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PREAMBULD

En este trabajo se estudia la formacifn de instructores para la industria del

vidrio y con estc objeto se desarrolla el indice que precede a esta tesis.

Se trata de desarrollar =l conocimiento que en la incdustria del vidrio debe -

poseer el personal de todos los niveles en relacién con sus actividades en gl

desarrolleo de su trabajc.

De esta manera exponemoS los antecedentes histbricos que incluyen los conoci-
mientos que a través del tiempo y cel desurralleo de la industria del vidrio -

han surgido :n el cursa de los afios Ue desenvolvimiento de esta importante —-

actividad industrial.

Asimismo, forma parte de los objetivos de este trabajo, le nscuesicdad de capa-
citar y former prufesicnalmente a los instructores que esta industria necesi-

ta pera su desarroclloc y progreso,

En esta tesis incluimos el disefio de realizaciones en el orden del trabajo —-

por obtijetivos, ya que este dindmica lleva a reaslizaciones con una capacitacién
pragramada y desenvolvimiento de las fases del trabajo con miras a la obten- -~
cién del objetivo establecido para la ejecucién eficaz, econdmica y técnica de

toda la programacién.

En el capitulec de comprobacifn de los objetivos establecidos como meta de tra-
bajo y obtencién de rendimientec y calidad, se establecen los principios por ——
los cuales deben regirse estas actividades, para que la prosperidad de la in -
dustria justifique la inversifn y ofrezce en el futuro nuevas fuentes de traba

jo calificado y permita el progreso estable 6 la fuente de trabaju.




El objetivo estd vinculado al adiestramiento y cepaciiacidn del trabajador -
en el orden manual, técnico, cientifico y administrativo, con el objeto de -
vincular la actividad humana con el principio filosdfico del engrandecimien-
to de la fuente de trabajo, sin supeditar esta particularidad a la explota -

cién del trabajador.

Se trata en toda industria, de no presionar al trabajador para forzar la prg
duccién y si estimular, capacitar y establecer méximzs l6gicas y éticas de -
trabajo para que la produccifn se realice dentro de un marco de natural es—
fuerzo, con lo cual el hombre se identifica con el objetivo propuesto y — —

comprendido.,

Al finalizar este trabajo, se establecen las gréficas que reflejan los resul
tadcs de la evaluacidn programada para poder establecer los rendimientos y -
comportamientos del personal en funcién operativa en el desarrollo de la pra

gramacién paera ls obtencidn de los objetivos propuestos,

Se presentan elgunas sugerencias que se estudiarén para nuevas programacio -

nes en un futuro prdximo.

Las conclusiones formuladas se establecerfin como consecuencia de los resulta
dos del trabajo opsrativo en todas las facetas de las actividades de la in--
dustria que se estudie y cuyos objetives se establecen con miras a su mejora

miento en todos los campos de sus procesos.

Seguidamente se presenta la bibliograffa utilizada pare el enriquecimiento -

de la programacidn y reaelizacidn de este trabajo.
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——— —

Los avances de la psicologia del trabeajc han empezado a aportar frutoc y - ——
para muchos industrialcs este hecho no es descaonocide, siendo a tal grado - -
cicho desarrolls, gue esta joven ciencia se ha visto en lo nececidad de divi-
dir sus reas de specializacidn, segln una clasificacidn de Edgar H. Schein -

(18) en:

Seleccidn de personal

Adiestramiento y desarrollo de personal

El Consejo en la Industria

Psicologia de Ingenieria

Psicologia de las Orgenizaciones

Motivacidn humana en la Industria

Psicologia de la organizacién

Psicologia de las relaciones obrero-patronales
Investigacifn de encuestas

6 © 6 6 6 © O O ©O

Dichas éreas cde especializacidn tienen su fundamento en diversos estudios - -
efectuados en los laboratorios, universidades y diversas organizaciones indus
triales de diferentes partes del mundo, tomando en consideracidn las variadas
corrientes y teorfas de la psicologia moderna y tradicional como ha sido: El-
Aprendizaje, Memoria, Mﬁtivacién, Procesos Cognoscitivos, Teorias de la Ges--

talt, Lenguaje, Comunicacidn, etc.

La Tecnologia y metodologia con que cuenta la psicologia laboral actualmente-
estd enfocada a los dmbitos industriales y organizaciones (gobiernos, cérce—-
les, ejército, etc.)'y ha sido resultado de aproximadamen e 200 afos de estu-
dios con experimentos conciensudos en diversas circunstancias y &mbitos con-—-

trolados y libres: Bu resultado, "LA PSICOLOGIA DEL‘THABAJD".

Ahora bien, los diversos m&todos y téchicas estén logrando sus méximos alcan-
ces y avances en paises altamente desarrcllados e industrializados, como es -
el caso de Estados Unidos, Alemania, Francia, Inglaterra y la Unidn de Repl -

blicas Socialistas Soviéticas; los paises en vias de desarrollo como es el —-




caso nuestro, inician su labor cientificista y metodolfgica con resultados —-
muy palpables y alentadores, propiciando con esto, la reduccién de importa—-—-—
ci6n de técnicas y método, reduciendo asi los costos de patentes importadas,-
como ejemplo de esto tenemos; La estandarizacidn de baremos y escalas de medi
cién, disefio de las mismas, adecuadas totalmente a las necesidades del pafs,-
elaboradas para ciertas regiones o industrias en especial, estudios de aptitu
des y actitudes en el desempefio de labores, cambios de desarrsllo planeados -
para grupos formales e informales de trabajo como lo explican varios autores—

en la obra "Desarrollo Social y Organizacifn". Problemas y perspectivas del -

mejoramiento deliberado Ed. JEE, S.A. (6 ), y las estrategias de conflictos

en organizaciones laborales, explicadas por Walton en su obra "Conciliaci6n
de Conflictos Interpersonales, Confrontaciones y Consultoria de Mediadores" -
(4). Estudios de resistencia al cambio y (Gltimamante estudios de cambio pla
nificado a través de capacitacibn, adiestramiento y formacién en todos los ni
veles en algunas empresas, siendo precisamente en esta irea de trabajo en don
de los psicSlogos del trabajo tienden a enfocar sus sistemas, ya que la capa-
citacibn y adiestramiento de personal actualmente tiene que impartirse por —
Ley en todas las industrias, una vez aprobado él decreto presidencial ante la

