabajadores a ser mas competitivos, por medio
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de dicho programa y formandoles una cultura emprendedora siendo mejores en

la toma e imparticién de los cursos dentro o fuera de la institucion.

Instructores, quienes por sus conocimientos, aptitudes y actitudes
faciliten el aprendizaje de los adultos que deseen capacilarse. Facilitar el
aprendizaje, implica que el instructor frente al grupo considere todos los
aspectos tendientes a conferir al proceso instruccién - aprendizaje un sentido
participative, que propicie la inlervencidén y desarrollo de las areas cognoscitiva,
afectiva y psicomotriz del capacitando.

La capacitacion es una extension del proceso educativo, pero con
objetivos intencionados e inmediatos. Asi que la intencién seria el efecto
multiplicador para la formacion de instructores internos, ya que no solo serian
los responsables de la instruccién sino que tendrian et compromiso de detectar
la efectividad del aprendizaje y demostrar que el programa realmente es una
allernativa y que con ello sé originaria un mejoramiento en el proceso

capacitacional de la empresa.

En resumen la educacion del hombre es una de las preocupaciones mas
importantes en el mundo moderno, una de las tareas de mas alla

responsabilidad, para la mayor parte de las sociedades acluales.

La educacién debe desarrollar la sensibilidad hacia el cambio y la
capacidad para adaptarse al mismo. Debe posibilitar la formaciéon de hombres
capaces de encontrarse a gusto en cualquier sitio; de aprovechar cuanio el
mundo tiene de noble; de utilizar selectiva y constructivamente los avances.
Fomenlando el amor al mundo y el valor preciso para insertarse en &l y
mejorarlo; una educacion capaz de responder a los requerimientos de este

mundo nuestro, y de corregir lo que precise correccion.

Para responder con éxito al reto del cambio es necesario valorar tanto lo
permanente como lo cambiante y ademas saber armonizar lo uno con lo otro;

actualizande los conocimientos que requiere el continug avance técnico ¥
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cientifico. Asi mismo para gque una empresa sea eficaz, justa y aplique el
sentido de humanidad a sus trabajadores, necesita verdaderamente renovarse y
transformarse vinculando la educacién y capacitacién a los problemas de ia
industrializacion y el desarrollc y con ello el progresoc técnice. Claro que la
educacion por si misma no puede remediar todas las deficiencias, pero puede
ayudar a los individuos a aprovechar mejor las ventajas que le brinda su
entorno. Con la permanencia formativa del hombre se engloban todos los
aspectos de! acto educative; es decir, es el proceso que instaura e integra la
educacién del hombre en las diferenles etapas de su vida, por tanto debe

integrarse en la vida misma; debe preparar para la vida desde la vida.

La vida en si misma es educativa, de ahi el hecho de la capacitaciéon en el
trabajo comao parte del favorecer y facilitar los ajustes del mundo laborar. Con
un hombre educado, el enfrentamiento no s6lo es mas facil, sino también mas
dinamico y relevante el avance tecnoldégico siempre es mas productivo.
Pensamiento que desde hace varios afios se ha venido generando en el Instituto
Mexicano del Petrdleo, por eso en el capitulo siguiente se habla de hechos y
temas que posibilitarian las mejoras de la empresa formando de manera integral

a su personal.
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£/ hombre lema conciencia de si en el
momenta en que por “primera” vei, dicae:
“Yo* Comprender af hombre por la
comprensidn de su “origen”. es comprender

el origen del Yo" revelado por ia palabra.

CAPITULO II




Il ALTERNATIVAS DE UN PROGRAMA DE FORMACION DE INSTRUCTORES
INTERNOS CON EFECTO MULTIPLICADOR EN EL INSTITUTO MEXICANO DE
PETROLEO

El Instituto Mexicano del Petrdlec dedicado en lo fundamental a la
investigacién y el desarrollo tecnolégico, centradoc en la generacidén de
conocimientos y habilidades criticas para la industria petrolera, prestando
servicios de alto contenido tecnoldgico y transformando el conocimienta en
realidades, ha considerado a la capacitacion en los Gltimos anos, como una
herramienta de mejoramiento y evolucién tanto para los trabajadores como para

la empresa misma.

Debido a que la capacitacion y desarrollo profesional que lleva acabo el
instituto va en busca de desarrollar y eficientizar las actividades del trabajador
mediante cursos a personal léchico y obrero, al perfeccionamiento,
actualizacion, promocion académica y técnica, desarrolia actividades culturales
que complementan la formacidon y el desarrollo profesional de los recursos

humanos.

El IMP ha acumulado logros importantes a lo largo de su trayectoria, sin
embargo, se han acumulado también deficiencias que son necesarias corregir
ante un entorno mas exigente y de mayor competencia. Por ejemplo no se
cuenta con un programa de capacitacion verdaderamente planeado y aorganizado
debido a que este, se encuentra en manos de profesionistas que empiricamente
los formulan. Asimismo se carece de un cuerpo de instructores especializados ¥
plenamente actualizados en el terreno técnico como en el pedagogico, por lo
regular el personal dedicado a impartir la capacitacién es gente que desconoce

las necesidades de la empresa y el ambito laboral del trabajador.

El IMP es una institucién preocupada por capacitar a su personal por ser

un centro de investigacion, desafortenadamente no aprovecha la adqguisicion de
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conocimientos de los trabajadores capacitados en el extranjero o con algin

curso especializado

Por eso es importante reforzar los programas de educacién adecuandolos,
para que sea el mismo personal el que se encargue de transmitir lo aprendido

asi como sus experiencias para la formacién de los cuadros que se requieren.

Y con ello cumplir mejor con las tareas que la sociedad nos ha
encomendado y asi alcanzar y consolidar una cultura de calidad organizacional,
con el propdsito de que el trabajador esté consciente de la importancia de su
actuaciéon profesional para el mejoramiento continuo de servicio demostrando

henradez, lealtad, respete, rectitud, cordialidad y profesionalisme

Bien es cierto que para ejecutar las acciones de capacitacidén, es
importante contar con programas que estén fundamentados en las necesidades

reales; asimismo tener instalaciones adecuadas e instructores preparados.

La elaboracién de los programas de capacitacion debe ser una de las
actividades primordiales de toda empresa, pues es, ahi donde se sefalan las
diferentes acciones a desarrollar, ya que el programa es un instrumento que
garantiza y facilita ia colaboracion entre las diferentes areas de trabajo asi
como una forma de sefalar procedimientos y tiempos. "Los programas de
adiestramiento consisten en capacitar al! trabajador para que realice sus
actividades en forma mas eficiente; para que tenga mayor oportunidad de
progreso dentro de su ocupacién, observe las normas de seguridad, evitando

riesgos personales"®

Si, la Ley Federai de Trabajo establece que las empresas pueden cumplir
con su responsabilidad de capacitacion mediante diferentes opciones y una de
ellas, es capacitar o adiestrar por conducto del personal propio, por que no
llevarlo a la practlica proponiendo generar la alternativa de un programa de

formacién de instructores internos aprovechando el buen rendimiento del
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recurso humano, y que eilos a su vez preparen a otros para crear el efecto
multiplicador, apoyando verdaderamente las acciones de capacitacién que
efectlia la institucién. Karl Marx, nos dice que "el hombre pone en movimiento
fuerzas naturales que pertenecen a su corporiedad brazos, piernas, cabeza y
manos a fin de apoderarse de los materiales de |a naturaleza a una forma ulil

para su propia vida."®

2.1 RESENA HISTORICA DEL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO.™

Se ha observado a lo fargo de toda la historia del pais, que la industria ha
sido un detonador importante del progreso y, por consecuencia, del avance
cientifico. La expansion industrial, el desarrcllo de la infraestructura y el
progreso social de México, han desencadenado disponibilidad y adecuado

L]

aprovechamiento de ltos hidrocarburos, por lo que buscé hacer de la
investigacién un medio para alcanzar la independencia tecnolégica, en el campo
de la petroguimica, y a través de ella, la economica y la politica"*. Por eslo

hace 33 anos se iniciaron las actividades del Instituto Mexicano del Petréleo.

Con el decreto de expropiacion de la industria petrolera del 18 de marzo
de 1938, la Nacién asumid plenamente su derecho sobre ei Petréleo, lo cual
representd un gran reto para el pais, ya que en manos de los obreros, técnicos
y administradores mexicanos estaba la industria petrolera de México, apoyados

por el General Lazaro Cardenas creando Petréleos Mexicanos (PEMEX)

En el régimen presidencial del “"Licenciade MIGUEL ALEMAN, {1852-
1958) se promovié el arranque industrial del Pais y el sefior ANTONIO J.
BERMUDEZ, Director General de PEMEX, interpreté esta politica ampliando y
desarrollando las instalaciones y plantas industriales, entre las que destacan

las refinerias de Salamanca, Ciudad PEMEX y Azcapotzalco. Como no se

9 SECRETARIA DEL TRABAJO ¥ PREVISION SOCIAL PRONOSTICO, FORMA ¥ PROYECTO DE GUION PARA ELABORACION DIAGNOSTICO MEXICO 1889

* t4arx Kan, E) & Tral Pedra Scaron. Edil Siglo XXI. México 1976 P 215
"Dalouelmdosdd“asmmdehmznewm!eadogwal&wmehmmar-‘errdm' 1965 1990
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contaba en el pais con suficientes técnicos en materia petrolera"®, eso pProvoco
problemas severos de mano de obra calificada, pues no se tenian los
conocimientos técnicos necesarios, creandose gran dependencia tecnologia

extranjera.

Durante el periodo presidencial del " Lic. ADOLFO LOPEZ MATEOS,
(1958-1964) se origino un gran esfuerzo para lograr la apertura industrial y
comercial del pais, impulsando la explotacion del Petrélec como palanca del
desarrollo econdémico nacional™ y en la década de los sesenta, el grado de
dependencia tecnologica extranjera era ain fuerte, no obstante se buscé
incrementar las importaciones de lecnologia, ingenieria, mano de obra

especializada y capacidad de consltruccién.

El Lic. DIAZ ORDAZ durante 1964 reorganizé la administracion de PEMEX

y ratificd a la petroquimica basica con caracter nacional.

En 1965 el Lic. JESUS REYES HEROLES, el entonces Director General
de PEMEX, presentd una propuesta ante el Ejecutivo Federal, para crear un
organismo que apoyara a Petréleos Mexicanos, en la solucién de sus problemas
técnicos y humanos. Esta propuesta dio origen al Decreto de creacién del
Instituto Mexicano del Petroleo el 23 de agosto de 1965, aun bajo el régimen
presidencial del Lic. GUSTAVQ DIiAZ ORDAZ, definiéndose comeo un organismo
descentralizado, de interés puablico, con caracter preponderadamente técnico,

educativo y cultural, con personalidad juridica y patrimonio propio.

En su Art. 20. este Decreto establece que el Instituto Mexicano del

Petroleo, tendria por objetivo lo siguiente:

a. La investigacion cientifica basica y aplicada
b. El desarrolio de disciplinas de investigacion basica y
aplicada
" Jpd Pag.3
tl”‘d
by
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La formacion de investigadores

La difusion de los desarrollos cientificos y su aplicacién a
través del personal obrero, para desempefar labores dentro
de la industria petrolera, petrequimica basica, petroquimica

derivada y quimica.

Para asegurar sus compromisos, cumplir con las exigencias de PEMEX y
su vinculacién con los sectores académicas y de investigacion, hubo necesidad
de integrar un Consejo Directivo, guedando constituide por nueve miembros:
cinco de eilos de PEMEX, uno de la UNAM, uno del IPN, uno del Instituto
Nacional de Investigadores Cientificas y uno del Consejo de Recursos Naturales

Renovables.

En febrero de 1974, se emilié un nuevo decreto que amplié los objetivos

del IMP, con el fin de que su tarea fuera orientada:

~ Al desarrollo de nuevas tecnologias de procesos

- La ejecucion de proyectos de nuevas instalaciones industriales

- La presentacién de servicios de caracter tecnoldgico

- Las actividades necesarias para llevar los desarrollos tecnologicos propios
hasta un nivel de industrializacién

- El otorgamiento de asistencia técnica a los usuarios de los procesos,
equipos o productos, resultantes de sus tecnologias

- Larealizacién de planes de perfeccionamiento y de capacitacién de alto nivel

a los profesionistas.

Durante et sexenio del Lic. CARLOS SALINAS DE GORTARI (1988-1094),
se dio la descentralizacion de las instituciones y servicios hacia los estados, lo
que origind en 1993 la reestructuracion de Petroleos Mexicanos, dividiéndose
en cinco lineas de negocio; en septiembre de 1993 se inicié también la
reorganizacién administrativa del |. M. P., resultado de la reduccion del tamafo
del Sector Pdblico Mexicano. Cada una de las entidades que lo conforman han

estado sujetas a una revision muy cuidadosa, de tal manera, que la
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administracién federal tiene el propédsilo de conservar solamente aquéllas que
se refieren a areas de valor estratégico, como es el sector petrolero,

adecuandolo para que sea mas productivo.

Esto responde a las exigencias generadas por el enlorno nacional e
internacional actual con el establecimiento del Tratado de Libre Comercio con
Canada y Estados Unidos de Norte Ameérica, estos retos exigen a cada
institucion que mantenga una mentalidad productiva y con voluntad de cambio

constante, con el propésito de mantenerse siempre a la vanguardia.

Esto provoco una propuesta de reorganizacion del IMP, concebida en dos
etapas:

" En la primera se identificaron acciones que permiten en corto plazo
simplificar la organizacién y funcionamiento del IMP en la segunda etapa, se
pretende mayor precisién respecto al modelo de la insfitucién a seguir, la
definicién del grado de integraciéon vertical deseable y establecer un programa
general de acciones de visualizacién de la evolucién del Instituto a mediano

plazo en la macroestructura™®

Con fundamento en la macroestructura de organizacidén del 1. M. P. se
aprobé formar lineas de negocio, asi como diversas medidas de racionalizacién
del gasto y la adecuacion de la plantilla de personal reduciéndose a 4,300
empleados.

La empresa inicia sus actividades con 300 personas, técnicos que
provenian de diferentes dependencias de PEMEX e investigadores de diversas
instituciones del sector educative. Debido a la demanda de proyectos vy
servicios solicitados por PEMEX, el personal llega a alcanzar en el afio 1987 la

cantidad de 6 mil empleados.

Actualmente E| Consejo Directivo ha establecido las siguientes metas:
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* "Encausar los esfuerzos institucionales a proyectos prioritarios y
esenciales que propicien la modernizacion de la Industria Petrolera
Nacional.

e Intensificar la funcién de investigacion de! Instituto y aprovechar la
capacidad nacional existente, establecer concertaciones con centros del
extranjero para establecer el intercambio de innovaciones tecnoldgicas.

* Incrementar la calidad y disminuir los costos vy tiempos de los servicios
tecnolobgicos.

* Lograr los mas avanzados conocimientos y la mas alta calificacién laboral
de todos los empleados de la instituciéon y PEMEX,

* Impulsar la comercializacion de sus tecnologias y patentes, ya sea en

forma directa o mediante los mecanismos empresariales”, %

Para lograr lo anterior, se requiere que el |. M. P. permanezca como
puntero en cuanto a avances tecnolégicos tales como: técnicas modarnas para
la caracterizaciéon y analisis de materiales, espectroscopia y microscopia
electronica para el desarrollo y analisis de las superficies de sélidos, la
exptoracién y produccion de los hidrocarburos a través de la prospeccion

geolbgica, geofisica y conocimiento del subsuelo, entre otros.

El IMP debe seguir apoyando a PEMEX en la investigacion y desarrclio
tecnoldgico, para obtener los combustibles de uso final e insumos para la
petroquimica nacional, asi como realizar estudios de proteccién ambiental, para
medir consecuencias respeclo a la contaminacion por las emisiones en el uso
de los combustibles, por tanto, es necesario establecer programas de
capacitacion, actualizacion y formacién que coadyuven a fortalecer y establecer

la mision, la visidén, los objetivos y las estrategias de cambio del IMP.

Yiegps
)bt P o
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2.1.1 MISION, VISION, VALORES Y OBJETIVOS

"MISION Contribuir en la operacién y desarrollo éptimo de la Industria
Petrolera Nacional y a su efectiva integracion a la econemia mexicana,
mediante la realizacion de investigacién basica aplicada, el desarrolio de
tecnologia, de ingenieria de proyectos y de capital humano, asi como !la

prestacién de servicios tecnologicos de la mas alta calidad.

VISION: Ser una institucién que sea soporte tecnolégico fundamental de
la industria petrolera nacional, comprometida con el desarrollo sustentable de
Meéxico, con capacidad de innovacién en areas esltratégicas y financieras, y
econdmicamente viable, con identidad propia y reconocido prestigio nacional e

internacional,

OBJETIVOS A LARGO PLAZO: Viabilidad econdémica y financiera,
investigacién y desarrollo tecnoldogico, desarrollo sustentable, calidad vy

ambiente crganizacional.

ESTRATEGIAS DE CAMBIO: Reforzamiento de las actividades de
investigacidn y desarrollo tecnoldgico, el reordenamiento de productos y
servicios en lineas de negocios que adminisiren y evallen con base en criterios
de compelitividad, rentabilidad y valor estralégico para el IMP y PEMEX, el
saneamiento econdmico y financiero de la institucién, el desarrollo e
implantacion de un programa de reingenieria de los sistemas de apoyo
administrativo, y el establecimiento de una estructura organizativa compatible
con una administracion estratégica de los negocios y la internacionalizacidn de

los impulsos estratégicos derivados de Ia visién"¥ .