Cémara de Diputados, las nuevas reformas a la Constitucién y a la Ley Federal

del Trabajo, y que dicen textualmente:

Aeformas de Artficulo Constitucional a la t.ey Federal del Trabajo.
El decreto de reformas a la Ley Federal del Trabajo sobre capaci-
taci6n y adiestramiento, publicado en el Diario Oficial del 28 de
abril de 1978 (7 ), que dice:

" EN LA CONSTITUCION Y EN LA LEY FEDERA. DEL TRABAJD SE ESTABLECE
LA OBLIGACION DE LOS PATRONES DE DTORGAR CAPACITACION Y ADIESTRA~
MIENTO A TODOS L0OS TRABAJADORES SIN WINGUNA DISTItCION (FRACCION-




— —

XIT DEL APAATADO "A" DEL ART. 123 CONSTITUCIOMAL Y EL ART. 153 "A"
DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO)".

En lo relativo a la materia de capacitacién y adiestramiento, las reformas a-
la Ley Federal del Trabajo publicadas en el Diario Oficial de la Federacién -
el pasado 28 de abril de 1578, establecen concretamente las siguientes obliga

ciones para el patrfn:

9 Capacitar y adiestrar a todos sus trabajadores sin distincifn.
@ Incluir cléusulas sobre este tdpico, tanto en contratos indivi
duales como colectivos.

Construir en el seno de la empresa, comisiones mixtas de capa-
citacién y en su caso, participar en la integracién de comités
por rama 0 actividad.

Elaborar plenes y programas de capacitacién y adiestramiento y
presentarlos para su aprobacién ante la Secretaria del Trabajo
y Previsién Social.

Expedir a los trabajadores constancias de cepacitacidn y adies

tramiento. Cubrir el costo de la capacitaci6én.

Como se vé&, estas reformas han sido llevadas a cabo a fin de que los trabaja-
dores sean protegidos en su derecho a ser capacitados y adiestrados por medio
de este Articulo (143 L.F.T. que consta de 24 incisos clasificados de letra -
"a", a la letra "x"), dicha reglamentacién delimita la obligacidn de la empre
sa y de los trabajadores a través de Comisiones Mixtas, (Encargadas de cuidar
que se lleven a cabo los planes de capacitacién y proponer mejoras y cambios)
Planes y Programas ( a través del procedimiento que se debe ll.var para elabo
rar dicho plan) y Constancias (por medio de la entrega de documentos legales-
y que acreditan a los trabajadores como personas capacitadas).

Asi mismo, estas reformas han permitido al psicologo del trebajo, redefinir -
por esta misma experiencia conceptos técnicos e instrumentos cbsoletos 6 fue-

ra de realidad del pafs.




0BJETO DE LA CAPACITACION Y PROBLEMAS.

Basfndonos en estas mismas reformas, es como se plantea a continuacién el —-
objeto de la cepacitacifn. (Diario Oficial de la Federacifn, 28 de abril de-

1978) (7).

Actualizar los conocimientos del trabajador en la actividad que
desemperia y proporcionarle informacidén sobre la nueva tecnologia
de su actividad.

Preparar a los trabajadores para su ascenso.

Incrementar la productividad.

Prevenir riesgos de trabajo, y

En general mejorar las aptitudes del traba jador.

De lo anteriormente descritd, puede verse en realidad que la capacitacifn —-
puede impartirse para casi cualquier actividad, por otro lado el objetivo de
incrementar la produccifin debe servir de base a las empresas para dirigir el
aprendizaje hacia las éreas en sus empresas de mayor interés y que por tanto
los psicllogos del trabajo tengan la oportunidad de redefinir conceptos y —-

concratar nuevos métodos mAs funcionales en esta &rea de trabajo.

De los aspectos mencionados anteriormente, y en especial en el drea de capa-
citacifn y adiestramiento se esperan grandes avances en los préximos afios, -
pero sin embargo, cahe mencionar que hay resistencia de cambio en algunos —
grupos de empresarios y que aunque algunos ven con buenos ojos la capacita-

cifn y el adiestramiento, la mayoria desconoce el Area y teme resultados con
traproducentes con la implantacifin de un sistema de entrenamiento., A conti--—

nuacién se discuten los comentarios mas generalizados en el &mbito industrial.

1. Aquellos grupos de industriales gue han llevado como norma sistemAtica-——
dentro de su organizacién, impartir cursos de actualizacién en capacita-

cifn, adiestramiento y formacidn, que se sienten seguros y orgullosos por



sus avances y que peribdicamente planean y organizan sistemas mds sofis-
ticados y modernos a fin de alcanzar metas y objctivos planeados (algu——
nas realizon o estudian lo posibilidad de llevar a cabo estudios a nivel
de grupos para integrar cambios de desarrollo social planeado y otras —-—
técnicas con las que la psicologia cuenta actualmente para mejorar los —
recursos humanos existentes). Estas empresas normalmente las forman gran
des y medianas organi-aciones convencidas que sus recursos humanos han -
sido la columna vertebral de sus éxitos, dichos éxitos se han convertido
en beneficios econdmicos y que han sido reinvertidos en nuevas metas — —

organizaciocnales y humanas.

Aquellos que desconocen totalmente el Area de capacitaci6n, adiestramien
to y formacidn se encuentran confundidos y perplejos sin saber que derrg
tero tomar ante las nusvas disposiciones legales con respecto de la capa
citacidn, normalmente han reaccionado agresivamente inculpando que el go
bierno estf planeando medidas tendenciosas para apropiarse de la indus——
tria y administrarla a su forma; el caso es que han empezado a contratar
los servicios de personas capacitadas en esta rea para que éstas elabo-
ren sus planes, coordinen y ejecuten planes de programas de cepacitaci6n
adiestramiento y formacién y que asimismo den cumplimiento con las nue—

vas disposiciones legales sobre la capaecitacidn.

Los que tienen algunos conocimientos de capacitacifn y adiestramiento y-
que ademds manejan la Ley Federal del trabajo, se muestran rescrvados y—-
temerosos, ya que justifican que la capacitacién y el adiestramiento - -
siempre se han impartido en sus empresas en forma empirica a través de -
actividades cotidianas de jefes a subordinados y que por tanto ésta re—
sulta un mito en sus puestos actuales y que si esta disposicidén es arbi-
traria, ya que s6lo inflaré los tabuladores de sueldos y salarios, aumen
tando sus costos de mano de obra (aqui también es importante hacer un co
mentario: En este tipo de industria el personasl es NO CALIFICADO 6 SEMI--

CALIFICADD y no capacitado y diestro como generalmente se argumenta, el-




mismo es normalmente de muy baja escolaridad y se acostumbra que roate —-
por diversos departamentos, logrando en la ﬁayoria de los cesos formar -
los como eprendices de tudo y sabedores de nada. Los abjetives a e¢lcanzar
por departamentos y por puesto, tampoco estén definidcs y sus resul tados-
en produccién y calidad siempre dejan mucho que desear). Estd por demis -
mencionar la necesided de la intervencién del especialista en recursos ——

humanos.

El empresario con pensamiento ortodoxo de principio del siglo y que sos--—
tiene que el trabejador es un ser metalizade e interesadc por naturaleza-
y que la capacitacién, motivacién, inducci6n y en general "todo lo que —-
suene 0 parezca 8 los recursos humaros " son inoperantes, ya que el (nicao
mctivo valede;o en el trabajador es el dinero y que éste le propicia a o
portar la jornada de trabajo y & realizar incluso, muchas veces dz mala-
gana, una tarea inadecuada. Aquf con este tipo de empresario se tiene que
hacer muchas vacas una labor titénica de trabajo para convencerlas de las
grandes genancias que pueden tener modificando sus actitudes ente su per-
sonal, peroc una vez aceptada la intervencién se lleva ganado el 50% del -

caso.

De estos casos expuestos, que resumen la importancia de poder ofrecer a los -

industriales buenos métodos y sistemas y que demuestren a corto y mediana pla

2o los bencficios que pueden obtener al capacitar y adiestrar a su personal,-

podsmos extraer nuestras conclusiones,

a).

Es urgente la mano del especialista cen uvecacitacifn y adiestramiento en-

la industria, ya que:

° Por obligecién legal tiene que impartirse.

9 La mayorfa de los empresarios desconuo:en - fondo los beneficios qus so




b)

pueden operar en sus industrics a través de sus trabajodores con ei-
entrenamiento.

® La cricis monetaria cbliga al pais a sobre-producir, a fin de redu-—-
cir la inflacidn existente.

° Es necesario humanizar los actueles sistemas de trabaio.
J

El especialista deb: actualizarse y elaborar sus propios mé&todos, a ——

fin de:

Evitar la impartacidn de tecnologia y patentes en recursos humanos.
La experimentacidn en nuestras propias industries redefinird concep-
tos y técnicas que logrardn que nuestros programas se vean incremen-—
tados en su efectividad notablemente.

Lograr a través de nuevos sistemas mds estandarizados y propios, la-
meta comin del psicéloge, ser un agente de cambio por medio de la —-

ensefian.a-aprendizaje de nuevas conductas.




ANTECEDENTES

INTRODUCCION.

La industria vidriera es una de las més antiguas del mundo. A través de

la historia de los pueblos primitivos y con la propagacifin de la civili
zaci6n hacia occidente, puede seguirse el desarrolle de este tipo de --

arte del fuego que en sus principios estuvo rodeada de précticas magi -

|
cas hasta nuestros dias.

Los primeros gue trabajaron en el vidrio fueron egipcios, pues las pin-
turas de los hipogeos de Beni Hassan demuestran que practicaban el so--
plado a la cafia desde hace mas de 2,000 afios A.C, El collar de cuentas
descubierto en las tumbas de Tebas, los espsjuelos de Sakkara cerca de-
Memfis y los vidrios de las necrfpolis del alto Egipto son otros tantos
testimonios del grado de perfeccidn del arte de vidric de aquellos tiem

pos remotos.

Durante la misma época la vidrieria se practicaba igualmente en Asia. -
En les escabaciones del palacio de Memrod se encontraron diversaos vasos
uno de los cuales lleva el nombre de un Rey del siglo VIII A.C. ademis—
de diversas inscripciones cuneiformes sobre las tabletas de arcilla que
contienen variadas recetas para fabricar el vidrio, que difieren muy po

co de las camposiciones modernas.

De Asia 6 de Egipto, el arte vidriero se extendié a Tiro y Sidén, y los
mercaderes fenicios lo dieron a conocer por criente hasta la India, por

occidente hasta las riberas del Mediterréneo, ocupadas por los Celtas y

los primeros pobladores de Espafa.

En la antigliedad, cada pueblo imprimid en la industria vidriera las ma-

nifestaciones de su religifn de su arte. Los Partos fabricaban pequefias




copas llamadas pterotos (aladas); loes Etfopes, segln Heredoto, confec--
clonaban cajas de vidrig pera enterrar a sus muertos, &, los Persa- va-

50 para guardar sus cenizas.