YT GACETA IMP ORGANO INFORMATIVO INTERND, NOV 1494 %o 133 PAG 45

49



2.12 LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION PARA EL IMP

Paralelamente a la creacién de PEMEX, surgio la capacitacion dirigida a
la fermacion de trabajadores y profesionistas para que operaran la industria
petrolera. En un principio esta capacitacidon se concretd a |la transmision de
conocimientos de persona a persona, mas tarde se asigné esta tarea al
personal técnico operativo; sin embargo, este personal tenia actividades que no

le permitian dedicar el tiempo suficiente a la capacitacién.

Por estas razones, desde hace 33 anos estas funciones te fueron
asignadas al IMP. Actualmente el Instituto cuenta en su estructura orgdnica,
con una Subdireccion de Capacitacion y Servicios Técnicos, que atiende a
PEMEX, y para la capacitacién de los trabajadores de! instituio existe la
Division de Desarrollo de Personal dentro de la Subdireccion de Administracion
y Finanzas, la cual se encarga de conformar programas para la capacitacion,
actualizacion profesional y desarrollo humano, con el propésito de elevar su

nivel académico.

Estos programas estan dirigidos béasicamente en un 60% a personal
técnice y administrativo, 35% a profesionales especializados, 4% a

investigadores y 1% a directivos.

La capacitacion del IMP se divide en dos, capacitacién institucional y
capacitacion especifica. La capacitacién institucionat, es aquella que se imparte
a todo el personal, ésta pretende contribuir al desarrollo integral del personal
del Instituto, mediante la instrumentaciéon de seis programas de capacitacién,
actualizacién y formacién académica, los cuales aparentemente pretenden
alcanzar los niveles de productividad y excelencia deseados, y asi proporcionar

los elementos necesarios para que el personal desarrolle con eficiencia su
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trabajo. Desafortunadamente hasta este momento no se ha podido alcanzar o

llegar a esas pretensiones.

La capacitacidn especifica es aquélla que responde a necesidades

particulares y resuelve problemas manifiestos de un area en particular.

El proceso de capacitacion que se lleva a cabo en el IMP se desarrolia de

la siguiente forma.

Planeacion

Elementos de la Divisidon de Desarrollo de Personal y responsables de la
capacitacién de las subdirecciones, acuden anualmente a cada gerencia para
entregar un formato en el que deben describir sus necesidades de capacitacion,

Después de dos dias estos formatos son recogidos para su concentrado,

El personal de la Division de Desarrollo de Personal, analiza la

informacién, agrupandola por temas, prioridad y factibilidad.

Analisis de factibilidad

El analisis de factibilidad consiste basicamente en evaluar qué tan real es
la necesidad, su prioridad y verificar si se cuenta con los elementos necesarios

para la realizacién de los cursos solicitados, eguipo e infraestructura.

La informacién debe ser registrada de la siguiente forma:

» Qué relacion tiene el evento con el abjetivo del area solicitante.

» Determinar cual de todos los eventos es prioritario.

* Programar los cursos de tal forma que no intervengan con algin
compromiso de trabajo del personal. Cada area puede proponer una

calendarizacion con fecha y hora.
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¢ Disponibilidad de espacios en el auditorio "Bruno Mascanzoni”, el cual
cuenta con una sala de cOmputo para 24 asislentes, una sala de video
conferencias con un cupo de 25 personas, un auditorio para 260
asistentes y 5 aulas para impartir los cursos con una capacidad de 40
personas. Las aulas son utilizadas para varios eventos tales como
conferencias, seminarios, reuniones, cursos, etc. por lo que
frecuentemente el espacio es insuficiente.

* Numero de participantes, el cual no debe ser menor de diez ni mayor
de 35.

+ Presupuesto, se incluyen gastos directos e indirectos.

QOrganizacion

Una vez agrupadas las tematicas se realizan el siguiente procedimiento:

Programacion del evento:

Con base en la revision de los datos anteriores, se conforma el programa
anual de capacitacién para la subdireccién que lo solicitd, asignando a cada
curso una programacion en cuanto a fecha, horario, instructor y lugar

reservado. Esta programacion puede ser designada por e} area solicitante.

Elaboracidn de programas de capacitacion:

Los eventos se programan de acuerdo a solicitudes hechas por escrita de
las diferentes subdirecciones, asi como basados en los resultados que arrojan
los cuestionarios aplicados a cada gerencia, para detectar las necesidades de
capacitacion; para esta programacion se consideran también los eventos que
promueven empresas exlernas, finalmente se elabora un expediente por cada
curso programado para llevar el control interno de asistentes, gastos, material,

etc.

A pesar de que la empresa se preocupa por capacitar a sus trabajadores
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para alcanzar los mejores niveles, esta se ve limitada debido a que los cursos
no siempre cumplen los objetivos ni las expectativas del empleado, ya que el
personal encargado de impartidos carece de conocimiento en cuanto a las
necesidades del asistente, no existe una supervision de los mismos. Ademas los
cuestionarios o formatos eniregados a cada gerencia para conocer sus
necesidades de capacitacion no siempre son devueltos, asi que el programa es

elaborado por el compromiso de realizarlo y aplicario.

Es de gran importancia que los programas de capacilacién sean
mejorados y actualizados en sus diferentes etapas, actualmente la capacitacion
estd mas dirigida a resclver problemas que a prevenirlos, por lo que es
conveniente ir mejorando dia con dia pero sobre todo darle mayor oportunidad
al personal interno en la etaboraciéon de los programas y en la aplicacion de los

mismos, mediante una formacién pedagogica

En este mundo de cambios constantes se puede afirmar que las
sociedades modernas con grandes avances tecnoldgicos necesitan de una
amplia variedad de expertos, desde gerentes y administradores hasta eficientes
supervisores y trabajadores en todas sus especialidades, es por ello que la
educacién ha jugado un papel importante en del desarrolio del ser humano y por
consecuencia la capacitacion como extensién del proceso educative y como
complemento formative dei hombre; Para Collins, “la educacién puede servir
para seleccionar, identificar y contratar empleados competentes y funcionales.
Por consiguiente la educacion en general es un bien de formacién y produccion

de conocimientos."®

Como sefiala S: Finkel “la educacion constituye un instrumento necesario
para encauzar los explosivos conflictos sociales y eliminar los obstaculos
sociales y tradicionales que se oponen al desarrollo econémice.” Es decir la
educacidon es uno de lo s factores que posibilita el crecimiento economico ya

que prepara al individuo para el cambio y lo hace consciente de la necesidad de

gg PAIN Abraham Como Realizas un Proyecto de Capacitacion Edit Les Editions 0 Organisation, Francia 1989 P30
ibid P 35
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aprovecharlo. Claro que [a educacidén no puede remediar la problematica social
o las deficiencias, pero ayuda al individuo a aprovechar mejor las ventajas que

le brinda su entorno.

Por ello es tan importante la capacitacion como complemento formativo
para toda persona inmersa en el aparate productivo; como dijera Goguelin
“formar a un adulto es favorecer ei devenir global de su personalidad vy,
partiendo de su experiencia vivida y de sus conocimientos adquiridos, permitirle
adquirir los elementos de todos los drdenes que le daran la posibilidad,
modificando su trato social, de una realizacion mas completa de su propia

persona en una adaptacion auténtica y realista para si mismo a su medio."*®

La educacién y la capacitacion desempefian un papel importante en el
desarrollo econémico, constituyendo estas una buena inversién en el capital
humano. De esa forma ambas adquieren una funcionalidad econdmica vy
formativa. ¥ el IMP ha entendido que la capacitacion es un proceso necesario e

importante para el desarrollo de sus trabajadores y el progreso de la misma.

2.2 FACTORES DE FORMACION EN EL TRABAJADOR.

Es necesario mencionar nuevamente que el adulto inmerso en el aparato
productivo debe educarse para sobrevivir en cualquier sociedad; considerando
que todo individuo no deja de instruirse cuando deja la escuela para trabajar,

sino que es un proceso que dura toda ta vida.
La educacion permanente se realiza como un mecanismo de formacion
complementaria para aquelias personas que contrariamente no han terminado

su proceso de formacién durante el periodo de vida en que debieron hacerlo.

Y que ahora ya como aduito involucrado en el proceso productive tiene y

40 BERNARD Pigrre. La Educacion Permanenta Barcelona, Oikos-tau 1979 p 29
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siente la necesidad de incorporarse a tos nuevos elementos de aprendizaje, el
punto de partida para el adulto (ltrabajador), debe ser, sin duda su experiencia

personal. Desde esa base real nace su interés por conocer.

La educacion es un papel tan fundamental del hombre gue casi toedo el
mundo se siente predestinado a ella y se imagina alegremente gque sélo un poco
de entusiasmo y de talento son suficientes para poder llegar a un buen
resultado. Es una ilusidén peligrosa, porque la accidén educativa es compleja y la
manera o conviccion son, sin duda, necesarias, pero no suficientes. No basta
con tener buenas o maravillosas ideas y excelentes intenciones: la ingenuidad

no puede remplazar la compelencia como lo afirma D' Hainaut.”

El proceso evolutivo de la sociedad requiere de que el individuo genere
nuevas actitludes, especialmente su capacidad critica para transcender,
relacionando estrechamente la formacion intelectual y la formacion practica
considerando los cambios tecnoldgicos que inevitablemente modifican el
proceso de adecuacion de las personas, pues frecuentemente el individuo es

desplazado de su puesto por el avance técnico.

Si bien es cierto que en nuestros dias se requiere un aito grado de
especializacion, es indispensable también una cierta flexibilidad para hacer
frente a la movilidad profesional. Una formacién polivalente en el trabajador se
hace atraclivo para el desarroflo econdmico, social y cultural; al mismo tiempo
ha de ser funcional y adaptable a los cambios. La formaciéon permite adquirir la
autonomia y creatividad, determinantes del desarrollo dei individuo y de su

participacion activa en el proceso social.

Asi que es importante que la formacién sea continua, Michel Foucault
dice que el “Formarse, reciclarse, adquirir sin cesar conocimientos nuevos ir de
seminario a simposio, de cursillo a sesién, con la angustiosa preocupacion de
ser desplazado, ser desechado, ver surgir el espectro de la obsolescencia,

convertirse en el esciavo de la innovacion institucionalizada en la atmésfera
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dramatizada de los guiones prospectivos del afio 2000, he aqui algunas de las

obsesiones a las que nos condena el progreso, y la sacralizacién del cambio.

Ahora bien, ;Por qué cambiar? ;Esta el individuo al servicio del cambio,
o al revés?, ;Por qué vincular su suerte a la obsesion det desarrollo? Centrarse
en el beneficio junto con una desigualdad en su reparto arrastra la economia, la
sociedad, a sus miembros, a una carrera infernal cuyc desenlace ya no se ve
claramente, pero cuyas primeras consecuencias aparecen, por el contrario, con

evidencia: depresién, nerviosa, infarto, y otras enfermedades del siglo.

Idolatria e ideologia de! cambio al que se sacrifica todo, y en primer
término el que deberia ser su beneficiario y que se convierte en su esclavo.
Mite de la innovacidn permanente que se relne con <<la tradicion de la
novedad>>, <<la apertura>>, y que permite de hecho ocultar la separacién de
clases, las adhesiones politicas, las desigualdades econédmicas y culturales, en
beneficio de una nueva clasificacién: novador y no-novador. Mito regulador y
destructor que anuncia el final de las ideologias, pero quiza también el final del

hombre."*?

Es decir la formacion al trabajador le permite mantenerse actualizado de
los conocimientos necesarios para evitar el desfase entre aptitudes del

trabajador y las exigencias de su actividad laboral y las exigencias de su oficio.

Bien se puede decir que la formacidn del trabajador se puede ver como
una inversion, es decir el ser humano cuando adguiere aptitudes vy

conocimientos nuevos, gracias a un gasto educativo, se realiza una inversion, y

4T UNAM Praciicas Escolares ll.l ENEP Aragdn 1989 p.49
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con ello se genera ciertamente la creacidn de una fuenie de servicios
productivos y el personal tiende a ser méas funcional. La formacion debe
enconirar un equilibrio pensando sencillamente en el cambio y relativizando ia

nocién de competencia.

La formacién del adulto es una operacién del desarrollo cultural a base de
aprendizaje el cual se realiza a través de un proceso de comunicacion entre un
emisor { formador ) y un receptor ( formado } mediante un mensaje ( contenido

de formacién } en un cierto entorno.

Sin embargo es bien cierto que |a experiencia personal influye
fuertemente en la forma de pensar y en la manera segin la cual él adquiera los

nuevos conocimientos.

Mediante una comprension mejorada de su de su vida y de las
posibilidades de mejorar dia a dia el adulto se moliva e interesa por la
adquisicion del conocimiento permitiendo que este adquiera unaz fuerza mas

dinamica.

Pero también es importante que para lograr un aprendizaje dinamico y
permanente, la capacitacién debe ser dirigida al hombre como un elemento de
retroalimentacion y no como un depdsito o una cosa donde alojar
conocimienlos. Es decir para llegar a un funcionamiento éptimo se tiene que ver
al hombre como sujeto y no como objeto; en este sentido la participacion juega
un papel importante ya que le permite al ser humano encauzar sus posibilidades
y oportunidades; asimismo implica una eleccién, una decision mediante la cua!

se afirma y se vuelve mas sensible.

Como dice Freyre “es importante considerar la praclica educativa:
reflexiéon y accion. No mas un educador de educande; no mas un educando del

educador; sino un educador - educando con un educando - educador, dicho de

42
FOUCAULT Miche! Las patabras y las cosay sigio XX1 Madnd 1968
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otro modo la exigencia de una permanente postura reflexiva, critica y

transformadora."®

Asi desde el punto de vista Freyriano, los educadores de adultos han
dejado el termino de maestros para adoptar el de coordinadores, concepto que
tiene un papel menos autoritario y vigente contra el sistema tradicional o formal
de escolarizacién, Este hecho didactico importante en si, no por el hecho del
cambio literal del nombre, sino porque acentia la importancia de ta autonomia
del estudiante adulto, logrando al mismo tiempo gue sea un sujeto capaz

responsable de su propia educacion.

Debemos recordar que no existe sociedad alguna en que no se ejerza la
accidon educativa; es decir hasta ahora no se sabe que haya existido una
colectividad humana que no transmitiera a las nuevas generaciones sus
conocimientos y sus creencia, sus conceptos morales y religiosos y con ello sus
experiencias y adaptabilidad a su medio, las cambiantes condiciones de avance,
convierten al hombre en un aprendiz permanenie; de su mejor o peor
preparacion dependera el exito o el fracaso ante sus actividades. Como quiera
que sea, saldra de él enriquecido con una nueva experiencia que muchas veces
lo llevara a reatizar nuevos intentos esto es, prepararse para la vida lo que
implica aprender para la vida y, por cierto aprender a aprender; como dijera
Raiph Tyler “aprender es un proceso mediante el cual las personas adquieren

nuevos patrones de comportamiento.™

Es bien sabido acerca del aprendizaje que es un proceso que se da en el
interior del individuo, no puede ni debe imponerse; es el propio hombre, quien lo
acepla o rechaza. Asimismo independientemente del aprendizaje, toda actividad
de la vida del hombre se genera por un motivo, ocbedece a intereses y deseos
personales o propiciados por las circunstancias en que vive el ser humano,
segun Morse y Wingo dicen *la molivacion es la fuerza interna que despierta,

orienta y sostiene una conducta.™®

) FREVRE Paulo La eduracion eomea prictica de | kberiad £du siglo XXI México 1978 p 17
1 NERV! Juan Ricardo. Didactica Normativa y Practica Docenta Edit Kapelusz Mésco 1980 pi36
45 MORENO BAYARDOQ Maria Guadalupe Didactica Fundamentacién y Practica. Edit Progreso México 1977 P 106
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Dado que el hombre responde esenciaimente a necesidades es importante
considerar el enfoque motivacional que se debe tomar, es decir en funcion a sus
necesidades. Por tal motivo es recomendable poner al adulto en situaciones que
lo lieven a la adquisicién de intereses, en esle caso la formacion permanente
del trabajador despertando en él, el interés por aprender cada dia mas y de

igual forma compartirlo a los demas.

Si cada empresa, institucion u organizacién donde el hombre presta sus
servicios como trabajador se preocuparan por mantenerlos motivados en un
proceso formative permanente, seria notable lo que se lograria con los
empleados. Ademés si, se partiera del hecho que los adultos aprenden
solamente cuando sienten la necesidad de aprender, son praclicos en sus

enfoques.

Los trabajadores aprenden mejor con la practica las investigaciones han
demostrado que si los adultos practican de inmediato lo aprendido y continuaran
haciéndolo, el aprendizaje y la retencidn seran mucho maycres, ademas que
sera una gran ventaja si la empresa les permite aplicar lo aprendido antes de

que lo olviden o simplemente lo den de baja en su memoria.

Los adultos (trabajadores) aprenden y se forman mediante la resolucion de
problemas mas apegados a la realidad; se les deben plantar problemas

practicos y reales.

Sin embargo la experiencia suele afectar el aprendizaje de los trabajadores,
ya que ellos tienden a relacionar su aprendizaje con lo que ya saben., Por eso
es recomendable motivar al adulto haciéndoles ver que la adquisicién de nuevos
conocimientos les permitird tener una visién mas amplia de todo aquello que les
rodea y que a su vez son agentes de cambio, tanto en su actividad laboral como
social y familiar, probabiemente no obtendran un reconocimiento jerarquico o

escalafonario pero si un enriquecimiento personal.

En el Instituto Mexicano del Petrdleo se ha visto que los trabajadores
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aprenden mejor en un ambiente méas libre, también se han podido comprobar
que si el ambiente tiene mucho de salén de escuela, les cuesta mas trabajo
aprender, ademéas los asalariados han llegado a opinar que ha pasado su época

de ir a la escueia.

Bajo eslas observaciones se buscan alternativas para ir mejorando los
recursos materiales, que le permita at trabajador sentirse bien y motivado por

seguirse formando como agente de cambio dentro de la institucion.