Los Griegcs supieron imprimir su exgquisito gusto artfstico en la elegan
cla de las formas y produjeron objetos de vidrio primorosemente trabaja

dos.

En Roma no se desarrolld la industrie del vidric, sino hastea el reinado
de Augusto, después de la batalla de Actim muchos artistas egipcios se-
trasledaron a Roma y las manufacturas de vidrio adguirieron desarrollo-
en este imperio. Se fabricaron vidrios de finura exquisita, copas talla
das en vidrioc erisedo y hasta se refiere Plinic gue el Edil Scaurrus, en

tiempo de Nerfn, hizo construir un vasto teatro, uro de cuyos pisos era-

de vidrio.

El arte de mosaico alcanzé igualmente en los tiempos de Augusto una gran
perfeccifn y, muestra de ello son los vidrios de colcres descubiertos aen
Pompeya moldeedos por un procedimiento gue no se descubrid sino hasta —

dieciseis siglos mis tarde en las vidrierfas de Saint-Gobain.

En los paises en donde se extendia la dominecién romana se propagé igual
mente le ind.strie de vidrio y alcanz8 en ciertes regiones gran desarro-
llo; pero la invasién de los bérbaros desplazf la industria vidriera - -
hacia Bizancio, iniciando con ello el fin de todo aquel perfodo de es- -

plendor y pasando a ser patrimonio de un reducido némerc de familias.

Durante la Edad Mecdie, los venecianus fueron los que mantuvieron la su--
premacfa del arte vidriero gracias a sus relaciores con Bizancio y a la-

inmigraci6n de los artistes griegos después de la cafda de Constantino——

pla.




Hacia el siglo XIII, las vidrieras de Venecia llegaron a ser tan numerg
sas, que debieron instalarse en la isla de Murano y exportaron lcs pro-
ductos de su arte hacia la India, el Asia central y la China. Esta su-—-

premacia la conservaron hasta fines del siglo XVII.

La primera nacifn esuropea gue se hizo independiente del monopolia Yene—
cieno fugé Alemania, pues en el mismo siglo XVII la regién de Bohemia ——
empezd a contar cen importantes manufacturas, cuyos artffices se hicie-
ron famosos en la fabricacifin de vidrios a base de potasa mis fusibles-
y mds transparentes, empezaron también a propagarse en este &poca los -
primeros vidrias para ventanes y los espejos azogados con amalgama de -

estafio, de invensifn veneciana.

El arte vidriero fué perfeccicnéndose continuamente y a fines del siglo
XVIII los vidriseros de Inglaterra descubrieron la composicidn del cris-
tal a base de plomo y potasa. Desde entonces y gracias a lcs perfeccio-
namientos introducidos por log quimicos, qhe empezaban a desarrollafse,
las cristales ingleses y franceses alcanzaron una pureza supepior a los
mejores vidrios de Bohemia, como lo atestigud sobradamente la célesré -

cristaleria Baccart, fundada en 1B15.

Pero el gran desarrollo de la industria vidriera data Onicamente de me-
diados del siglo XIX gracias a la invencifin del hornc Siemens y del em-

pleo de diversas materias que anies no se usaben para la fakricacién —

del vidrio.

Las investigaciones mis notebles sobre las propiedades de los vidrios -~
se deben a los alemanes Shott, Abbe Foerster, quienes asociadas mas tar
de con los talleres de 6ptica de Zeiss, dieron origen a la fundacibén de

la fébrica de vidrio Shott y Gemassen,




Estas manufacturas protegidas por el Estado alemdn iniciaron la nueva —
&poca cientifica del vidrio que permiti6 a la industria vidriera fabri-
car vidrio de czlidades determinadas. Después la guerra mundial de 1914
a 1918 propici6 que la preponderancie alemana Cayera en decadencia e —-
Inglaterra y Estados Unidos viéronse obligedos & valerse de sus propios
medios; con este ob, to fundaron respectivamente el Instituto.Técnico -
vidrio en la Universidad de Sheffiel y la Seccién Técnica del Vidrio en

Bureau of Standars of New Ycrk.

En la actualidad, Alemania, Inglaterra y los Estados Unidos de Norteamé
rica trabajan en mutua inteligencia en los estudios de investigacidn ——
del vidrio; esto ha pProporciconado a la industria vidriera un grado cde -~
perfeccifn extraordinario, hasta el pPunto de quz la mayor de sus manipu
laciGnes que antes se efectuaban a mano, se realizan actualmente por —

procedimientos completamente mecdnicos. (26)




CAPITULO ITI
CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO, FORMACION Y DESARROLLO

INTROCUCCION.

Los términos capacitacién, adiestremiento, formacidn y desarrollo sig
nifican aquella ensefianza que se imparte con fines de preperar a los-
trabajadores y empleados, estos fines podrian ser los de realizar me-
jor sus labores, prepararlos para una responsabilidad inmediata supe-
rior, capacitarles y adiestrarles para el manejo de nhueva maquinaria-
ya que el entrenamiento es teSricao y es préctico, el primero suele —
darse para todas las capscidades gue se requieren en un oficio o pro-
fesién siendo por lo mismo, mis general, en tanto que el segundo se —
dd pare un puesto concreto y determinado; conceptos explicados por —

Agustin Reyes Ponce (2).

El primero exige que, ademis de €1, se adquiera una destreza especifi

ca al irse a ocupar el puesto de que se trata,

A fin de manejar dindmicamente un cuadro conceptual y gue sirva de —
fundamento e la siguiente investigacifn, se describirf a continuacién
la siguiente revisi6n bibliogr&fica que contiene los enfoques mas co-
munes en el &rea de capacitaci6n, adiestramiento, formacidn y desarro

llo dentro del contexto industrial.

DEFINICIONES — CAPACITACION.