También se debe tomar en cuenta que los trabajadores buscan
orientacién; quieren saber fo que estan haciendo y el progreso que realizan, por
eso para ellos es de gran interés saber con exaclitud el grado de avance de

cada una de las acciones que componen su vida social.

El aprendizaje esta presente en todos los aspectos y etapas de la vida del
hombre, es algo que todo individuo en el mundo ha realizado, esta haciendo y
hara, tal vez toda conducta humana sea producto de la formacion y del
aprendizaje, aunque esté no resulte de un proceso formal de ensefianza —
aprendizaje pero puede originarse de una situacién sistematica informal o
intencionada como se establece en la educacidon permanente y en el proceso
capacitacional. "Y el proceso de formacion inlegral dei ser humano se da
Biopsico - social, por medio de influencias externas, que le permiten una

voluntad de desarrollo”.*

El deseo de aprender y el interés por las cosas que van a ser aprendidas,
parecen ejercer mayor influencia sobre la capacidad de aprendizaje que

cualquier otro factor,
El adulto (trabajador) cuando se somete at proceso de aprendizaje realiza

un gran esfuerzo y un gasto de energia cuando el aprendizaje ademas va

acompafado de una exigencia productiva laboral.
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De ahi que sea tan importante el aspeclo motivacional, es decir buscar la
forma de rescatar es fuerza interna que impulsa al individuo a satisfacer sus

necesidades sociales, econémicas o afectivas.

2.3 ASPECTOS PSICOPEDAGOGICOS EN LA INSTRUCCION DEL
TRABAJADOR.

Si partimos del hecho de que cada uno de los trabajadores *desde el
punto de vista, fisico, psiquico, biolégico y social, son una organizacién peculiar
e inconfundible”."” Es decir cada individuo es diferente, no hay dos seres
completamente iguales o idénticos. Diferentes en sentimientos, pensamientos,
afectos y emociones. Su personalidad es Unica e inconfundible a esta
caracterislica de la personalidad, “ en psicologia se le conoce con el nombre de

principio de las diferentes individuates™.*

Pues bien, la direccién del aprendizaje, toma en cuenta este principio por
el simple hecho de que cada cual aprende y repile a su manera. Si cada quién
aprende de acuerdo a sus prablemas y naturaleza propia, eslo viene a reflejar
que se aprende simple y llenamente si se liene motivos especiales, muy intimos
para aprender rapido o lentamente, exacta o inexactamente, lotal o
superficialmente, con o sin interas,

Estos motivos surgen por lo general de la motivacion la cual los impulsa a
moverse hacia determinados objetivos. La motivacion es una condicién principal
del aprendizaje. Motivar es conducir al capacilando para que se empefe en

aprender y lograr determinar los objetivos.

La motivacion en el trabajador debe despertar esa fuerza interna o
externa que orienta y sostiene la conducta humana. Asi como también debe

regular la relacidn persona - medio.

::Seummeapyﬁcvmmsm Fumu%mghmmmsEm.m.a
Tord
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Motivar es predisponer al participante hacia lo que se quiere ensefar; y
asi, se puede llevar al trabajador a participar activamente en las tareas y

trabajos laborales.

Considerando que el trabajador se encuentra en edad adulta hay que
hacerle saber que ocupa una posicidon de gran importancia en el esquema del
desarrollo humano, asi que es sumamente necesario cuidar que el capacitando
se enfrenle a una situacién que esté de acuerdo a sus necesidades,
posibilidades, capacidades, madurez y objetivos; asi como a su vez reciba a
través de esas respuestas, resultados, aprobacion, experiencias agradables y

autosatisfaccion.

En el ambito de la capacitacion, e! proceso de instruccion — aprendizaje
se lleva a cabo para perfeccionar o actualizar a los individuos en su campo
laboral. Olvidando por completo el aspecto mativacional y las necesidades del
individuo, se dirige concretamente a personas adultas que desempefan un
puesto de trabajo. Este proceso se conforma a partir de la interaccién de tres

elementos principales.

+ El participante. (El sujeto que aprende).
« Elinstructor. (El sujeto que ensena).
« El contenido del curso. (Es el objeto de conocimiento).

Ademas de estos elementos, no debe olvidarse al medio ambiente que
circunscribe la practica del instructor y el aprendizaje de los participantes en
donde influyen toda la clase de problemas de los capacitandos, dei instructor ¥
de la institucion donde se realiza el evento, y se refleja en el proceso

instruccional.

El aprendizaje es un proceso que da como resuitado un cambio de

conducta en el individuo, considerando a la conducla como manifestaciones
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intelectuales, afectivas y motoras como lo establece Piaget.®

Durante el aprendizaje cualquier persona tiene que hacer uso de distintas
. clases de actividades que aunque en la practica se verifican simultaneamente o

casi, para su mejor comprension se puede dividir asi.

atencion
Actividades Intelectuales reflexion

retencion

Actividades Volitivas de liberacion
decision

Actividades Afectivas sentimientos

emociones

El deseo de aprender y el interés por las cosas que van a ser aprendidas
parecen ejercer mayor influencia sobre la capacidad de aprendizaje que

cualquier otro factor.

Asimismo tenemos que todo aprendizaje requiere de esfuerzo y gasto de
energia cuando el aprendizaje esta ademas acompafnado de una exigencia de
adstraccidn para quien vive inmerso en el mundo de las cosas concretas y del

trabajo productivo, el esfuerzo es mayor

El aprendizaje del nific se puede apoyar principalmente en la
memorizacién aunque esta no sea la mejor forma de aprender para el, pero
ademas su educacién se establece en el marco de una relacion de autoridad

entre educador y educando.

Ninguna de las condiciones anteriores se cumplen para el adulto, asi

4% HANS Debli Una Didactea Fundada en iz Psicalogia de Jean Piaget Edit. Kapelusz Buenos Aires. 1973
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como se menciona que la memorizacién no es el proceso esencial de su
aprendizaje, ni el educador de! adulto se puede valer de un papel, impositivo
para obligar al adulto a aprender. De ahi la importancia de elementos como la
molivacidon  que es la que impulsa al adulto a incorporarse al proceso

instruccional,

Es decir para llegar a un funcionamiento optimo se tiene que ver al
hombre como sujeto y no como objeto, en este sentido la participacion juega un
papel importante ya que le ayuda al ser humano a encauzar sus posibilidades y

oportunidades; una decision mediante la cual se afirma y vuelve a humanizar.

A pesar de que el ser humano a traviesa por estas condiciones de
aprendizaje, no debemos olvidar que el hombre se sumerge en una
metamorfosis, que a lo largo de su vida le provoca la perdida de fuerza
muscular, la disminuciéon de los reflejos, asi como la declinacion general de la
energia. Estos cambios se van degenerando gradualmente, pero la mayoria de
los adultos no los perciben o no quieren aceptarlo, cuande asi sucede, por lo
regular pueden inducir al adulto a subestimar su capacidad para aprender, o
para realizar tareas, ademas que esto puede manifestarse como una

modificacién de sus tareas y de motivacian.

La disminucién de la agudeza visual y auditiva se pueden considerar
también como una limitacién importante para la instruccién. Por lo que estos
cambios puede promover reacciones que lo llevan hasta la evasion o desercion

de procesos de aprendizaje.

Sin bien es cierto que los cambios fisiologicos imponen ciertas
limitaciones para la instruccion del adulto, esto lo puede sustituir con sus
pasadas experiencias, ademas es importante hacerles ver ¢ comprender que la
edad no es un limitante para aprender; toda edad es apta para el aprendizaje, a
no ser aquellas ya, muy pero muy avanzadas en las que el individuo se
encuentra en una fase regresiva y en las que el sistema nervioso perdié su

pastosidad, haciendo mas dificil o casi imposible cualquier nuevo aprendizaje.
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Asi que es recomendable que todas las empresas motiven a su personal
para favorecer las condiciones de insiruccién, valorando y rescatando la
atencion, inteligencia e interés de sus trabajadores e influyan como factores
positivos en un desarrollo productivo y que verdaderamente él, se sienta parte
de la institucién, partiendo del hecho de que el hombre ha sido, es y seguird
siendo el recurso mas importante de una empresa; ya que sin él simplemente

ésta no podria existir.

2.3.1 PROCESO DE INSTRUCCION ENSENANZA — APRENDIZAJE.

En todas [as actividades del ser humano desde ia mas simpies a las mas
complejas, se originan practicas en las que estd implicado el conocimiente, que
surgen de las ideas producidas en el pasado histdrico y en el presente
inmediato, modos de ver la realidad apoyados en el fendmeno educativo y con
ello la formacion de &l mismo mediante un proceso de instruccidn que parte del
hecho de que el hombre tiene un deseo natural de aprender, como dice Bruner

“una curiosidad adicional por el aprendizaje.”

Como ya se ha mencionado el ser humano se encuentra inmerso en
situaciones vivenciales que de una u otra manera lo hacen vivir experiencias
por eso se dice que “la educacion es un proceso de constante adquisicion de

experiencias, organizacién de éstas y su aplicacién en otras situaciones”.®

Es decir et hombre desde siempre se encuentra expuesto a la necesidad
de aprender y se va reafirmando a lo largo de su desarrolio, es un aprendizaje
que no precisamente se va adquirir en la escuela, sino se ve presente en todas

las actividades que el individuo realiza.

Bien se puede decir, que toda conducta humana es resultado de un
proceso de aprendizaje, el cual se manifiesta como una modificacion vy
conocimientos que tenian las personas antes de ponerlas en una situacidén de

aprendizaje y la que puede mostrar después de ella.
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ta educacién como proceso y fenémeno social Unico y exclusivo que se
dirige a los seres humanos para hacerlos, realizarios y desarrollarios, es un
fendmeno que constantemente se produce en el vienire materno, en el hogar,
en la calle, en la escuela, etc. Ademas que es inconcebible la educacién sin
ensefianza y sin el aprendizaje. Como diria John Dewey “la educacion es la
vida, aprender es hacer y que la ensefianza debe centrarse en el estudianle

mas que en el tema."”

La ensefanza posibilita la transmisién de los conocimientos de una
manera acliva para la formacion de nuevas actitudes ante la vida natural y
sacial. Es decir la ensefianza como accidén general es el acto por el cuai el
instructor demuestra algo a los participanles. Como accién didactica implica

ademas aprendizaje.

La ensefianza es el proceso a través de cual se dirige el aprendizaje; es

la direccién con técnica apropiada del proceso de aprendizaje.

La ensefanza es un medio de educar, de capacitar y de formar, siendo
esto eminentemente intencional por lo que se puede decir que ia finalidad de la
ensefianza es la realizacion del aprender, es producir técnicamente el

aprendizaje.

Por otro lado, la ensefanza en estos momentos no solo se establece en el
terreno escolar sino que invade todos los dominios de la actividad humana,
como el hogar, la comunidad, la empresa, etc. Pero también se necesita del
aprendizaje por que no solo son paratelas sino correlativas y complementarias

ya que expresan aclividades directamente entrelazadas de intercambio humano,

El personaje mas importante en la ensefianza — aprendizaje es sin duda él
capacitando, por algo se dice que la ensefianza es la profesion mas dura y

peligroso. Trata con ic mas precioso del recurso natural, que es definitivamente

5 viny Canseco Tomas, Dudscica General” Edt Daws, Ménco 1983 Pag 59
31 PARKYN W George Hacia un Modelo Concaptual de Educacion Permanente Barcelona. Promocidn Cultural 1976 P 51

66



el ser humano.

El aprendizaje, es mas que estar expuesto a algo, implica un cambio
hacia lo mejor, una modificacién de conducta, la adquisicion de conocimientos o

habilidades logrados a través de la propia actividad de! individuo.

El aprendizaje es un proceso dinamico y permanente mediante el cual el
individuo adquiere y/o modifica habilidades conocimientos y actitudes. Asi que
el propdsito del capacitador, maestro, facilitador o instructor es que el
participante aprenda. Por lo tanto aprender es, adquirir nuevas formas de
conducta. “Una conducta en funcién del desarrollo como una coordinacion total

que adapta el organismo a una situacion como menciona Baldwin™.®

En el adulto el aprendizaje se presenta como una situacién compleja,
debido a que se deben buscar alternativas gue permitan atraer la atencién e
interés de los mismos. De tal manera, el aprendizaje requiere que la persona
sea capaz de percibir todo tipo de estimulos a través de los sentidos, se
enfrentan a situaciones nuevas que exijan de ella una respuesta y que esta
situacion esta de acuerdo a sus intereses, necesidades, posibilidades,

preparacion, capacidad, madurez y formacion,

El aprendizaje se facilita si el participante obtiene respuestas favorables
que lo llevan al éxito; sin embargo, en caso de obtener respuestas
insalisfactorias se decae el animo pero se puede y debe seguir intentando o

aprender de tales experiencias.
La ensefanza permite llevar acabo el aprendizaje mediante diferentes
sistemas de trabajo y actividades que conducen al parlicipante a incrementar

sus habilidades, conocimientos, facultades y destrezas.

El capacitando adulto posee un cumulo de conocimientos, experiencias,

aptitudes manifiestas o latentes, alto grado de madurez e inteligencia que le
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permitan elaborar juicios o ideas validas.

Mas sin embargo, el adulto (trabajador) desarrolla el proceso de
aprendizaje ligade a un gran namero de factores que por lo regular le afectan,

ejemplo de ello podrian ser:

- La influencia de! medio social en el que actia.

— Las actividades que realiza.

— La solucién mediata o inmediata de sus necesidades.

- El nivel socioeconomico al que pertenece

- Elinterés y motivacién que lo encamina a aprender y capacitarse

— E! nivel escolar.

Sin embargo es conveniente que el instructor considere tanto las
caracteristicas positivas como negativas del trabajador ante ei aprendizaje,

dado que éstas pueden favorecer u obstaculizar el proceso de instruccidn.

Es bien cierto que el proceso ensefanza aprendizaje debe partir del
hecho de ser funcional y adaptativo con ello buscar el equilibrio favoreciendo a
los involucrados y a su vez puede servirse de apoyo de algunas teorias del

conocimiento.

No hay que clvidar que el hombre nace y se desenvuelve en un ambiente
cultural, asi pues la cultura es un ente cambiante, sufre transformaciones
debido a que cada generacion la transmite a la siguiente. Esto se ha efectuado
desde que el primer ser humano tuvo existencia como tal y ha sido gracias a la
comunicacion, a través de la cual un individuo ¢ grupo le hace comin a otros
sus experiencias sentimientos u opiniones. Como establece Wilbur Schramm "al
comunicarnos, tratamos de alcanzar objetivos relacionados con nuestra

intencion basica de influir en nuvestro medio ambiente y en nosotros mismos”.*

52 FILHO Lourenco. Omganizacién y Administracion Escolar Edil Kaplusz Buenos Aires P 184
53 AXOTLA MUROZ Victor_Antologia de los Auxiliares de la Comunicacidn, ENEP. Amgan U N.AM. p 16
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Dado que el proceso instruccional se desarrollo primordialmente a través
de procesos comunicativos, es recomendable y completamente necesario que el
instructor comprenda y aplique los aspectos basicos de la comunicacién. “Que
es el proceso que se desarrollo entre dos 0 mas personas que se transmiten y
reciben informacion, con el proposito de establecer un entendimiento o acuerdo

comun”.«

La comunicacidn es la base del funcionamiento de los grupos humanos ya
que implica una accién reciproca entre quién envia el mensaje y quienes lo

reciben; por esto, la comunicacion es un proceso dinamico.

La comunicacitn en fa ensefianza es un factor determinante para lograr
cualquier tipo de objetivos; se puede decir que el proceso de instruccion
ensefianza - aprendizaje es, en muchos de sus aspectos un proceso de
comunicacion que se efectlUa entre el instructor y los participantes. {como se

indica en el anexo 1)

Para lograr la comunicacién en la ensefanza y poder adecuarla a los
participantes se requiere tomar en cuenta que al considerar el proceso de
ensefanza — aprendizaje como una forma especial de proceso de comunicacion,
este debera ser siempre bipolar y bidereccional en el que, alternativa o
simultdneamente, se desempeiian los papeles y las funciones de emisor y

receptor.{como se indica en el anexo i)

Para que la comunicacién sea eficaz en la ensefianza, el instructor debe

saber exactamente gue quiere comunicar y para qué; también debe de estar

seguro y convencido cual es la forma mas efectiva que va a utilizar, de acuerdo

a los objetives, dei curso, el grupo al que se dirige y el tiempo del cual dispone.

El éxito de un programa y sus cursos depende del como se planee y
prepare, como de |la forma en que sean dirigidas y conducidas las actividades

de los participantes para llegar a los objetivos.

34 Secretaria del Trobajo y Prewsidn Social_Programa formagion de msinuciores intemos. Méxco 1996 Pag. 21
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Para ello, se deben organizar diferentes acciones entre de las cuales se
deben destacar los eventos de formacidn con e propdsito de proporcionar a los
responsables de capacitacién técnicas y herramientas que contribuyan a la

realizacidn de sus tareas de manera sistematica.

Uno de esos eventos los debe constituir el programa de formacion de
instructores, el cual debe tener como meta principal preparar al recurso humano

generando el efecto multiplicador.

2,4 EFECTO MULTIPLICADOR COMO ALTERNATIVA DE FORMACION.

La creciente demanda del personal especializado ha originado,
especialmente en estos momentos, la exigencia de una administracién
verdaderamente eficaz, mediante la cual se busca alcanzar las metas de la
empresa. Esto se puede lograr si se prepara y orienta debidamente al personal,
sobre todo a los mandos medios y ejecutivos que son los responsables de tomar
decisiones y cuya labor es clave para la organizacién. Sin olvidar que la base
trabajadora es el cimiento de la empresa y que gracias a su desarrollo laborat la

institucién crece y avanza.