De acuerdo con la obra administracién de Personal de Agustin Reyes —-—

Ponce (2), tenemos que:

® Capacitaci6n es el entrenamiento con caracter{sticas tedricas e

impartido e puestos calificados y ejecutivos, Segin Alfonso Si-

licen (3).




° La Capacitacién estd orientada a dotar a uma persona de conocimien—

tos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que alcan

ce los objetivas de un puesto diferente al suyo (28).

° La capacitacibén tiene un significado mds amplio, incluye el adies--~

tramiento, pero su abjetivo principal es proporcionar caonocimientas
sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la
capacitacifn se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en -
general, cuyo trabajo tiene un aspi.cto intelectual bastante impor—-
tante, segln Fernando Arias (1) es la adquisicidn de conocimicntos-

principalmente de cardcter técnicao, cientifico y administrativa.

Segin Reynold Gutiérrez (21) la capacitacifin es un conjunto de pra-
cesos sistematizados, por medio de los cuales se tratan de modifi—-
car conocimientos, habilidades mentales y actitudes de los indivi--
duos, con el objeto de que estén mejor preparados para resolver pro

blemas referentes a su ocupacidn.

2.3 DEFINICIONES - ADIESTRAMIENTO.

Segln Agustin Reyes Ponce (2) adiestramiento es un entrenamiento con -

caracteristicas précticas e impartido a puestos calificados y semicali

ficados, se han elaborado para incrementar desrrezas manuales y psico-

motoras.

Segin Alfonsa Siliceo (3) el adiestramiento se entiende como la habili
dad o destreza adquirida, por regla general, en el trabajo preponderan
temente fisico. Desde este punto de vista el adiestramiento se imparte
& los empleados de menos categoria y @& los obreros en la utilizacibn vy

manejo de méquinas y equipos.

Segin Reynold Gutiérrez (21) es el canjunto de procesos sistematizados

por medio de los cuales se intentaréd madificar conocimientos, destre--




.

zas y habilidades de los hombres para hacerlos mds eficientes y efec-
tivos en el desempefio de su oficio, por lo general se conduce en el -

sitic de trabajo.

Por Adiestramiento entendemos el proceso de ensefianza-aprendizaje - —
orientado a dotar a una persona de conocimientos, desarrcllarle habi-
lidades y adecuarle actitudes para gue alcance los objetivos de su —

puesto de trabajo (28).

Segln Marvin D. Dunnette y Wayne K. Kirchner (19), el adiestramiento-
de personal es el proceso por medio del cual los individuos aprenden-
las habilidades, conocimientos, actitudes y conductas necesarias para

cumplir con las responsabilidades del trabajo que se les asigna.

Seglin Fernando Arias Galicia (1), el adiestramiento es proporcionar -
destreza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una précti

ca mds o menos prolongada de trabajos de caricter muscular 6§ motriz.

2.4 DEFINICIONES — FORMACION.

9 Como explica Reyes Ponce (2), ademds de adquirir los participantes ——
entrenamiento prictico, se le forman caracter{sticas, hébitos y for—
mas recomendables para puestos calificados como jefes, supervisores,-—

gerentes § directores.

© Seglin Reynold Guti&rrez (21), formecidn es el proceso por el cual, ba
jo los auspicios de la emprasa, se busca en forma planeada coordinar-
y continuar el desarrollo en todos los empleos aquellos conocimientos
habilidades y actitudes que maximizaran la eficiencia individqal pre-

sente y futura, y la efectividad de la operacidn de la empresa.

o Tambi&n Reyrnold Butiérrez (21) dice, por formacifén consideramos aquel




conjunto de actitudes, Jjuicios de valor, patrones de comportamiento -
ajenos muchas veces a la capacitacién o adiestramiento de carécter —
técnico, debido a que la formacién conjuga comportamiento social, la-

bora. y étizao, es decir, crea conciencia y contribuye al desarrollo -

de la cultura.

2.5 DEFINICIONES - DESARRRLLO.

© Segln Fernzndo Arias Galicia (1) el desarrollo comprende integramente
al hombre en toda la formacidn de la persanalidad (carécter, habitos,
educacidn de la voluntad, cultivo de la inteligencia, sensibilizacién
haciz loc prublemas humanos, capacidad para dirigir). Hasta atora las
organizaciones se han preocupado més por €l desarrollo de los ejecuti

vas. Dicho proceso puede entenderse como la maduraci6n integral del -

ser humanc.

Segin Reynold Gutiérrez (21), desarrollo es la expresifn de acciones-
totales para allegarse mejores y més adaptados empleados, tratard de-
perfeccionar no sflo orgullo y habilidad necesarios para la realiza—
cifén del puesto, sino gue también tratard de perfeccionar al hombre—
(empleado coma humano, sus facultades, actitudes y rasgos personales—

en general que le permitan vivir en sociedad armSnicamente).

2.6 CONCLUSIONES.

Cémo se vé€ entonces, el entrenamienio dentro de la industria tiene cua-
tro clasificaciones: capacitacién, adiestramiento, formacién y desarro-
llo, y cada una de ellas muestra el nivel del entrenamiento que se pre-
tende brindar; basados en las descripciones anotadas por diversos auto-

res concluimos que:

[+

La CAPACITACION es el entrenamisnto que se pretenderf impartir al —

individuo para dotarle con conocimientos, habilidades y destrezas ——




suficientes a fin de resolver problemas complejos de su puesto y —-—
estar preparado para realizar actividades eficientemente del puesto

inmediato Superior.

¢ E1 ADIESTRAMIENTO es sl entrenamiento para modificar las habilida——
des psicomotoras, conocimientos y actitudes del individuo a fin de-
que este ejecute mejor sus actividades, se dé preferentemente en el

puesto de trabajo.