Para que la institucion preste un avance transcendental en |la sociedad,
serd necesario el impufso que se le de a la capacitacion y desarrollo de su
personat. Es bien cierto, que se debe tener claro que la capacitacion y
formacién del trabajador no aumentara la productividad sino a mediano plazo y
siempre que este bien impartida y corresponda a las necesidades de la

organizacién y su genle.

El proceso evolutivo de la sociedad requiere de que el individuc genere
nuevas actitudes especialmente su capacidad critica para transcender,
relacionando estrechamente la formacién intelectual y la formacion practica

considerando los cambios tecnolégicos que inevitablemente modifican el
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proceso de adecuacion de las personas, pues frecuentemente el individuo es

desplazado por el avance tecnologico.

Si bten es cierto que en nuestros dias se requiere un aito grado de
especializacion, es indispensable también una cierta flexibilidad para hacer
frente a la movilidad profesional. Una formacién polivalente en el trabajador se
hace atractivo para el desarrollo economico, social y cultural; al mismo tiempo
ha de ser funcional y adaptable a los cambios. La formacion permite adquirir ta
autonomia y creatividad, determinantes del desarrollo del individuo y de su

participacién activa en el proceso social.

Formarse es reciclaje, adquirir sin cesar conocimientos nuevos mediante
la asistencia a simposios, sesiones 0 cursos, con la angustiosa preocupacion de
ser desplazado, ser desechado, ver surgir el espectro de la obsolescia,

convertirse en el esclavo de la innovaciodn institucionalizada. Dice Foucault™.®

Es por ello que se ha venido dando mayor énfasis a la capacilacion del
personal dentro de las instituciones, cuya reconocida importancia ha dado
origen a disposiciones especiales dentro de la legislacién laboral vigente; entre

ellas el capacitar o adiestrar por conducto de! personal propio.

Apoyandose en esta disposicion legal la institucion esta en su derecho de
utilizar a su recurso humano, prepararlo y formarlo. Por que se sabe gue es
necesario contar con personal altamente capacitado ya que todo trabajador es
agenie de cambio en la medido que le corresponda serlo. Asi mismo se
considera que la parte medular de la transferencia tecnolégica se logra con ia
capacitacion, a través de efla se prepara al personal para desarrollar

eficientemente su labor, adquiriendo conocimientos que lo habilitan.
Porque no somos los mismos de hoy ni de mafiana todo se modifica y en

esos cambios se penetran la apertura de la alternativa de formacién y

transformacién de los recursos humanos, mediante un programa de capacitacién
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y desarrollo de los propios trabajadores creando un efecto multiplicador, este
efecto se origina con la duplicidad de los mismo, permitiendo que el personal
que tiene la posibilidad de asistir a los cursos externos nacionales o
internacionales transmitir sus experiencias apoyandose en una formacion
pedagdgica complementaria a la preparacién técnico — profesional ya obtenida.
Partiendo de ahi formar un grupo de personas que funjan como instructores y a
su vez ellos mismos preparen a otros; haciéndoles llegar las técnicas, para
crear la formacidn multiplicadora. “Cualquiera que adopte un oficio venerable
temblara ante la sola idea de hacerse indigno de él, y la dignidad misma de su

situacidon social le impondrad una noble conducta™.®

“El hombre al que preocupa su trabajo personal puede muy bien llegar a
ser un cientifico renombrado, un gran sabio, un poeta excelente, pero jamas

sera un hombre completo, verdaderamente grande™.¥

Un hombre grande y valioso es aquel que ha comprendido que transmitir
sus experiencias y conocimientos es lo que verdaderamente lo hace digno y

prefesional, ademas de que contribuye a la sociedad.

Es importante reiterar lo que menciona Golguelin “que formar al adulto es
favorecer el devenir global de su personalidad™. Y para Dewey “desarrollarse
es aprender o asimilar una experiencia, y segin la cual la educacion es un
proceso de introduccion deliberada de tas condiciones que facilitaran dicha
asimilacién”.® Esta asimilacion, esta reorganizacién interior de la experiencia,
es la que aumenta la significaciéon de dicha experiencia y la que acrecenta la

capacidad de dirigir el curso de |a experiencia futura.

El hombre es un ser que sabe o que puede conocer, fo que tiene que

hacer y lo que puede esperar, desde ese punto se puede decir que el efecto

55 FOUCAULT Michel Las Palabea y las Cosas Siglo XX Madnd 1968, P 29

36 UNAM. Técnicas Basicas oe esludio 1985 Pag 11

37 by

58 PARKIM W George Hatia un Modelo Conceptual de Educacion Permanente Barcekna Promocdn Cuttural, 1976, P51
S9MH Mamx Sistemas y Teoras Psicolégicas Contemparaneos. Buenos Aires. Paides. 1967 £, 111

72



multiplicador se produce por una causa trasmitible a varios trabajadores que a
su vez seran agentes transmisores, desafortunadamente al estar investigando
no se encontraron antecedentes sustentables, pero como anteriormente se
menciono la Secretaria del Trabajo y Previsién Social propone la generacion de

multiplicar ta formacién del trabajador,

2.5 ELABORACION Y ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION.

El oficio de la capacitacion consiste, entre otras cosas, en la utilizacién
de herramientas y procesos educativos en diferentes  contextos
organizacionales. Las herramientas educativas que se deben poner en juego
son las que el conlexto exige y permite. Es responsabilidad de los
organizadores de capacitacion y el instructor reconocer el potencial educativo
de la organizacion no especificamente educativa. Utilizar como queria Dewey el

potencial educativo de !a realidad.

Preparar al trabajador para aquellas cosas que puede poner en practica y
llevar a la accién facilmente, es decir la formacion no solo debe transmitir
contenidos sino debe liberar o colaborar en una dinamica de generacion de

conocimientos.

En las empresas, la capacitacion debe responder a las demandas que
generan los acontecimientos cotidianos y proveer medios para acompafar la

implementacién de proyectos de desarrollo.

Esa es la razdn por la cua! las instituciones podran funcionar bien
mientras tienda a la realizacion de programas de capacitacion. Ei programa
debe instalar un sentido humano. De ahi la importancia fundamental de las
formas de comunicacion entre los coordinadores e instructores y con los demas;

s0lo asi podran participar en la labor educativa. Como Dewey lo menciona.

Los programas deberan considerar los hechos y siluaciones de
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organizacién y los procedimientos generales administratives. Como diria

Agustin Reyes.®

La administracion es el conjunto sistematico de reglas para lograr [a
maxima eficiencia de las formas de estructurar y operar un organisme social. Y
la organizacion comprende no soélo la estructura fisica sino también los
elementos humanos de la institucién. Por eso mismo |a capacitacién es esencial
para toda sociedad en desarrolic ya que provoca un beneficio. Para los
trabajadores los maniiene actualizados y podrian obtener mayor oportunidad de
desarrollo. Para la empresa la preparacién técnica de los hombres posibilita
aumentar el rendimiento en el trabajo, ademas que se puede disminuir costos e

incrementar 1a productividad.

i.a capacitacién complementa la educacidén por medio de la experiencia de
nuevas formas de ensefianza, para proporcionaries a los f{rabajadores tos

conocimientos que en su momento no fueron adquiridos.

Con la capacitacion se trata de oblener basicamente la adquisicién del
aprendizaje que modifique sus habitos, conocimientos, habilidades elc. En este
sentido, los programas constituyen un apoyo importante en el desarrollo del
proceso de instruccidn - aprendizaje, esto es porque funcionan como un
material didactico que enriquecen los contenidos de cualquier evento de

capacitacién.

El programa contiene un conjunto de actividades de ensefanza -
aprendizaje integrados en cursos, talleres, etc., y todo evento que propicie
nuevos conocimientos al personal de la empresa. “Ademas ofrecen informacidn
completa sobre diversos aspectos tales como la manera en que se compone la
organizacion y distribucion de funciones, descripciébn de punlos y sus

relaciones”.®

B) REYES PONGE Agustin. Administracion de Empresas Teoria y Praclica.1® Parte Egit Limusa. México 1878 P 25
* FLORES DE GORTARI Sergea, QROZCO GUTIERREZ Emi. Haca una comungactn admmetatva mtegraé Eg. Trifas 1993 Pag 221
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Cabe sefialar que los programas no sustituyen al instructor puesto que
cualquier medio no es suficiente por si mismo para alcanzar los objetivos
propuestos dentro del programa de instruccion; sin embargo, para que éste sea
un efectivo auxiliar tanto para el participante como para el instructor, es
necesario que presente una estructura légica y ordenada que invite a su estudio

y posterior consulta.

Por lo anterior ésta es una etapa donde mas cuidado se debe tener, la
elaboracion del programa de cualquier evento corresponde a la forma de
planeacién fundamental del proceso de instruccidon ensefanza — aprendizaje, ya
que es ahi donde se despliega la habilidad para atraer, mantener el interés de
los participantes para llegar a obtener un programa adecuado y de beneficio, es
necesario tomar en cuenta la investigacion de necesidades de capacitlacion y el
diagnéstico que permite localizar méas facil y claramente aquellos problemas de
la organizacién susceptibles de ser resueltos mediante las actividades de

capacitacion.

Bajo este condicionante, el programa debe plantear un vinculo légico
entre su objetivo general y sus objetivos especificos, con los contenidos de los

eventos (estructura tematica).

Asimismo, se debe establecer claramente los procedimientos y sistemas
de evaluacion del aprendizaje. Esto dltimo, con el fin de medir en qué grado se
cumplieron los objelivos esperados y sefialar los resultados del programa de

capacitacion,

El programa de capacitacion debe cubrir los aspectos fundamentales; en
primer lugar como ya se dijo es dar respuesta a las necesidades de
capacitacion derivadas de los problemas que afectan a las areas operativas de
ta organizacion; y en segundo lugar, capacitar al trabajador en todas las
actividades referentes al puesto, con el fin de otorgarles la constancia de
habilidades respectivas, el documento juslificable donde se acredite al

trabajador como instructor interno.
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La estructura del programa debera presentar los siguientes puntos:

Presentacion.

= Debe plantearse el problema general, incluyendo los

antecedentes que se tengan sobre éste.

» Sefialar tos propésitos del documentos.

Objetivos.

*« La relacién de los objetivos es uno de los puntos mas delicados
en la elaboracién de un programa. Aqui es donde el responsable
debe y tiene mayor comunicacién con el area usuaria y los

posibles capacitadores.

* E! responsable o coordinador de capacitacién conjuntamente con
el instructer, elaborarén los cbjetivos generales y particulares,
con los cuales se determinaran con posterioridad, los contenidos

de capacitacion,

* De acuerde al objetivo general planteado, los especificos deben
particularizar los conocimientos, habilidades y/o actitudes que se
esperan como resultado de la aplicaciébn de los capitulos,
unidades, modulos, temas o subtemas.

Caracteristicas generales.

a) Nombre del evento: curso, taller, laboratorio o diplomado.

b) Dirigido a: se indicara para qué personal fue disefado el evento.
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c) Organizador o responsable: se mencionara que area es responsable del

evento.

dY Duracién: se indicara el nimero total de horas.

e} Periodo: se anotara la fecha en que se realizara el evento.

f) Horario: se especificard cual sera el horario en que se desarrollara el

evento.

g) Instructores yl/o personal que coordinaran: sefalando el nombre de los

involucrados a desarrollar el evento.

Tematica general.

Se enlistaran tos temas y subtemas que se desarrollaran durante
el evento. Los cuales deben estar redactados de manera clara y
concisa ya que esto facilita la ubicacién e importancia de la
informacion. En este sentido se recomienda sencillez, precisiéon y

claridad.

Metodologia General.

Es un aspeclo importante que no debe descuidarse, ya que sirve
de guia de trabajo para el participante e instructor, lo cual evita
confusiones o desviaciones, ademas que se indica como esta
orientada la estructura de! evento; asi como el tipo de
actividades que se incluyen, de ahi ia importancia de establecer
los objetivos tantoe generales como particulares. También se
debe hacer referencia del uso y manejo del programa, de las
actividades que el participante debe reatlizar, la forma en que se
llevara acabo el evento y recomendaciones para aprovechar de

la mejor manera |la experiencia de aprendizaje.
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Cronograma.

Este debera tener alguno de los puntos ya indicados como fecha,
hora; contenido yfo actividad; conductor yfo instructor, asi como

observaciones

Por dltimo el instructor tendrd que realizar un informe de los
resultados obtenidos en el programa de capacitacién el cual

debera contener los siguientes elementos:

Nombre del evento

Periodo o fecha de realizacién

Departamento u oficina capacitada

Numero de participantes

Nombre del &l (instructor)

Presentacion de resultados por los participantes

Observaciones

Sugerencias para la actualizacién e instrumentacidon de los

eventos

Es importante mencionar que no existe un método ideal, todos son buenos

y daran resultados siempre y cuando estén relacionados claramente con los

objetivos que se persiguen, con el nimero de participantes del curso, con el

tiempo de que se dispone y con otros factores asimismo importantes como los

resultados didacticos.

2.5.1 CRITERIOS PARA DETERMINAR LOS RECUROS DIDACTICOS.

E! desarroilo de la sociedad se ha logrado gracias a la transferencia de la
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cultura, ideologia, c¢reencias valores, ideales, etc., pero esto se ha logrado
también debido al medio ideal con el cual ha contado el hombre gue es ia

comunicacion.

La comunicacion que el ser humano aprende, es originada de un grupo,
entendiendo que toda la serie de contenidos que en ella se emplean han tenido
su origen en la historia del ser humano y de sus experiencias. Es a partir de un
grupe como el individuo entra en contlacto con el mundo, la realidad que lo
rodea sélo se explica en el ser humano a partir de la serie de significados que
la sociedad a lo largo de su desarrollo le ha impuesto a los objetos del mundo.
De ahi que esta herramienta permita que e} hombre aprenda su realidad. Los
grupos facilitan que este proceso desarrolle en el individuo en mayor o menor
grado de eficacia. A mayor calidad del grupo, mayor calidad en la informacién
del integrante. De elio que la comunicacion sea concebida como el enlace entre

las experiencias y el aprendizaje que esas mismas experiencias canllevan.

Para la ensefanza, la comunicacidén representa el medio mas util para
lograr los objetivos que se persiguen, apoyandose con otra serie de factores
que también son importantes. Es importante seflatar que la comunicacion sirve
para generar conductas positivas y adecuadas siempre y cuando quién la

emplea o haga con gran sensatez,

Como se ha podido ver la comunicaciéon es un factor indispensable para
que se realice el proceso de instruccion — ensefianza- aprendizaje; el logro de
los objetivos depende, en primera instancia, de la eficacia de la comunicacién

que se establezca en el proceso.

Entre los factores que intervienen en la optimizacién de la comunicacidén
durante el proceso se encuentran en las aclividades didacticas como apoyo
pedagogico utilizados como medios de comunicacion que permiten generar ylo
estimular las experiencias que facilitan y conducen al aprendizaje en los
participanles. Es decir para ser eficaz debe inspirarse en la naturaleza de!

hombre y moldear sus normas a los moviles, medios y fines del trabajo o
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actividad del ser humano, al grado y calidad de sus capacidades y aptitudes. La
didactica como apoyo educativo debe incluir en sus técnicas y recursos

innovaciones propicias a generar el interés del individuo.

Y como diria Parkhurst, “hay que buscar ta forma de transformar los
recursos didacticos que consliluyen las condiciones materiates tradicionales, en
creaciones innovadoras donde el hombre realice sus tareas con mayor interés;
cuando obra el interés, la mente estd en las mejores condiciones para

comprender y aprender”.®

La importancia de las actividades didacticas se pone de manifiesto, at
ubicarse dentro de la planificacién sisteméatica de la ensefanza es decir, en
profunda relacién con los objetivos de la educacién, de los sistemas de

evaluacién y el medio socioecondmico de la institucion.

“Los recursos didacticos son el conjunto de materiales y medios a traves
de los cuales se apoya, auxilia y complementa la labor del instructor frente los

participantes™.®

El origen de los recursos didaclicos puede ubicarse en las primeras
etapas del desarrollo intelectual del hombre primitivo, cuando junto con otros
individuos probablemente miembros de su tribu, se tuvo que enfrentar a su
entorno, con las rudimentarias herramientas de que disponia y con los minimos
procedimientos para hacerlo. Desde luego que para satisfacer sus méas
elementales necesidades y transformar su realidad, el empleo de tales recursos
se realizdé en forma empirica y se puede decir casi aleatoria, sin embargo la
experiencia y el aprendizaje derivado de ésta fueron obligando al género
humano a sistematizar el empleo de estos recursos. De tal forma que en la
actualidad se han logrado recursos tan precisos vy especializados en su

utitizacion,

62 GUILLEN DE REZZANO Ciotilde. Didactica General. Edil Kaplusz. Buenas Arres. 1976 P 67
* Secretania del Trabajo y Prevsidn Soual. Programa formacon de nistructores miermnos México 1996 Pag 21
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El avance de la ciencia y la tecnologia han originado la sistematizacién de
esos recursos, de tal forma que hoy el ser humano dispone de un gran ndmero
de ellos. Es por eso que se dice que los recursos didacticos junto can la
comunicacion han permitido que el hombre cambie sus habilos y costumbres,
sirviendo como enlace enltre sus experiencias y el aprendizaje. a 1o cual dice
Dewey “la vida social es algo mas que simple contacto, y la educacion debe

desarrollar el espiritu de cooperacién e integracion”.®

Las actividades didacticas ayudan a utilizar los recursos disponibles y los
procedimientos mas adecuados para alcanzar determinado objetivo de la

manera mas segura econémica, eficiente, funcional y provechosa.

La importancia de la utilizacion de los recursos didacticos en el proceso
instruccional radica en que el instruclor pueda representar o suslituir de la
mejor forma posible ta realidad y asi lograr |a objetividad de los conocimientos;
y el lenguaje es el medio necesario de comunicacion, dilucidacion y orientacion

de que se vale el instructor para guiar a los capacitandos en su aprendizaje.

Las actividades didacticas son el instrumento de frabajo que el instructor
y capacitando necesitan emplear para ilustrar, demostrar, concretar, aplicar y
registrar 1o que se ha estudiado. La accion didactica activa el esludio mediante
tareas, ejercicios, debates y otros trabajos realizados en el aula, asi lo afirma

Alves de Mattos.®

En un curso sea cual sea intervienen elementos que el instructor deberéd
identificar y aplicar para la obtenciéon de resultados concretos. Uno de esos
elementos son los resultados didacticos. Que van desde la simple forma de
como ubicar en la aula a los participantes, hasta la aplicacidon de los recursos

mas complejos en el desarrollo y elaboracion de roles a que se somete un

grupo.

B4 GUILLEN DE REZZANO Clolilde Didactca General Edit Kaplusz Buenos Aires. 1979 P 67
85 HERNANDEZ RUIZ Sanliago Metodotogia General da la Ensefanza Tomo f Edit Uteha México 1960. P 68
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Utitizar los recursos didacticos facilita la conduccién del proceso de
ensefianza - aprendizaje, haciendo mas atractiva y variada Ja instruccion;
promueve la ejercitacion de¢ la informacion y por consecuencia, refuerza el

aprendizaje.

En cuanlo a los criterios para seleccionar los recursos didacticos, el
instructor debe tomar en cuenta el tipo de grupo al que se va a enfrentar, ya
sea de recién integracion, donde por lo regular casi nadie se conoce, o0 se ha
integrado; el tipo de contenido que va a impartir, es decir, si es tearia o practica

o ambas; el nomero de participanles y e! tipo de conducta que debera lograr.

Asi mismo para seleccionar adecuadamente l0s recursos es necesario que
se posea conocimientos indispensables de la dinamica grupal, es decir ser

perceptivos de fa fuerzas internas y externas que influyen en la actividad del

grupo.

Las funciones fundamentales de los recursos didacticos posibilitan:

a) Estimula la motivacién.

b) Proporciona informacién.

¢) Da oportunidad a los participantes de manejar la informacién.

d) Refuerza el aprendizaje por medio de la participacion,

e) Promueve y propicia el descubrimiento personal.

f) No presiona a los individuos para que emitan inmediatamente las repuestas.
g) Estimula la libre expresidén personal.

h) Permite la discusion y promueve la responsabilidad.

Las funciones sefialadas no son todas las que se pueden identificar, es

responsabilidad de cada instructor descubrir un mayor nimero de ellas.

Los recursos son apoyos utilizados para establecer la comunicacién y

para fomentar la actividad grupal, el instructor debe combinar los recursos si
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quiere lograr mejores resultados.

Sin embargo los recursos sirven de apoyo a! instructor; los recursos
didaclicos por si mismos no representan el éxito en la ensefianza — aprendizaje,
son un complemento de todo el conjunto de elementos que componen el proceso
ensefanza ~ aprendizaje. Claro es, que todo programa debe contar con eslas

herramientas.

2.5.2 HABILITAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION.

La época actual puede ser concebida como aquella en la que ios recursos
humanos y su optima, justa, eficaz e integral administracidon, representa el reto
més importante para toda empresa en vias de desarrollo. La administraciéon de
los recursos humanos comprende un proceso gue se inicia con el reclutamiento
y seleccion y termina con una adecuada y dindmica planeacidn de vida y carrera
personal. Asli mismo para poder habilitar el programa es necesario contar
oportunamente con los recursos tanto humanos como materiales para la

ejecucion de los curso.

La habilitacién debe cubrir tres areas esenciales:

1. Prever y asegurar que 10s recursos y materiales sean seleccionados y

adquiridos de acuerdo a los objetivos de aprendizaje que se persiguen.

2.S8i no existieran se deben elaborar respondiendo a esos objetivos y
considerando los recursos con que cuenta la empresa; asi mismo se

prevén los equipos & instalaciones necesarias para la instruccion.

3. Dar apoyo con el personal especializado, como son los instructores y
personal técnico para la imparticién de cursos y elaboracion de los

recursos didacticos.
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En estd etapa es sumamente importante la programaciéon eficazmente
planificada de eventos y actividades educativas que satisfagan las necesidades

individuales asi como grupaies.

La planeacién es la etapa en la que la estructura de principio a fin, es

todo aquello que implica la ejecucion del proceso instruccional.

Exige la toma de decisiones, la organizacion, el contro! y la evaluacién
total de la tabor llevada a cabo. Indica a su vez, los propdsitos de la
instruccion. “Por consiguiente la habilitacion y planeaciéon consisten en la
determinacion de los procedimientos mas adecuados para llevar acabo y activar

los programas de capacitacion™.®

Sin embargo no se debe olvidar que para que el programa sea habilitado,
tuvo que haber pasado por manos del personatl administrativo, encargado del

area operativa y ser aceptado para su aplicacion.

Ei jefe del area operativa verdaderamente debe de estar convencido de su
aplicacion ya que él, es el responsable del éxilo o fracaso del mismo por ser
directamente el encargado, lo es estrictamente, pues si carece de apoyo y
sofidaridad del resto de la organizacién, por mas que se realicen esfuerzos,
nunca se lograradn buenos resuitados. Ademas debe saber quiénes seran los
instructores que desarrollaran los cursos involucrados en el programa. Por
desgracia, todavia hay algunos que piensan que la capacitacion y la ejecucién
de los programas es un gasto indtil y superficial, sin entender ni aceptar que se
trata de una de las mejores inversiones que toda organizacioén puede realizar y

que dara resulftados concretos o diferides a diferentes plazos.

Clarc que para ello debe existir un seguimiento para conocer los avances
y también va a depender en gran medida del compromise e interés que se tenga
sobre la educacién que es la funcidén que coadyuva directamente para mantener

en alto el nivel moral del personal de la empresa y como medio eficaz de ia



integracion, lo cual se puede verificar con una evaluacion que se realice al

respecto.

2.5.3 EJECUTAR Y EVALUAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION.

Para el hombre es de gran importancia saber con precisidén los avances y
logros que ha adquirido a lo targo de su desarrollo vivencial; para ello se ha
visto en la necesidad de crear yfo formular diversos elementos que le permitan

evaluar cada una de sus actividades y con ello corregir o rectificar.

Bajo esta idea se puede deducir la enorme importancia que tiene la
evaluacién para el desempefio correcto del que hacer diario, cualquiera que

éste sea.

La evaluacién es la ultima elapa que se presenta en la actividad
educativa, perc no por ello deja de ser la menos importante, “Evaluar es la
forma en que se puede medir la eficacia y resultados de un programa educativo
y de {a labor de un instructor, para obtener la informacion gue permita mejorar

habilidades y corregir eventuales errores™. ¥

Cabe sefialar que se trata también, de la calificaciéon o juicio tanto de la

capacitacién como del participante.

A través del proceso de evaluacion se puede obtener, descubrir y
suministrar la informaciéon con la finalidad de juzgar alternativas y tomar
decisiones acerca de los diferentes elementos que intervienen en el proceso de

instruccidn ensenfanza — aprendizaje.

Para Harsh “la evaluacion se utiliza como determinacion de la amplitud

= MP Guia oel nstrucior operaivo. Pag 19
* SILICEQ AGUILAR Alfonsa. Capaolactén y desamolto ge personal Edi Limusa Noruega 1991
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con que se ha alcanzado lo que se intenta o desea”.®™ Shuck y Wood declaran
“que la evaluacion se ocupa de ia determinacion de lo que se ha realizado o se
esta _efectuando; ademas sefalan que historicamente, en la educacidn, el
enfoque de la evaluacion ha reposado siempre en los resultados y se ha
observado la tendencia a descuidar la determinacién de la utilidad del proceso

para lograr los resultados requeridos™.®

Por consiguiente, es necesario determinar la amplitud con que la
planificacion ha logrado los resultados requeridos y determinar hasta qué punto
los procesos seleccionados y utilizados han contribuido al logro de leos

resultado requeridos.

En toda inslitucidn educativa o no la evaluacién es la clave para la
autorrenovacion, si no, se realizara la evaluacion, existiria un sistema galopante
que funcionara fuera de control; por eso es recomendable que se realice una

supervision constante.

En la elaboracién y la conduccion de un programa de capacitacion, la

evaluacién debe cumplir con las siguienles funciones:

I. Determinar en que medida se han alcanzado tos objetivos propuestos.

Il.Observar si la informacién incluida en ios contenidos es acorde con lo
propuesto en los objelivos.

lIl.Verificar si los recursos y actividades didacticas utilizadas son las
adecuadas.

IV.Juzgar la conducta del instructor en la realizacion del evento,

V.Medir el aprovechamiento individual o grupal de tos participantes.

VI.Retroalimentar el proceso de capacitacion.

Vil.Identificar los elementos que necesitan reestructuracion.

Puede decirse que la evaluacion debe ser un proceso permanente

:g KAUFMAN A Roger Planificacitn de S Educawves Edil Trllas Méxica 1978 P 420
1bid
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sistematico; asi pueden distinguirse tres momentos en los que se pueden
aplicar la evaluacion; al inicio de la implantacién del programa (diagnostica),
durante el evento (formativa)} y al finalizar el evento (sumaria), como lo expone

Harsh.™

La evaluacién diagnostica permite detectar el nivel de conocimientos,
habilidades o actitudes que los participantes poseen antes de iniciar el evento;
esto permite adaptar los contenidos y ritmo de trabajo a las caracteristicas de

los participantes.

La evaluacién formativa ayuda a verificar a todo lo largo del proceso de
ensefianza - aprendizaje el grade en que se ha asimilado fa informacion de los
contenidos, es decir se identifica el aprovec'hamiento que el participante ha
lograde, unidad por unidad. Este apoyo evolutivo evita el retraso del
capacitando ya que ayuda a deteclar casi de inmediato, las dificultades que se

ha tenido en cada contenido.

Y por GMtimo la evaluacion sumaria se debe realizar al finalizar el proceso
de ensefianza - aprendizaje y permite comprobar el grado en que se lograron
los objetivos.

La evaluacion siempre la inclinan a alguno de los dominios o esferas del
conocimiento, es decir si se pretendiera evaluar conocimientos tedricos se
dirigird al dominio cognoscitivo; si fuera dirigido a evaluar habilidades estaria
referido al dominio psicomotriz y si fuera a actividades corresponderia al

dominio afectivo.

Lo importante del apoyo que se da por medio de la evaluacion es la
efectividad de los resultados, ademas representa la accién tendiente a obtener
informacién precisa y confiable acerca de los efectos que tuvo la capacitacion y
aplicacion de los programas sobre la conducta de los participantes (si éstos han

tegrado el nivel de eficiencia deseado) sobre el desempefio del trabajo y el

70 (g
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funcionamiento de la empresa.

Asi como la evaluacion recae en el instructor, también el desempeiio de
ellos es el punto clave de fa ejecucion, de todo programa ya que la mayor parte

del éxito se debe a ellos por su coherencia, eficacia y permanencia.

Es importante verificar que el avance de la ensefianza tanto tedrica como
practica han desarrollado la aficion y el amor por aquello que se ha estado
ensefiando ya que ningin conocimiento penetra en el pensamiento sin provocar
de su parte un impulso de participacién, de ahi la importancia de que la
evaluacién no se limite en los sistemas escolarizados, sino también se generen
en todas las instituciones donde la educabilidad del hombre se encuentra en
constante renovacidn de conocimientos y de métodos de ensefianza donde se
pretende la eficacia sobre todo sin olvidar que el hombre culto no es el que
resueive o cree resolver todos los problemas, sino aquel que al profundizar en
los problemas, ve ampliarse hasta el infinito los misterios que ocuttan como dice

“Thibon™.

Por eso es bueno ser imaginativo, aunque se incurra en equivocaciones;

actualmente las cosas no se hacen por que duren, se construyen a plazos.

Nos encontramos con una economia de transitoriedad. es decir usar y
tirar; es mas barato sustituir que reparar. Pero esta transitoriedad también
afecta a la relacion del hombre con los valares y con los demas hombres por
eso mismo surge el reto de preparar a las personas valorando al ser humano
por lo que es, un ser irrepetible, libre con dignidad y con capacidad de

inventiva.

Hay que estimular la formacion de hombres capaces de utilizar su
conocimiento y ¢on elio contribuir a su desarrollo al mismo liempo que conserve
y desarrolle su libertad personal, cooperando en la construccion de una
sociedad en la que la dignidad y los valores humanos sean considerados bienes

en si mismos, por encima de las producciones materiales.

B8



Para evitar la transitoriedad de usar y tirar, seria mejor el reciclar y
formar, si se evalua este hecho verdaderamente se mejoraria el entorno social y
productivo por eso mismo en el siguiente capitulo se propone utilizar (o que ya
se tiene dentro del IMP y solo irlo mejorando con ideas formativas mediante un

programa multipiicador.

89



La principal sabiduris no es el profundo
conocimiento de lag cosas remotas,
desusadas, obscuras y suwliles. sino el de
aquelias que la vida cotidiana estan anle

nuesiros 0jos.

Milton.

CAPITULO 11




11l PROGRAMA PARA CAPACITAR INSTRUCTORES CON EFECTO
MULTIPLICADOR.

Una de las etapas primordiales para desarrollar y aplicar la capacitacion
en la empresa, es sin duda la elaboracién de los programas de capacitacién ya
que ahi es donde se establecen las acciones a seguir. El programa de
capacitacién es un instrumento que garantiza y facilita la colaboracién y

participacion entre las diferentes areas de trabajo.

Para realizar la elaboracion de los programas de capacitacion es
necesario hacer una investigacion de las necesidades institucionales de los
trabajadores, asi como la planeacién, programacion, aplicacion, evaluacion y

seguimiento de la presentacion de los resultados.

Un programa de capacitacion debe eslar orientado a cubrir

fundamentalmente los siguientes aspectos:

I. Dar respuesta a las necesidades de capacitacién derivadas de la aplicacién
del diagnostico.

Il. Capacitar al trabajador en todas sus necesidades formativas.

IIl.Otorgar diplomas, constancias o algun documento que justifique que el

trabajador se capacito en determinada area.
Las institluciones en general deben dar las bases para que SsuUs

trabajadores obtengan la preparacion y/o formacién necesaria y especializada

que les permita enfrentarse a su tarea diaria en las mejores condiciones.
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Y sin duda alguna, el mejor medio para alcanzar el objetivo y los

conductos de motivacion, es mediante la capacitacion.

Es importante que se busque generar la administracién de los recursos
humanos ya que es un proceso que consiste en detlerminar los requerimientos
del personal y los medios para satisfacerlos, todo esto con el fin de levar a

cabo la elaboracién de los programas.

Con la administracion del recurso humano la empresa puede facilmente
desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos para prever una
estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo,
oportunidades de progreso, satisfaccién en el trabajo y una adecuada seguridad

en el mismo,

Por lo regular, los programas de capacitacion para los empleados, son el
resuttado de los esfuerzos de planeacion del recurso humano. Tal vez la mejor
manera de describir este proceso sea como un reentrenamiento en lugar de un
entrenamiento, puesto que con el programa para capacitar instructores con
efecto mulliplicador se busca ensefar nuevas habilidades y capacidades al
trabajador que ya tiene experiencia y capacidad necesaria. El propdsito de este
programa es entrenar y reentrenar al trabajador técnica y pedagdgicamente
para habilitarlo como instructor buscando la forma de que adquiera las

habilidades necesarias para la aplicacion de esa nueva actividad.

Claro que es oportuno emplear los medios mas efeclives para atraer
candidatos idoneos para cubrir y crear un banco de instructores, con el fin de
prepararios para el futuro. Siendo esto un procedimiento permanente y continuo

denlro de la organizacidn, el hacer esto ahorra tiempo y costo.

La empresa cuenta con personal externo, los cuales son los encargados
de impartir la capacitacion, pero suele suceder que debido a que ellos ignoran
el desarrollo y necesidades de instruccidon del personal se limitan gnicamente a

proporcionar ia informacién respecto al curso que en su momento imparten,
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dejando insatisfechas las expectativas del trabazjador referentes al programa.
Por consiguiente |a organizacion al no contar con candidatos externos de altura
no se logran los resultados deseados, asi que debe promover a su personal
interno como alternativa, a'suhiendo la transformacion de los recursos humanos,
es decir, mediante un programa de capacitacion y desarrollo de los propios

empleados.

No se deberan escatimar los esfuerzos y los recursos necesarios para
mantener a 1a vanguardia a los instructores; en los conocimientos y tecnologias
especializadas que se requieren para desempefiarse eficientemente dentro de la
industria petrolera, asi como los que surgen cada dia y aquellos que se
presentaran en un futuro inmediato. Asimismo deberan adquirir una formacion

didactica — pedagogica enfocada a la industria petrolera.

Para ello es conveniente tomar acciones adecuadas para atraer y retener
personal que por su preparacion, experiencia y personalidad, sea un elemento

valioso como instructor.

Es recomendable que para plantear la aplicacion del programa se

formulen las siguientes interrogantes:

. Qué se quiere?
L Qué se tiene?

. Qué se puede?

Se quiere llegar verdaderamente a la preparacién y formacion del
trabajador, fortaleciendo sus conocimientos formandole nuevas habilidades y

despertar en él, el interés por el ambito educativo.

El Instituto Mexicano del Petrdleo tiene personal valioso, profesional,
decidido y propositivo. Sin embargo hay que sensibilizarlo para que se
incorpore y participe activamente en esta propuesta y se sienta deseoso por

transmitir sus conocimientos y experiencias.