° La FORMACION es aquel tipo de repertorio (caracteristicas) que el -
individup, ademfs de la capacitacién y adiestramiento, en un momen-
to dado pudiera requerir para ejecutar mejor una actividad como el-

don de mando, hébito de la puntualidad, simpatia, prudencia, setc.,-

esto es, se busca incrementar o crear actitudes, hlbitos 6§ formas -
que complementen las funciones de los puestos calificados y de eje-

cutivos.

° E1 DESARROLLO se puede reducir al entrenamiento en capacitacién, ——
adiestramiento, formacifn del individuo limitado en el ambiente de-
trabajo, pero abarca todas las facetas de educacién en el SER con -

respecto a su persona.

2,7 OBJETIVO DE ESTA INVESTIGACION.

’
v

Al finalizar este curso los participantes detectarén necesidades de ca
pacitacifn, elaborardn sus propios objetivos, planificarin, conducirén
y evaluardn cursos de su especialidad logrando asimismo, que los obje-

tivos elaborados sean llevados a efecto en un 70% de eficiencia minima.




CAPITUWLO  IIX
PRINCIPIOS DEL. APRENDIZAE

— ey

1

——— —_— ——

CONCEPTOS DEL APRENDIZAJE.

Se han propuesto diversas definiciones de aprendizaje. Esta falta de -
acuerdos se debe, entre olras razones, a que el aprendizaje es un Feqé
meno higotético, no observable directamente, Suponemos la existermcia -

de un procesoc interno al cual denominamos “aprendizaje®.

Provisoriamente, ei. :enderemos por aprendizaje aquel PROCESO DE CAMBIO-
DE COMPORTAMIENTO, RELATIVAMENTE PERMANENTE, GQUE OCURRE CUANDO RECIBI-
MOS ESTIMULOS Y REGPONDEMOS A ELLOS, segin Deese J. y Hulse S.H. (24).

Como el sprendizaje no puede ser observado en forma directa, su ocu- -
rrencia s§lo puede ser inferida tomando como base la gjecucién de la -
persona. Si una persona ejecuta ahora algo gue antes no podia hacer, -

podemos suponer que ha ocurrido el aprendizaje. Craig y Bittel (14).

La realizacifin del aprendizaje se infiere del desempefic de los seres -
humanos antes y despufs de ser saometidos a una “situacidn de aprendiza

je", segln explica Robert Gagné (5).

El aprendizaje no puede observarse directamente, s6lo podemos observar
y estudiar la conducta antes y después de que &ste tenga lugar en con-

diciones controladas, segin la obra de Creig y Bittel (14).

Debemos tener en cuenta que no todos los cambios de comportamiento se
deben al aprendizaje. El crecimiento, la fatiga, las intervenciones -

guirirgicaes, las drogas, etc., pueden provocar cambios de conducta.

Para gque una conducta pueda ser considerada como aprendida, debe te—-
ner un cierto grado de permanencia. Cambios de conducta demasiado fu-
gaces o breves no se consideran propiamente como aprendizaje. Deesc J.

Hulse S.H. (24).




3.2

El aprendizaje también se caracteriza porque resulta de la participa --
cibén activa de la persona frente a su medio ambiente, segQn Robert Gag-
né (5). Se reciben estimulos y se responden a ellos, y estas respuestas
van incorporéndose al repertoric de condu tas de la persona. En otras -
palabras, aprender significa relacifin con el ambiente y vivir experien-

cias,

PRODUCTOS DEL. APRENDIZAJE.

Como resultado del proceso de aprendizaje, los seres humanos podemos ad
quirir una variedad casi infinita de comportamientos. En esa variedad -
encontramos conductas tan simples como el alzar el brazo en el momento-
adecuado y tan complejas como el resolver problemas propics del envioc -

del hombre al espacio.

Para los fines que perseguimos con esta investigacién ha resultado con-
veniente clasificar esta gran variedad de conductas en tres categorfas-
que se utilizarén posteriormente, ya sea para capacitar o adiestrar. ——

Esta clasificacién estéd tomada de la obra de Robert Gagné (5).

°  COGNOSCITIVOS
°  AFECTIVOS
° PSICOMOTRICES

L.os comportamientos COGNOSCITIVOS corresponden, en general, a todos - -
aquellos procesos en los que utilizamos el pensamiento, Podriamos lla——
marlos también "PROCESDOS INTELECTUALES". Aprender conceptos, aplicar -~

leyes,, resolver problemas, serian aprendizajes de tipo cognoscitivo,

El individuo tal vez haya adguirido algunas técnicas de razonamiento, -~

algunas formas 6 métodos de analizar y resolver problemas. Las técnicas




3.3

gue controlan sus procesos internos reciben el nombre general de Estra

tegias Cognoscitivas, Rothkopf E.Z. y Jonhssan (25).

Los comportamientos AFECTIVO corresponden bédsicamcnte a lo que llama-—
mos actitudes, es decir, disposiciones favorables 6 desfavorables que-
los humanos tenemos hacie los diferentes tipos de personas, cosas, - -~
ideas & situaciones eristentes. Una buena definicidén es la de Allport-

1935 (5), que nos dice:

Actitud es un estado mental y nervioso de disposicidn, organizado a-
través de la experiencia y que ejerce un influjo directivo 6 dindmi-
co sobre la respuesta del individuo ante todos los objetos y situa-—

ciones con los que se relaciona",

Los comportamientos PSICOMOTRICES corresponden a aquellos en que se de
be desplegar coordinacibn de movimientos musculares, nadar, operar ma-
quinaria 6 ejecutar deportes son algunos ejemplos de este caso. El ser
humano aprende gran nimero de habilidades motoras en los primeros afios
de vida, tales como los que intervienen en las acciones de vestirse y-
comer y rara vez vuelven & pensar en ellas despu€s; pero aln asf, siem

pre estén presentes a lo largo de sus vidas. Singer R.N. (1947) (20).

Se deberf sefialar que gran parte de las tareas que ejecutamos no perte
necen exclusivamente a una de las tres clases, sino que son més bien -

combinaciones de ellas.

CONDICIONES DEL APRENDIZAJE.

Para que ocurra el aprendizaje en un individuo, deben concurrir favora
blemente una diversidad de condiciones, parte de esas condiciones co--—
rresponden a la situsci6n personal del individuo, por lo cual se les -

llama Interpersonales. Otras condiciones, en cambio, operan desde el-




exterior y reciben la denominacifén de Situacionalss. En otras palabras-

para gque ocurra el aprendizaje dsben conjuntarse condiciones intermas y

externas al individuo. Aobert Gagn& (5).

Una

los

clasificacién de condiciones interpersonales nos permite distinguir

siguientes, seglin Robert Gagné (S).

Aprendizajes pravios.
Obviamente, la cantidad de aprendizajes que una persona tenga an—

tes de comencar la instrucci6n influye en la obtencifn de nuevos -

aprendizajes.

Capacidad Intelectual.

Las diversas tareas a aprender parecen requerir diferentes orados—

de inteligencia, o habilidades especificas.

Nivel de Desarrollo.

La stapa de desarrollo en gue se encuentre la persona es también -

un factor § condicién de aprendizaje.

Motivacifn y actitud hecia el aprendizaje.
La disposicién favorable 6 desfavorable que tengamos hacia la ta-—-

rea a aprender, puede incidir decisivamente sobre el éxito 6 el fra

caso.

Caracterf{sticas de personalidad.
Los rasgos de carfcter que posee g8l educando, también deben ser —-

atendidos para garantizar los resultados del aprendizaje.

Entre los factores situacionales podemos distinguir, segln Gagné A.M., -

(10), los siguientes:




Practica y Retroalimentaci6n.
La cantidad y calidad de la préictica de la nueva conducta a apren——
der asi como la frecuente y oportuna indicacién al aprendiz respec-

to de su avance, saon condiciones criticas del aprendizaje.

Materiales de Ensefianza.
Se refiere a la 'iversas formas en que pademos presentar la informa
cién (textos, transparencias, filmes, etc.), incluyendo a las apara

tos correspondientes.

Factares de Grupo.
Cuando la ensefianza es colectiva, se reconoce que la relacién entre

los miembros del grupo puede influir en el aprendizaje.

Caracteristicas del Capacitador.
Aungue no es un elemento indispensable, el capaci adar esté frecuen
temente a cargo de la instruccién y por le tanto, sus caracterfsti-

cas de persanalidad llegan a influir fuertemente en el aprendizaje.

Skkinner (12) nos habla de 3 principios en la Instruccifn Programada, —

que pueden aplicarse a los factores situacicnales del aprendizaje.

-

o

EL PRINCIPIQ ACTIVO. €1 educando aprende cuando se le ha disefiado-
un programa adecuada induciendole a pensar y a hacer la respuesta—

correcta.

MINIMD DE ERRORES. E£s a través de probar una y otra vez un progra
ma, bien elaborado como se reducen los errores de un participante-

(segin este principio, si el educando da una respuesta equivocada-

esta la aprende).

CONOCIMIENTO DE LLOS RESU.TADOS. €s a través del conoccimiento inme-

diato de la respuesta del educando como este adquiere el reforza-—




miento que le permitiré proseguir con su aprendizaje y/o regresar-

al punto de error.

ENSENANZA DE DIFERENTES TIPOS DE APRENDIZAJE.

LA ENSENANZA DE CONCEPTOS.

Definicién de Concepto, segin Gagné (5): ES un conjunto de objetos
6 eventos que son agrupados sobre la base de caracteristicas comé-

nes, y gue se designan con un t@rmino especifico.

Atributos 6 caracteristicas.— Son los rasgos que permiten determi-
nar si un objeto pertenece a una clase o conjunto. Segin Robert ——

Gagné (S), existen dos tipos de atributos:

10. DEFINITORIOS.

Son aquellos que-determinan positivamente la pertenencia a u-

na clase.

20. VARIABLES.
Son caracteristicas presentes en los objetos que no determi—

nan la pertenencia a una clase.
Ejemplos y seudo-ejemplos:

- Un objeto es un gjemplo cuando es miembro o pertenece al —
conjunto o clase que se esté analizando (un perro es un - -

gjemplo del conjunto mamiferc).

- Un objeto es un seudo-ejemplo cuando no es miembro de un de
terminado conjunto o clase (un perro es un seudo-ejemplo ——

del conjunto aves).

; Culindo se ha adquirido un concepto ?: Un estudiante ha adquirido

un concepto cuando es capaz de identificar un caso presentado como



perteneciente 8 no a un conjunto determinado. En otras palabras - -
cuando es capaz de clasificar casos dados como pertenecientes a dis

tintos conjuntos. (é)

La ensefianza de conceptos: La ensefianza debe procurar que el estu--
diante clasifique correctamente, Para ello, es necesario que sea --
capaz de distinguir los atributos definitorios que caracterizan la-

pertenencia a un conjunto. (5).

La idea fundamental en este tipo de ensefianza es presentar egjemplos

y seudo-gjemplos y gue el estudiante practique clasificéndolos.

Esta clasificacién serd posible en la medida en que el estudiante -

conozca los atributos definitorios. (S5).

Se han propuesto dos formatos bésicos de ensefanza, que seguidamen-—

te se mencionan:

Presentar primero la definici6n del concepto (que incluye los
atributos definitorios) y luego presentar ejemplos y seudo —

ejemplos para la préctica.

Presentar primero ejemplos y seudo-ejemplos y luego elaborar-

la definicifin correspondiente.

LA ENSENANZA DE ACTITUDES.