92



Segin el sondeo realizado en ei area operativa de capacitacién seria de
gran utitidad la aplicacién del programa, porque se tendria al personal indicado
y con ello se obtendrian grandes ventajas. Es decir_se ahorrarian gastos, seria
mas rapido y provechoso, motivarfa al personal, incrementa la lealtad a [a
empresa, se crea en los trabajadores autoperfeccionamiento y autoevaluacion,
se aprovechan las inversiones ya efectuadas por la empresa en términos de

entrenamiento y perfeccionamiento del trabajador.

Claro que también se pueden presentar algunas desventajas, pero serfan
minimas; ejemplo de ello, es que se puede generar conflicto de interés por el
area operativa, crear uniformidad y evita la entrada de nuevas formas de

pensamiento. Pero son situaciones que se deben cuidar para evitarlas.

La capacitacion en el IMP ha pasado por diferentes etapas, es decir
anteriormente, e! personal de las compafiias extranjeras acaparaban la
direccion y los conocimientos tecnologicos, evitando celosamente el transmitirlo

a los trabajadores mexicanos.

Después de la salida de los extranjeros, esta actitud prevalecid
generalizada entre los trabajadores mexicanos <con experiencia, que
consideraban a los conocimientos como un patrimonio que habia que conservar,

sin ponerlos facilmente al alcance de las nuevas generaciones.

Al institucionalizarse |la capacitacion en el IMP ha sido posible planear y
establecer programas de desarrollo de los recursos humanos; implantando
aclividades formales y esto se generd a raiz de prever las acciones

indispensables para satisfacer 'as necesidades de capacitacién.

3.1 DETERMINAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION.

Cuando se busca determinar cuales son las necesidades de capacitacion
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en la empresa se debe pensar en las necesidades presentes que seria a corto
plazo, prever las futuras a mediano plazo y adelantarse a las pretensiones a
largo plazo; estas u0ltimas comprendidas dentro de un sano concepto de

desarrolio de la organizacidn.

La primera fase del proceso al que se debe ajustarse el fenémeno
capacitacional de la empresa es sin duda, la previsién y planeacién del proceso
administrativo. Es bien cierto que sin la investigacién previa de las necesidades
de capacitacion, seria casi imposible pensar en la programacién de ningin
Curso.

Asi que, la capacitacion tiene basicamente dos razones de ser; por un
lado, satisfacer necesidades presentes de la empresa y, por olro, prever

siluaciones que deben resolverse con anticipacion,

Con el diagnostico de necesidades se dara inicio a la elaboraciéon del
programa de capacitacion en el cual se estableceran las acciones a seguir; con
el objeto de ir mejorando las necesidades, tanto de la empresa como dei

trabajador logrando los objetivos de la misma.

El diagndstico constituye la primera etapa del sistema de capacitacién y
consiste en captar informacion sobre las situaciones que guardan en materia de

capacitacidn, las unidades o departamentos sujelos a estudio.”™

Sera completamente necesario haber realizado una deteccién que permita
conocer o localizar en forma clara ios problemas de la organizacion, en este
contexto el programa tendra un vinculo légico entre sus objetivos generales con

los especificos, los contenidos de ios cursos o eventos a realizar.

Es de gran importancia también, el conocer las caracteristicas vy
antecedentes de los empleados a quiénes se destinara el programa, sobre todo

su ubicacién, nivel escolar y experiencia en el trabajo.

" Rojas Soriano Ral, Guia para resover mvestganones soales. Textos Universilarios UNAM, México, 198 pag. 42
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Se debe establecer claramente el universo a cubrir ¢ tedo aquello que
pueda influir en el programa como la descripcion del personal, los recursos
financieros asi como fisicos, ya que los programas son instrumentos de la
planeacién que determinan, a la vez los recursos que se desean obtener, la
conducta para seguir, las etapas por superar y los medios por emplear y a su
vez la unificacion de los objetivos, politicas y procedimientos que se deberan
sequir para alcanzar los objetivos deseados y esto debe responder a una

necesidad real.

Por consiguiente para determinar las necesidades que van a integrar el
programa son:
-~ Establecer las metas
- Definir los objetives de aprendizaje
— Definir el tipo de accién a sequir
- Definir los cursos para realizar el programa

- Elaborar et presupuesto

Asi que la capacitacién debe ser una actividad planeada y basada como
ya se menciono en las necesidades reales de la empresa, y orientada hacia un
cambio y un beneficio. Es decir se pretende promover el desarrollo integral del
personal y por consecuencia de la institucion. Alcanzando un conocimiento
técnico, especializado, necesario para su desempefo reforzando la formacion

pedagdgica.

Dentro del diagnostico de necesidades también se debe determinar el
personal que se seleccionara y se formara como instructor. De igual forma
debe conocer los medios fisicos, edificios, aulas, auditorios, etc,; equipos

proyector, sillas, escritorios, ademas el material didactico con que se cuenta.

Una vez que fue elevada a rango constitucional la capacitacion, los
centros de trabajo instrumentaron y/o impuisaron sus programas; leniendo como

consecuencia que como primer momento algunos trabajadores se incorporaran
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como instructores de sus propios compafieros, pero carecian de una formacion
pedagégica. Y para llegar a ser instructores es necesario considerar una serie

de requisitos.

3.2 SELECCION DEL PERSONAL COMO INSTRUCTOR INTERNO.

El papel que desempefia el instructor en sus diferentes enfoques, sea
cual sea, es fa clave del éxito del programa de capacitacion. Su influencia es

determinante, ya que es el facilitador del procesc de aprendizaje.

Es tan importante el instructor que puede existir las mejores condiciones
para la instruccién, es decir contar con todos los recursos, pero si &l falla y no
se hace entender, todo serd un fracaso. Sin en cambio se puede dar lo
contrario, que sin recurses y medios pero si el instrucior logra el objetivo, es
eficiente y sus habilidades y caracteristicas son bien aplicadas el grupo se
mantendra interesado y molivado y el curso puede hasta llegar hacer todo un

éxito.

El instructor es, quién por los conocimientos, aptitudes y actitudes que
posee en algin aspecto técnico, tedrico pedagégico y didactico, esta en
condiciones de facilitar el aprendizaje de adullos a los cuales se desea
capacitar y formar. Consecutivamente, el instructor debe tener presente que los
capacitandes no van a aprender de éf, sino que aprenden con él, en un

intercambio de experiencias y conocimientos para el enriquecimiento mutuo,

La labor de! instructor se desarrolla a través de sesiones, en fas cuales
se redne con un grupo de capacitandos para facilitar el fiujo de experiencias de
aprendizaje, su papel consiste en ser un moderador del trabajo grupal al

coordinar las acciones que habran de conducir el objetivo propuesto.
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La primera condicién para seleccionar al personal que serd instruclor es
la vocacién; es decir, debera tener un verdadero interés por compartir sus
propios conocimientos y habilidades con los demas, dentro de un ambito de

interaccion.

Contar con una preparacion suficiente en el area a desempefiarse, ello
permite al instructor, realizar su tarea con seguridad y scltura, lo que beneficia

en gran medida los resultados obtenidos en el grupo.

Ademas un alto sentido de responsabilidad, que se traduce en el respecto

y atencion que la actividad capacitadora despierta en el instructor.

Las relaciones cordiales entre el instructor y el grupo son decisivas para
la buena marcha de un evento. De ahi que ia empatia, que es la facilidad para
establecer con los demds; sea también un requisitc importante para ef

desarrollo de ias actividades de capacitacion.

Por otra parte, la capacidad de establecer una buena, es mas, excelente
comunicacidon se refiere a la necesidad de expresar claramente aquello que se
desea, es decir recurrir al buen humor en el momento, ademas de relajar al
grupo, puede hacer la sesion ilustrativa, manejar el volumen de su voz de tal

forma que mantenga la atencion auditiva de los participantes.

Sin embargo, aun contando con todas las cualidades senaladas, un buen
instructor requiere de una preparacién didactica suficiente que le permita ilevar

a cabo facil y profesionalmente su labor

Considerando que el programa de formacion de instructor sera dirigido al
personal, tecnico, administrativo y especialista. El instructor podra ser un
trabajador profesional o técnico que tendra que ser de fa propia institucién, el
cual va a tener los conocimientos tedricos, técnicos y/o practicos de la
ocupacion capacitacional. A demostrado ser una persona apta para utilizar las
técnicas didacticas que le permitiran transferir dichos conocimientos y

experiencias a los capacitandos que va a formar, actualizar y/o desarrollar,
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Sus caracteristicas pedagbgicas deben ser manifestadas por su
capacidad de razonamiento, comprension y organizacion. Asi como ia habilidad
para establecer relaciones adecuadas con los demas, responsabilidad, agilidad
mental, agudez en la observacién, tanto del medio ambiente como de los

individuos y un amplio criterio. Ademas de una estabilidad emocional.

En sus funciones esta el planear, programar, organizar, integrar y
conducir la capacitacion, preparacion del material didactico y realizar 1a

evaluacion y el seguimiento del proceso ensefianza — aprendizaje.

Debera tener una coordinacién directa con los responsables del programa

de capacitacion.

La ventaja de una formacion pedagégica complementard en el futuro
instructor, es que el instructor contara con ello, y ahora la aplicacion del
conocimiento sera plasmado bajo la realidad laboral. Ademas de conocer los
detalies relacionados con el uso y maneje dei equipo en caso de que exista la

necesidad; asimismo tienen |la preparacion suficiente en el &rea de trabajo.

Para que la seleccion del personal sea efectiva se debe tomar en cuenta
la politica de la empresa y basarse en los requerimientos que el puesto de
instructor exige, y con ello las caracteristicas que se requieren de un individuo
para que pueda desempeiiarse en él eficazmente. Por otra parte se debe tener
informacion acerca de él; la cual se puede obtener revisando su expediente

como trabajador y su curriculum.

Siempre que sea posible se debera contar con personal preparado con
experiencia reconocida y caracteristicas de personalidad que garanticen tener a
corto plazo instructores de calidad, competitivos de acuerdo al mercado gque
prevalezca. Independiente de su experiencia y formacion didactica enfocada a
la industria petrotera, mismos que deberan complementar técnico — pedagodgico

y humano.
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La aceptaciéon de todos los candidatos que han cubierto los requisitos
anteriores. Seran los responsables en conducir y formar a otres, sin embargo
los candidatlos nco aceptados se registraran en una base de datos como

candidatos potenciales.

Los instructores seleccionados participaran en los programas provisional
e invariablemente por un periodo de tres meses, como instructor en formacion,
en el cual ademas de desarrollar un programa de induccién y formacion segin

sus apreciaciones.

Cada subdireccion del IMP contard con su personal como instructor en las
areas necesarias. Considerando también, ademéas de lo ya mencionado se debe
tener ojo clinico por parte de los responsables del programa a coordinar, para

definir quién o quienes podrian ser los mejores multiplicadores.

El hecho de vivir en este mundo tan cambiante se debe sensibilizar y
motivar para que el personal se mantenga deseoso de progreso, preocupado por
actualizar su conocimientos y estar a! dia en innovaciones 1lécnico -

pedagaogicas.

3.3 LA FUNCION DEL INSTRUCTOR EN LA CAPACITACION.

La funcién del instructor no solo se debe limitar a la ejecucidén del proceso
de instruccidn — aprendizaje, sino que tiene que ir mas alla; debe transcender a
la estructuracién y conformacion de los contenideos, la evaluacion de todos los
agentes que intervienen en |la capacitaciéon y la retroalimentacion a que debe
dar lugar los resultados.

De aht la importancia de formar instructores internos que es la persona
fisica, que teniendo el caracter de patron o trabajador en las términos de fa Ley

Federal de! Trabajo y dentro de la jornada de trabajo, imparte capacitaciéon y
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adiestramiento a trabajadores que ocupen puesltos de trabajo de los cuales
posee conocimientos y experiencia, y de acuerdo al plan y programas
especificos de la empresa, autorizado y registrado por la Secretaria de Trabajo,
o del plan comun al que eslé integrado el centro de trabajo en el que tabora.

Entre las funciones que debera desempefiar el instructor, se pueden

indicar las siguientes:

— Apoyar en el analisis de |a deteccion de necesidades de capacilacian.
— En la planeacion de las actividades de instruccion — aprendizaje.
-~ Conduccién del proceso instruccién — aprendizaje.

~ Seguimiento y evaluacién del proceso.

En el procesc ensefianza -~ aprendizaje se comprende una serie de
actividades dinamicas gque implican la accién, de enseflanza y aprendizaje,
estas acciones se llevan acabo en el momento mismo de fa capacitacién por lo
que es importante y recomendable que todas las actividades que ejecute el
instructor sea bien planeada para la consecucidon del aprendizaje y se
contemplen la utilidad de aquellos elementos que propicien o faciliten la
adquisicion de los contenidos. Es por eso que el instructor debe ser un

facilitador del aprendizaje.

Asi, que al desarrollar los conocimientos sera él, el centro de atencién de
todos y cada uno de los participantes, por este motivo es muy importante tomar
en cuenta todas aquellas caracleristicas de su persona que coniribuya a

promover el aprendizaje.

El éxito de la funcidon del instructor dentro de la capacitacion en gran
medida depende del espiritu de servicio que muestre en el desarrollo de su

actividad.

Es necesario gque el personal que actGa como instructor lenga plena

conciencia de la importancia de su trabajo, y por consiguiente, de la enorme
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responsabilidad que implica la capacitacién de los procescs de trabajo de la

organizacion.

Es por ello que un individuo decidido y convencido para dedicarse y

desarrollarse como instructor, posea las cualidades formativas.

3.4 FORMACION DE INSTRUCTORES.

Como ya se menciono la figura dei instructor en el proceso capacitacional

es sumamente importante y relevante.

Para que se de la formacion del personal, el trabajader involucrado

debera tener la firme conviccion de ser instructor, considerando que la labor a

desarrolflar en la capacitacion debe ser altamente positiva.

Con el objeto de satisfacer idoneamente 1a demanda y formacién de

instructores en el Instituto Mexicano del Petroleo, sera necesario considerar lo

siguiente:

Dadas las caracteristicas especiales del IMP, los instructores deberan
surgir de cada subdireccion y coordinacion.

El personal seleccionado serd el mejor y mas preparado técnicamente
dentro de su especialidad, con una trayectoria reconocida en la
empresa y vocacidon hacia la ensefianza.

Ademas de que se tomaran medidas para no afectar sus percepciones
econoémicas por el hecho de avocarse a la instruccion, se buscara la
forma de motivarlos por su participacién. Asi mismo se pugnara porque
reciban una pequeiia compensacion que sea justa y atractiva, acorde
con la calidad y el caracter especial del cuverpo de instruccion.

Hasta donde sea posible, y en tantoc se complemente su preparacién,
cada division serd autosuficiente en cuanto a su grupo de instructores
de capacitacién, siendo responsabilidad del &rea operativa el integrar

el equipo de trabajo.
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- Una vez seleccionados los instructores, serdn encausados en el
programa de capacitaciébn especial que implica la actualizacién
constante en las técnicas de su especialidad, asi como en el area
didactica; de tal manera que el proceso de ensefianza — aprendizaje se

lleve acabo con eficiencia y eficacia.

Para lograr esto se contempla la asistencia trimestral o semestral al
modulo de actualizacion que se tendrd que implementar al personal técnico,
administrativo y profesional. Este modulo sera impartido por los trabajadores
que ya asistieron al curso de formacioén de instructores (facilitadores) y al taller
de Evaluacion de Procesos de Ensefianza impartidos por una institucién
reconocida y de muy alto prestigio, quiénes se encargaran de orientar al grupo

de instruccidon actualizando en las areas técnica y pedagégica.

Durante el transcurso de los periodos y conforme sus actividades se
incentivara a los instructores asistiendo a seminarios especializados, cursos,
talleres con nuevas técnicas, de modo que conserven su calidad de lideres en

su especialidad.

Los instructores de recién formacion, iniciaran sus labores de instreccion
hacia los primeros niveles asignandoseles mayor responsabilidad gradualmente,

de acuerdo a su desempefio.

Los instructores mas sobresalientes que por su labor han destacado en su
especialidad participaran en la elaboracidén de programas para su empleo como,

apoyo de trabajo en los cursos de capacitacion.

Los instructores formados participaran en la preparacién y evaluacion
continua y permanente para ejercer el aspecto multiplicador, es decir un
instructor forma a otro con los ya recursos recibidos, pero mejorados por su
experiencia; asi mismo revisaran los resultados de ia capacitacién en el trabajo,
desarrollando un programa de monitcrec de operaciones, entrevistas que

demuesiren la efectividad de |la capacitacion.
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Como es bien sabido, existe muchos contratiempos y problemas para
realizar fa formacion de los insfructores. Por tal motivo se deben buscar
alternativas que sirvan como propuestas, irlas modificando con el, tiempo.
Ademas se debe contemptar la situacion futura del IMP, esta es, la
descentralizaciéon del personal a las zonas petroleras; lo cual traeréd como
consecuencia, que cada uno de los centros foraneos cuente con su propio
banco de instructores internos, es decir candidatos de la misma empresa. De

esa manera la institucién asegura el desempefio y permanencia de su personal.

Como se pueden dar cuenta el formar personal no es algo facil y entre
mayor sea la efectividad del proceso, mayor serd la probabilidad de que la

organizacién sobreviva y crezca.

3.4.1 EL INSTRUCTOR COMOQ CONDUCTOR DEL EFECTO MULTIPLICADOR.

La propuesta de que el instructor sea el conductor, es decir transmisor
del efecto mulliplicador responde a una necesidad real del IMP, debido a que no
existe un programa apropiado y establecido de formacién para el personal, es
decir afio con afo, se abre el proyecto de capacitacion se tiene que ir en busca
de personal externc que pueda fungir como instructor, cuando el Instituto
Mexicano del Petréleo, cuenta con personal altamente capacitado y con bastos
conocimientos, que solo requiere de una formacion técnico — pedagégica de
reforzamiente. Ademas se sigue elaborando un nuevo proceso basado en lo que
ya existe; esto origina perdida de tiempo, asi como de recursos materiales,

financieros y trabajo humano.

Lo que se pretende con esla propuesta no es dotar al IMP de nuevos
instrumentos sino mas bien proporcionar una alternativa, un proceso organizado
y planeado, en el cual se da a2 conocer una forma de generar el proceso
multiplicador, iniciando con un grupo pequefo de trabajadores dotandolos de

todos los elementos pedagdgicos formatives, se debe considerar 30
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especialidades aproximadamente existentes en la institucién, seleccionar a 3
personas por especialidad de tal manera de sumar 90 trabajadores distribuidos
en tres grupos de veinte personas y dos de guince, a los cuales se les dara la
formacién técnico — pedagdgico, serd un cursc de dos semanas en las
instalaciones de oficinas centrales con la finalidad de que ningln trabajador sea

interrumpido por alguna llamada o alguna actividad laboral o consulta.

Por consiguiente eslos primeros se encargaran, postericrmente de
difundir el curso a sus compaferos, y buscar las bases para ser instructores

multiplicadores.

Para que se pueda llevar acabo la formacién de supervision de
instructores en los centros del IMP, es necesario a su vez, que se cuente con
personal capacitade como el pedagego que es uno de los profesionistas que
muy bien se pueden encargar de dicha tarea, puesto que esta facultado para
desempefiarse en este trabajo; ya que durante su formacién académica es
preparado para recabar informacidn, seleccionarla, analizarla e integrarla.
Elaborar programas, observar y orientar al ser humano, su actitud primordial es

estar relacionado ampliamente en el quehacer educativo.

Y muy bien puede intervenir en esta tarea, ya que su objeto de estudio es
la educacion y como tal se encarga de dicho proceso; analizando los programas
de capacitacion, elaborando documentos pedagégicos, estudio de diagnodstico

de necesidades de capacitacion, imparticién de cursos.

Asi mismo puede ofrecer a la empresa asesoria para la elaboracian de
sus programas, al igual de disefiar programas de intruccién codificar y analizar
encuestas para incrementar la productividad, elaborando los manuales de
capacilacion y el malerial didactico y audiovisual. Ya que al pedagogo le
interesa como ensefiar mejor; esta dolado de sensibilidad para comprender las

necesidades y aspiraciones del hombre.

Es importante aclarar quienes son {os profesionistas que pueden estar a
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carge de esta tarea, de o contrario se puede creer que cualquier profesionista
esta capacitado para hacerlo, de hecho en el area de capacitacién y elaboracién
y aplicaciéon de programas esta en manos de profesionistas que empiricamente
se han ido formando, pero también se ha ocasionado poco avance en esta area,

y en otros casos, lo que es peor han llegado a fracasar.

Como ya se menciono anteriormente, el IMP no cuenta en este momento
con personal apto para realizar la formacidén de instructores internos, se
recomienda que se apoye con compafias externas de prestigio para lograr

alcanzar el objetivo.

El procedimiento que siga dependerd de las politlicas y presupuestos de!l
IMP.

Con esta propuesta se podria abordar al personal que esta en calidad de
becario dentro de la organizacion 6 a los trabajadores de honorarios, pero se
corre el riesgo de que se sumen al proyecto de formacién de instructores por la
experiencia que han adquirido al estar laborando en la empresa, pero al termino
de su actividad decidan irse; porque su compromiso con el IMP no es fuerte. Y
no se puede estar preparando instructores por prepararlos. Esto, debido a que
para ser instructor, no se requiere (nicamente del el dominio de un area, sino
ademas se necesitan conocimientos acerca del manejo y conducciéon de grupos,
materiaies y técnicas didacticas, andragoqgia, etc., y que mejor que se invierta
en capacitacion para el trabajador de base, ya que con ellos se cuenta con
personal familiarizado con la empresa, en quienes ha invertido dinero y de los

cuales se tienen referencias como empleados y no estan de paso.

La funcion que tiene que desempedfar la institucion, es captar al personal
que va a fungir como instructor, otorgandoles la capacitacién para obtener los
conocimientos didacticos y la responsabilidad de la imparticiéon y elaboraciaon de
cursos, eventos tedricos - practicos a través de la implementaciéon de los
métodos, tecnicas y materiales didacticos que hagan factible el proceso de

ensefianza — aprendizaje, de esa manera convertir al trabajador en educando y
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educador, educador y educando.

El instructor interno es aquet que distribuye su horario de trabajo con el
de ayudar a capacitar a sus compaferos impartiendo cursos o eventos de
instruccion. No hay que perder el tiempo tralando de inventar lo que ya esta
hecho, es mas productivo adaptar lo que ya existe a las necesidades de la
organizacion, es decir si la empresa ya cuenta con el recurso humano capaz y
preparado, porque no darle el impulso, y a mediano tiempo se podra esperar un
desempefic mas eficiente del trabajador fungiendo como instructor, ademas se
encontrard mas tranquilo en su lugar y el IMP no solo serd rentable por sus
avances tecnolégicos, sino también por su personal. porque estara seguro que
donde quiera que se paren tendran un buen desempefio y la habilidad de

transmitir sus ideas, y conocimientos.

Con base a la propuesla realizada hace aproximadamente cuatro meses
se inicio un proyecto piloto con un grupo reducido de trabajadores de un area,
los cuaies se estan preparando como instructores, es decir uno de los
trabajadores asistid al curso y taller ya mencionados, y en estos momentos lo
aprendido se los transmitié a los integrantes del grupc y posteriormente uno de
ellos lo volvid a generar y a su vez cada quién lo hara, hasta senlirse

convencidos de poder llevarlos a un grupo mas grande.

Claro que estos trabajaderes deben cubrir un perfil, es decir se debe
enlistar por categorias los conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes
que se requieren de un individuo para que pueda desempefarse como
instructor, crear un perfil por especialidad no es algo que tenga que hacerse
cada vez que se aplique el programa, porque sera algo definido debido a que
permitira ahorrar tiempo, ya que muchas veces surge la necesidad de que se

imparta un curso relampago y se requiere del personal idéneo para impartirlo.
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3.5 PERFIL DEL INSTRUCTOR.

M. Scheler “"expone que toda formacion genuina es comg una
transmutacion del saber objelivo en una nueva forma y funcién vitai; en la
fuerza de buscar siempre cosas nuevas, de acuerdo con una forma ¥y
configuracién de conceptos y seleccidén, consecuencias del acto volitivo y su
objetivo y de integrar esas cosas nuevas al acervo de conocimientos; una
transformacién de materia en fuerza cognoscitiva...Un saber convertido en
cultura es un saber que ya no chapotea sin digerir en el vientre, por decirlo asi,
sino un saber plenamente digerido y asimilado, convertido en vida y funcidon...Es
siempre un saber disponible y aplicable en toda situacidn concreta, un saber
que ha devenido de la naturaleza y que se adapta enteramente a la tarea

concreta, a la exigencia del momento™.™

El educador de cada época cultural, frente a los varios sistemas que se
ofrecen a su eleccion, funciona las semejanzas cuya vitalidad se comprueba en
la practica, elimina las diferencias que responden a peculiaridades de origen y
adapta el resultado de la fusion a las necesidades generales y af concepto del
destino del hombre que tenga la sociedad de cada época y como dice M. A,
Bloch “que todo maestro, educador, instructor debe sentir al enfrentarse con el

educando; de ahi la importancia de una formacién del instructor™.™

Los hombres dedicados al quehacer educativo deben expresar sus dotes
de condiciones excepcionales, de amor profundo a la imparticion de sus
conocimientos y a la humanidad, con vocaciéon pedagdgica y preparacién
cientifica. Por ejemplc si un instructor que ha ensefiado mal, los frutos
inevitables de la capacidad didactica de esos hombres sera la frustracion, un
sentimiento de inferioridad y falta de amor a la ciencia. Por eso es fan

importante que los instructores posean un perfil formativo, un capacitador

72 STOCKER Karl, La Eleccion de los Temas Didacticas en Principios de Didactica Modemna Edit. Kapelusz. Buenos Aireres 1964 £ 188
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debidamente habilitado seguro de si mismo y actualizado, que pueda y deba
organizar su propio método, empenando en ello su saber, su experiencia y su
imaginacion creadora. El buen instructor es el que busca sin cesar un método
mejor mas adecuado y operante; esle método es ta forma ordenada y calculada
para alcanzar el fin previsto, cada paso y cada movimiento esta relacionado con
un fin y tiene una razén de ser, un metodo que encuadre de manera realista los
principios, sugestiones y normas flexibles de la moderna técnica docente dentro

de las realidades concretas inmediatas en que se sitda el trabajo.

Asimismo e! instructor debe expresarse de ia siguiente forma; practicando
las ideas de la escuela activa mediante la renovacion pedagogica de John
Dewey “la cual a transformado el proceso pedag6gico, en una ensefianza mas

humana e integral™.™

- Poseer la actitud y motivacion necesaria para comprender su actividad
a realizar.

— Tener conciencia de su posicion dentro del medio en que se desarrollo
su actividad, con conocimiento de la organizacion de la institucion o
area, objetivo de los mismo, conocimientos de la institucion, del equipo
y el reglamente de la empresa.

- Que posea la aptitud, que genere asimilacion de todo aprendizaje y de
técnicas didacticas para dirigir el aprendizaje. Asi como de conocer sl
proceso administralivo que engloba la planeacion, organizacion,
ejecucion, supervision y evaluacion.

- Tener todo el acervo técnico especifico de cada una de las materias
que vaya a impartir.

- Que posea conocimientos y apligue correctamente los procesos de
comunicacion humana.

- Que incorpore la capacidad de la autocritica para la aceplacidon de
cambios conductales.

— Que sea propositive y portador de ideas que posibiliten cambios en el

73 GUILLEN DE REZZANO Clotilkde Didactica General Edit. Kapelusz Buenos Aires. 1970 P 57
74 PARKYN W George. Hacia un Modelo Conceptual de Educacidn Permanente. Barcelona. Promocion Cultural 1976 P 52
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sistema.
— Y lo mas importante una actitud que permita compartir los
conocimientos y experiencias para generar el aprendizaje en sus

participantes y estos conciuyan motivados de realizar lo mismo.

Asi mismo las caracteristicas que debe tener como persona preocupada
por el desarrollo humano es, transmilir conocimientos formales y organizados,
con secuencia y logica; esto implicaria dominio del tema o temas a impartirse,
la actualizacién constante o permanente de los conocimientos y comunicacidn

efectiva.

Se recomienda que el instructor presente una imagen limpia, formal. Claro
que seria casi imposible que el trabajador sea siempre formal en todo momento
con sus compaferos, pero poco a poco se iran acostumbrando y se puede
generar de la misma forma una relacién estrecha de confianza entre ambas

partes que resulte verdaderamente significativa en términos de aprendizaje.

Ademas que es indispensable que el instructor escuche con interés la
opinion de los participantes, porque en esta medida se sentiran apreciados, en
esos momentos se debe olvidar de amigos, compafieros muy cercanos debe

considerarse que todos son iguales y no debe existir preferencia alguna.

La forma de actuar de cada instructor puede ser muy diferente; sin
embargo, en todos los casos se deben cuidar las caracteristicas que ya se han

mencionado y que son (tiles para el desempefo de su aclividad,

Asi mismo se puede decir que los tipos de instructor se pueden clasificar
en tres {ver anexo |ll}, pero esic no quiere decir que alguno de los tres tipos
sea el mas o menos adecuado o recomendable, ademas considerando la
problematica del instituto y 1a gran variedad de especialidades, la actitud que
tome el instructor dependera de él y el grupo; seria ideal que todo fuera

perfecto pero no es asi.
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Dentro del desarrollo del instructor debe realizar ciertas funciones que
van a facilitar el proceso capacitacional como apoyar a la coordinacion de
capacitacion en la deteccién de necesidades de capacitacion, también en la
aplicacién de técnicas e instrumentos de investigacién que hayan sido
seleccionados, asi mismo colaborara en la determinacién de materias, debido a
que por su experiencia conoce los métodos técnicas y procedimientos utilizados
en la realizacidon de su trabajo y por lo tanto la importancia que va a tener cada

uno de ellos en la ejecucion del mismo.

También se propone que los instructores reciban asesoria para formular y
disefiar los programas a desarrollar; encargandose de elaborar los objetivos
segun los lineamientos sefalados; estructurar los contenidos; seleccionar las
técnicas didacticas mAas adecuadas a las necesidades gque se presenten y
podrian también seleccionar y hasta elaborar el material didactico de acuerdo a

los contenidos, tiempos y técnicas.

La funcién mas importante del instructor es, sin duda, conducir el
desarrollo de las sesiones, pues en ella, se lleva acabo la practica didactica y
por (ltimo se debe elaborar un informe de los resultados cobtenidos de todo el
proceso, de los participantes e instructor a esto se le considera evaluacién que
se obtiene del suministro de la informacién con la finalidad de definir el

aprovechamiento o rendimiento del curso o actividad.

Para que se logre el proceso ensefanza - aprendizaje el instructor

deberd tener en cuenta los siguientes aspectos y consideraciones.

- Generar un clima positivo en el grupo.

- Reconocer rasgos de la personalidad de los participantes.

~ Evitar la improvisacidn.

- Evitar actividades de superioridad.

- Orientar y convencer, nunca imponer, ya que su papel es dirigir.
- Atraer la atencion y la mirada de todos los participantes.

- Hablarles por su nombre.
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~ Brindar a todos la misma oportunidad de intervenir.

- Conservar €l dominio de la situacion.

- No alterarse, afrontar las situaciones con calma y serenidad.

- Evitar el uso extremo de ademanes y gestos

~ Usar un tono de voz natural y que todos puedan oir.

- Demostrar entusiasmo en el trabajo para contagiar al capacitando.

- Siempre estar atento a las intervenciones de los participantes.

En este proceso el instructor y el capacitando cambian de posicion
constanlemenle y son emisores y receptores, siempre en funcion del mensaje

que necesita respuesta.

Por otra parte para definir como se podria seleccionar al futuro
instructor, seria una primera evaluacién mediante el grado de conocimientos en
su especializacion y experiencia en ella. Para ello puede emplearse, hasta un
examen perfectamente elaborado y valido que permite demostrar el nivel en el
que se encuentran el candidato, en cuanto a conocimientos de su especialidad
se refiere. Un instrumento de evaluacién bien elaborado, puede aumentar el
grado de objetividad. Por su puesto que un recurso asi debera ser elaborado
por un experto como el pedagogo, asimismo él debera calificarlo y determinar si

el candidato tiene los conocimientos necesarios.

Una segunda evaluacion seria mediante una situacion ficticia, es decir
crear réplicas en miniaturas de vna situacién. Si se disefan con cuidado tales
muestras, se determinaran los conocimientos, destrezas y habilidades que se

requiere para ser instructor.

Considerando que la técnica anteriormente mencionada se puede adaptar
en gran medida para evaluar a los candidatos, ya que muchos de los aspectos
de la tarea del instructor pueden evaluarse mediante la simulacion; pues una
gran parte de tales tareas, estdn directamente relacionadas con interacciones

con otras personas.
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Esta forma de evaluar consistiria en pedirles a los asistentes que al
finalizar el programa prepararan una sesion sobre algun tema y en determinado
tiempo (45 minutos, por ejemplo} expongan y deberad ser presentado con
técnicas y apoyos didacticos, vistos en los cursos (el material lo debera tener a
la mano: cartulinas, marcadores, tarjetas, acetatos, rotafolios, material para
recortar, tijeras, pegamento, etc) 6 todo aquello que consideren necesario; los
recursos los proveerd la institucién. Posteriormente, cada uno de ellos pasara a
exponerlo y habra de evaluarios las personas encargadas de la coordinacion de

capacitacién apoyados también por un pedagogo.

Ellos definirdn quienes son los trabajadores idoéneos para fungir como
instruclores. Sin embargo también se recomienda que para reforzar la eleccidn,
seria oportuno apoyarse en la videofilmaciéon de los candidatos y observarla

detalladamente.

Por otra parte los trabajadores seleccionados serdn los encargados de
difundir e impartir el programa mediante la replica a sus compaferos y la
evaluacion serd la misma, a su vez el segundo grupo ta impartira a un tercero y

as se seguira la cadena.

Los trabajadores méas sobresalienfe del programa formaran el banco
matriz de instructores, los demas se encontraran en sus areas o departamentos
formando grupos de instructores pertenecientes a las subdireccicnes vy
coardinaciones del IMP, pero permanentemente se reuniran con la matriz para

analizar, criticar y corregir los avances.

No se {rata de que todos los {rabajadores del Instituto sean instructores,
pero si se busca utilizar al maximo los recursos humanos y crear un ambiente

de cordialidad y de fraternidad.

Sin embargo no se puede descartar por completo a ltos instructores
externos porque bien que mal han sido de apoyo para la empresa aunque el

gasto en ellos sea elevado, es decir, por ejemplo, a un instructor de informatica
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por curso se le paga $300.00 (Trescientos pesos 00/100 M.N.) la hora por lo
regular los cursos oscilan de 20 a 30 hrs. Los modulares de formacion
administrativa se paga a $500.00 (Quinientos pesos 00/100 M.N.) la hora, estos
cursos su duracién por lo regular son de 20 hrs., al instructor interno se le
podria dar una compensacion extra a su salario por curso impartido. Y nunca se

compararian los gastos.

Por consiguiente la empresa estaria mas complacida con los instructores,
ademas estaria segura que ellos emplearian en cada curso los recursos

didacticos y las técnicas de instruccién mas convenientes para su labor.

3.6 TECNICAS DE INSTRUCCION Y RECURSOS DIDACTICOS.

Se ha mencionado la importancia que tiene el instructor como transmisor
del conocimiento y con ello la utilizacién de apoyos para hacer mas fiuida y
comprensiva esta expresion del conocimiento. Es decir los recursos vy
procedimientos son las herramientas utilizadas por aque!l sujeto dedicado al
quehacer educativo, con el propdsito de dirigir el aprendizaje de todos los
capacitandos hacia los resultados previstos y deseados, esto es, de conducir a
los docentes del no saber nada hasta el dominio mas seguro y satisfactorio de
lo expresado, de modo que se hagan mas aptos para la vida en comin y se

capaciten para su futuro trabajo.

Por eso es recomendable que el instructor se apoye del método didactico,
el cual es el camino para llegar a un fin. Representa la manera de conducir el
pensamiento o las acciones para alcanzar un fin.” Por el cual se propone hacer
que ios educandos aprendan algin tema de la mejor manera posible, a nivel de
su capacidad, dentro de las condiciones reales en que la ensefanza se
desarrolla aprovechando inteligentemente el tiempo, las circunstancias y las

posibilidades materiales y culturales que se presentan en la localidad donde se

™ MENDES DE CAMPO Linz Henngque Les Metodas achivos &0 13 enseianza. En Dviac. Vol | No 2 Universdad thercarmencana. México 1983 P 4
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ubica la institucion. Ya que las palabras solas no bastan.

“Dentro de método didactico se distinguen recursos técnicas vy
procedimientos segun menciona Alves de Mattos”.” Los recursos son los
medios materiaies de que disponemos para conducir el aprendizaje, como libros
didacticos, guias de estudio, material escolar, pizarfones, mapas, cuadros
murales, colecciones ilustradas, proyectores de diapositivas y cinematogréaficas,

maquinas, herramientas, aparatos, elc.

Las técnicas son maneras racionales y que la experiencia demuestra que
son eficaces de conducir una o mas fases de aprendizaje, por ejemplo la
técnica de motivacion, la de comprobacion del rendimiento, la del trabajo
socializado, la preparacion de ptanes de trabajo, de los medios audiovisuale§;
una misma técnica puede ser llevada acabo mediante diversos procedimientos

didacticos.

Y los procedimientos son segmentos 0 series de actividades docentes en

determinada fase de la ensefanza.

Es bien cierto que el método didactico conjuga armoniosamente, en
secuencias viables, diversos recursos, técnicas y procedimientos, para conducir
con eficiencia el aprendizaje hasta los objetivos previstos. Es importante aclarar
que una técnica o un procedimiento dado no son mas que partes o fases
integrantes de método didactico, no cubren totalmente el proceso del

aprendizaje, sino s6lo una de sus etapas.

Las técnicas de instruccién son los procedimientos para realizar ias
acciones que orientan el proceso de instruccidn enseflanza - aprendizaje;
facilitan la transmisidon tedrica y practica de conocimientos, habifidades Y
destrezas; la utilizacidn de las lécnicas se determinan a partir de los objetivos
del programa. Es recomendable que el instructor las domine para utilizarlas en

el momento exacto. Y se clasifican en expositiva, interrogativa y demostrativa.
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Cada tecnica tiene un potencial para la movilidad de las fuerzas del individuo y
del grupo en si, siempre y cuando sean dirigidas hacia los objetivos que se
desean alcanzar. Las técnicas son un complemento de todo el conjunto de

elementos que componen el proceso ensefanza — aprendizaje.

La técnica exposiliva bien se puede aplicar cuando el instructor presenta
el objetivo de la sesion o del tema, antecedentes ¢ desea destacar la
importancia del conocimientos y aprendizaje del tema; exponiéndolos con una
secuencia légica y organizada se apoya con recursos didacticas. Bien se puede
utilizar en grupos grandes, economiza tiempo y esfuerzo; pero también tiene
desventajas porque promueve los apuntes y probablemente lo memorizan,
permite poca participacion del asistente, se puede perder el interés en la
sesiébn. Para que estd técnica sea efectiva el instructor debera mantener
motivado al grupo, dar oportunidad para que los asistentes participen, combinar
esta lécnica con otra, utilizar un tono e voz adecuado, hablar a un ritmo

conveniente y tener un vocabulario amplio entendible y una pronunciacién clara.

La técnica interrogativa consiste en plantear preguntas y utilizar los
conocimientos y experiencias de los asistentes o se utiliza como apoyo y
complemento de la técnica expositiva y demosirativa, tiene grandes ventajas
debido a que es un buen instrumento cuando adquiere el aspecto de dialogo,
ayuda a conocer las deficiencias y dificultades de los participantes, asimismo
permite eslimular al capacitando por sus logros y aciertos, estimula 1a reflexion
y también tiene algunas desventajas ya que algunas veces se puede ulilizar
como medida de represion, puede ocasionar divorcio enfre el instructor y fos
asistentes. Esta técnica puede ser excelenle se debe apoyar en preguntas que

exijan reflexion, exigir respuestas completas.

Las técnicas demostrativas se utiliza principalmente en las areas de
trabajo donde los capacitandos requieren manejar maquinas, herramientas y/o
equipos. Permite aplicar algunos conocimientos teéricos en un area especifica,

perfeccionar habiiidades o deslrezas manuales e instruir sobre nuevos métodos

78 ALVES DE MATTOS Luiz. Compendio de Didactica General Edit Kapelusz Buenos Aires 1974 P 72
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y procedimientos de trabajo como la paqueteria de informativa que se explica
paso a paso la operacion lentamente para que se entienda, se realiza la
demostracion se retroalimenta el proceso y sus desventajas son que el namero
de participantes debe ser pequefio y, los equipos y/o herramientas no siempre

estan disponibles.

Las técnicas grupales intervienen en la capacitacion y son
procedimientos o medios sistemalizados para organizar y desarrollar las
aclividades de un grupo y son de gran utilidad, existe una gran variedad entre
ellas, como la de integracion o rompimiento del hielo inicial, de optimizacion del
aprendizaje de los asistentes y las que permiten animar o relajar al grupo. Y
queda en manos del instructor decidir cual es la mas apropiada para aplicar,

considerando el momento que vive el grupo.

También es recomendable que el instructor aplique el uso de los recursos
didacticos ya que es fundamental en el proceso instruccional, éstos apoyan y
fortalecen los métodos y técnicas utilizadas en el aprendizaje y permilen
asimilar los conocimientos que se ofrecen para alcanzar los objelivos

planteados. Se presenta la clasificacion de ellos en el anexo IV,

Si los recursos didacticos se emplean con propiedad auxilian de manera

eficaz el desempeiio del instructor y el aprendizaje del capacitando.

Un buen instructor debe manejar los elementos de la dinamica y
componencia de la capacitacion para facilitar el proceso de ensefianza -
aprendizaje con la aplicacion apropiada de todos los aspeclos que intervienen
y, como resultado de ello lograr de los integrantes una actitud de colaboracion y
por lo tanto, incrementar su participacién activa siendo agentes de conduccion y

formacion hacia otros.

Si los recursos didacticos se emplean con propiedad auxilian de manera

eficaz el desempeio del instructor y el aprendizaje del capacitando.
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La propuesla y aplicacion del pregrama quedaria conformada con 1o ya
expuesto; es decir con un conjunto de conceptos y herramientas que permita la
comprensién de la dinamica productiva y creciente de la empresa, en términos
de tiempo y recursos. El programa tiene como objetivo preparar al recurso
humane en los principios pedagégicos béasicos que propicien e! efecto
multiplicador y apoye las acciones de capacitacién y el futuro instructor no solo
se beneficiaria con su formacion personal y sus conocimientos, sino que
ademds, se iniciaria en los métodos de enseranza y los procedimientos
educalivos. El instructor debe permanecer abierto a todas las ideas practicas a
todas la novedades; lo importante es gque conserve flexibilidad, riqueza de
espiritu suficiente para ser capaz de corregirse y criticarse ya que siempre es
posible hacer algo mejor de lo que se hace, y para ello siempre hay algo gque

aprender.
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Tengo volumlad.

Hago lo que ella me ordenes.

No cejo en mis propdsilos

Llevo acabo [0 que ampiezo,

Mi voluntad me conducird al éxito
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Conclusiones

Vivimos en una época de grandes cambios y [lrascendentales
transformaciones en la historia de la civilizacion. Por consecuencia las nuevas
generaciones deben formarse una conciencia de cambio convencida en
moldear, adecuar, alinear los habitos y ambitos hacia la competitividad vy la
efectividad; el trabajador o empleado debe instruirse de manera continua para

no verse o sentirse obsoleto ante su actividad laboral.

Hoy dia, la modernizacion de los sistemas de tfrabajo demanda una
organizacion horizontal, flexible y sistematica, capaz de responder al
dinamismo de los mercados, la tecnologia y la transformacion productiva y con
ello la preparacién complementaria de! trabajador buscando la versatilidad y el
enriqguecimiento en sus actividades, la polivalencia de la fuerza laboral y la
rotacién de actividades promoviendo el incremento y la mejora de los
conocimientos, las habilidades y ias destrezas de los trabajadores, no solo para
su desempefio efectivo sino también para contribuir a ia competitividad de la

institucién.

Es una situacién real que los costos del personal es uno de los mas altos
dentro del presupuesto del IMP, de ahi que tos recortes, ahorros y
modificaciones actuales recaigan en el renglén de los recursos humanos. Por

esta razdén resulta fundamental incrementar el desempefo y el rendimiento del
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personal y la solucion radica en la capacitacion y el reentrenamiento de!
trabajador para que mejore su desempefio sin que esto lesione la estrategia de
racionalizar los gastos del personal ademas de que se puede generar un
considerable ahorro en la formacion del recurso humano como instructores
mediante un programa hecho a la medida, eliminando los programas rigidos
existentes en la empresa, insistimos que no hay que perder el tiempo tralando
de inventar el hilo negro, es mas productivo adaptar lo que ya se liene a las
necesidades institucionales; todo esta dado solo hay que buscar la aplicacion

efectiva.

Un programa de capacitacién que contenga un conjunio de conceplos y
herramientas que permita {a comprensidon de !a dindmica productiva y creciente
de la empresa, en términos de tiempo y recursos, que lleve a alcanzar una serie
de metas previamente determinadas, elaborados con base a los objetivos de
aprendizaje, contenido y evaluacién. Que su aplicacién permita el
reconocimiento de las diferentes necesidades. posibilidades y roles de los

trabajadores como construccion de una formaciéon multiplicadora.
El programa tiene como objetivo preparar al recursce humano en los
principios pedagogicos basicos que propicien un efecto multiplicador, que

fomente y apoye las acciones de capacitaciéon que efectda la empresa.

Por eso es importante reforzar los programas de educacién adecuandolos

y reforzandolos para que sea el mismo personal el que se encargue de
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transmitir lo aprendido asi como sus experiencias para la formacion de los

cuadros que se requieren.

Y con ello cumplir mejor con las tareas que la sociedad nos ha
encomendado y asi alcanzar y consolidar una cultura de calidad organizacicnal,
con ef propédsito de que el trabajador esté consciente de la importancia de su
actuacién profesional para el mejoramiento continuo de servicio demostrando

honradez, lealtad, respeto, rectitud, cordialidad y profesionalismo.

Alcanzando un modelo iddéneo de capacitacién que satisfaga las
necesidades de la organizacién para el pleno de la productividad compartida y

del bienestar integrai de su personal.

Un compromiso compartido surgido de todos los trabajadores donde se
comprometan a interiorizar en su ser, y aplicarlo en todo momento y
circunstancia que se presenta en el quehacer cotidiano, es decir el trabajador o
ejecutivo que se forme y cubra los requisitos como instructor multiplicador
debera ser responsable de transmitir sus conocimientos y experiencias en todo
momente buscando con ello generar la rentabilidad de Jla funcién de
capacitacidn, mostrande optimismo y espiritu de servicio, y asi se podria ver a
corto plazo un notable crecimiento en la productividad, pero ante todo el

trabajador tiene que ser considerado como un verdadero ser humano.

El desarrollo econdmico de todo ef pais necesita empleados calificados;

exigen la capacitacion de técnicos, la preparacién de personas aptas que se
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suman a la fuerza del trabajo. El progreso tecnoldgice requiere del obrero, el
artesano y el campesino; no tanto de un esfuerzo fisico cuanto de sus
conocimientos sobre ta produccién, de como lograrla y dénde recurrir para
aprenderla, etc. Por ello ias innovaciones en la educaciéon tiene gran

importancia.

La educaciéon permanente como alternativa de capacitacion pretende
formar un hombre generador y adaptable al cambio, autdénomo y capaz de
relacionarse con el demas hombre; cada vez mejor informado, mas responsable
y duefo de si mismo; un hombre desarrollado plenamente en lo fisico, lo

intelectual y lo afectivo.

Los cambios constantes y adelantados, sobre todo en el aspecto
tecnologico, verdaderamente necesita de la funcion educativa. Por un ladg,

para mantener al dia al personal.

Todas las organizaciones del mundo requieren de un medio eficaz para
atacar la ignorancia y la obsolescencia, y este medio es sin duda la
capacitacién que es un instrumento que ensefla y desarrolla sistematicamente,
y coloca en circunstancias de competencia a cualquier persona. Es guiar al
hombre en su desenvolvimiento dinamico a lo largo del cual va formandose en
cuanto persona humana, provista de las armas del conocimiento, de la fortaleza
del juicio y de las virtudes morales, mientras que al mismo tiempo va

enriqueciéndose con la herencia espiritual.
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La capacitacién como complemento formativo le permite al individuo
comprender su contexto social para influir en él, se necesita su continuidad en
el espacio y en el tiempo como bien lo establece el proceso educativo

permanente.

El Instituto Mexicanc del] Petréleo dedicado en lo fundamental a la
investigacion y el desarrollo tecnologico, centrado en la generacion de
conocimientos y habilidades criticas para la industria petrolera, prestando
servicios de alto contenido tecnoldgico y transformando el conocimiento en
realidades, ha considerado a la capacitacién en los (ltimos afos, como una
herramienta de mejoramiento y evolucidn tanto para los trabajadores como para

la empresa misma.

Por eso mismo la propuesta esta encaminada a la elaboracién de un
programa dirigido a cubrir las deficiencias existentes en cada una de las areas,
es decir |la empresa a capacitado a un sector de trabajadores en areas de
especialidad, pero ese conccimiento se queda en ellos, debido a que carecen
de la formacidén pedagdgica complementaria, la cual les facilitaria transmitir sus
conocimientos con facilidad, asimismo se podrian apoyar en los recursos

didacticos tan necesarios en |la imparticién de un curso.

Sin duda alguna la propuesta es interesante y de gran ayuda por que
favorece la obtencion de mejores resultados, igualmente posibilita la ampliacion
de un banco de instructores internos, aumenta la posibilidad de hacer mas

eficiente los cursos, ya que el personal en impartirlos conoce las necesidades
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de aprendizaje de! trabajador y de la empresa, también se lograria tener mayor

control de la asistencia de ios participantes.

Como es nolorio lo que se propone no es nada nuevo, ya que la misma
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, promueve un curso de formacion de
instructores y su eficacia se ve con la aplicacién que en otras instituciones sé
ha realizado, la diferencia se da mediante el proceso multiplicador, es decir upn
grupo de trabajadores asistira al curso de formacién v, ellos mismos seran los
encargados de impartirfio a otros trabajadores, los cuales a su vez lo haran
ilegar a otros empleados y con elio se podra ver las bondades de esle proceso;
un instructor interno habilitado es la persona que, teniendo el caracter de
trabajador en los términcs de la Ley Federal del Trabajado, destina parle de su
jornada normal a capacitar y adiestrar a otros trabajadores que ocupen puestos

de trabajo sobre los cuales él tenga conocimientos y experiencia.

Por experiencia, bien se puede decir que los limitantes ante esta funcion
es la falta de credibilidad, los empresarios no creen en los beneficios de la

capacitacion. La consideran un gasto no una inversién.
La mayoria de los trabajadores no se interesan, su mayor preocupacién
parte del hecho de estar mas interesados en obtener reivindicacion de tipo

econdmico y motivacional que ser entrenados.

Los alcances, se generan a raiz de elevar los programas de capacitacion,

formando a los trabajadores y obteniendo resultados positivos. Disminuyendo
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costos utilizando el poco presupuesto destinado a esta area. Y aprovechar la
oportunidad de que el profesional de la Licenciatura en Pedagogia sé de a
concocer como la persona responsable de participar en esta area por su

formacion escolar y preocupado por el quehacer educativo.

Sumando mi experiencia 1aboral en el IMP, inicialmente como responsable
del area de la comision mixta de escalafon, en seleccion y reclutamiento de
personal, posteriermente como encargada de la gaceta informativa sindical y en
este momento como asistente de la coordinacion del &rea de capacitacion de
ingenieria, he podido darme cuenta de que existen un sin nimero de obstaculos
para el desarrollo del pedagogo, comenzando con la invasidon de areas y tareas;
por ejemplo podemos encontrar a diferentes profesionistas a cargo de la
administracién del recurso humano y la capacitacion, asi como la coordinacién;
desde ingenieros en las diferenles especialidades, contadores, quimicos, etc,
hasta personas que no tienen una formacién académica y han ocupado esos
puestos por azares del destino, es por eso que cuando se habla del area de
capacitacién no se le da la importancia que merece y deja de ser atractiva para

algunos profesionales.

Crec que tal situacion se debe en gran parte al mal manejo gue se ha
dade de este proceso, se ensefa echando a perder y experimentando;
olvidandose de que en este caso, 105 que van a resultar mayormente afectados
es el activo mas valioso para la empresa, el recurso humano, lo cual se puede

reflejar directamente en su trabajo.
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Los pedagogos tenemos un gran compromiso y una gran labor por
realizar, la cual se puede iniciar haciendo bien nuestro trabajo, defendiéndolo y

sobre todo dandolo a conocer,

Ei secreto del éxito es amar lo que tenemos obligacién de hacer.
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