La actitud es una disposicifn aprendida (positiva o] negativa) hacia

determinados objetos, personas o situaciones,

Entre otras cosas, hay dos formas de ensefanza que se han sugerido-

como (tiles para ensefiar actitudes.

° Basada en la idea de refuerzo o recompensa. En este caso se pro-




cura que la persona realice un comportamiento que refleja la acti
tud que deseamos se adguiera, y una vez hecho ese comportamiento

se le recompensa. Gerald B. y Kidd (16).

Basada en la idea de "modela”. En este caso se utiliza una perso-
na (real o ficticia) que tiene para el aprendiz el valcr de un —-

modelo y con .el cual quisiera identificarse. '

Un formato sugerido pare ensefar actitudes basadas en modelos es el-

siguiente:

° Aseglress que el aprendiz ha aprendido toda la informacidn necesa

ria para entender lo referente a la actitud que se desea ensefiar.
(Si usted desea que llegue a tener una actitud positiva hacia Na-

mibia, debe explicar e informar acerca de ese pafs).

Elija un modelo, es decir, una persona con la que el aprendiz de-

see identificarse.
Haga que el modelo realice la accifn deseada para el aprendiz.

|

|
Demuestre que el haber hecho esa accifén ha tenido consecuencias -

|

|

favorables para el modelo.

Haga que el aprendiz realice la misma accidn y recompénselo por -

ello.

C. LA ENSENANZA DE HABILIDADES PSICOMOTRICES.

Una habilidad psicomotriz es una serie coordinada de movimientos mus
culares ejecutados para completar exitosamente una tarea, Cratty 6.~

J. (23).




Las habilidades psicumotrices difieren cn funcidn de lac siguien--

tes caracterfsticas, s=egiin Cratty B. J. (23).

% Complejidad de la decisién a tomar.

2 NOmero de destrezas componentes.

° Ueso de musculatura gruesa o fim,

Para lograr la ensefianza de habilidades psicomotrices se deben dis

tinguir dos aspectos bfsicos, segln nos explica Cratty B.J. (23).

°© La informacidén a proporcionar al aprendiz.

° La préctica a realizar.

9 Informacidn a proporcionar.

PROCEDIMIENTO:

a. Antes de la préctica:

- Proporcionar objetivos claros.

- Presentar la tarea yendo gradualmente de lo més simple a lo

mis comple jo.
- Hacer una demostracién completa de la destreza.

- Serfialar los errores m4s simples de cometer.

b. Durante la préctica:

- Hacer notar las claves importantes que indican cuando ejecu-

tar la destreza.

- Procurar que el aprendiz se vaya independizando de la infor-

macidén del instructor.



C. Despufs de la préctica:
~ Proporcionar retroalimentaci.én cportunamente.

—~ Permitir prictica para optimizar le destreza.

La préctica debe considerar:

&. &1 se debe practicar toda la destreza de una vez & si conviene

descomponerla en partes.
b. El grado de intensidad, es decir, cémo se va a usar el tiempo-

de practica: sesiones intensivas, pausas.

Los resultados mis favorables en este tipo de ensefianza (motrices)

se han logreado preferentemente en el lugar de traba jo.



CAPITULO IV.
PLANIFICACION DE LA INSTRUCCION.

A

INTRODUCCION.

Caonsiderando que la instruccidn representa un complejo procesc que debe -
sgr planificado para mejorar csu eficacia, ©s que se han propuesto diver-—
sas maneras de abordar su manejo. Una perspectiva que ha ido ganando -~ —
adeptos, es la denominada "EL ENFOQUE DE SISTEMAS", y segin la cual se ~-

concibe a la instrucc:3n como un "Sistema" del cufl se derivan determina-

dos principios para su disefio.

Solemos hablar cominmente de sistema nervioso, sistema econdmico, sistema
educacional, etc., sin embargo, no sicmpre se maneja €l mismo concepto de

sistema, Para efectos de ésta investigacidn entenderemos como Sistema;

Segln Kennedy (27). Un Sistema es un conjunto de variables inter
dependientes que tienden a alcanzar un fin comin a todo el Siste
ma. El concepto de Sistema, supone un fin 6 proyecto, asi como-

la interaccifn y comunicacidn entre los componentes 6 las partes
(27).

Recalcando lo anterior, distinguimos los siguientes rasgos en un Sistema;

°© Constituye uma totalidad,

® Esté constituido por partes interrelacionadas.

° Persigue el cumplimiehto de una meta 6 fin.

Con este concepto en menie, podemos preguntarnos si es posible concebir a
la instruccibén como un sistema, La respuesta que algunos han dado es afir
mativa. Se habla, entonces, de Sistema Instruccional 6 Sistema de Aprendi

zaje (que usaremos como sindnimos). Examinemos algunas ideas fundamenta-—

les respecto a "Sistema de Aprendizaje".




Existen dos caracteristicas del enfoque de sistemas aplicado a la - - -

instrucciéng (10)

1a. El enfogue de Sistemas concibe al proceso de ensefianza-aprendizaje-
como una manera de ordenar los elementos para permitir que un maes-
tro y un aprendiz puedan interactuar. El propfsito especifico de -

esta interaccifn es facilitar el aprendizaje del estudiante.

2a, E1 uso de una metodologfa determinada para disefiar Sistemas de Apren
dizaje. Esta metodologfa consiste en procedimientos sisteméticos pa
ra planificar, disefiar, realizar y evaluar el proceso total de ense-
fianza~aprendizaje. Aplicando esta metodologfa se conseguiré un Sis
tema de Aprendizaje que ordene los recursos humenos y no humanos de-

una menera eficiente para producir aprendizaje efectivo,

¢ C6mo podemos definir "Sistema de Aprendizaje" ?

Es una combinacién organizada de personas, materiales, recursos, equipo y

procedimientos que interactlan para alcanzar una meta. (27)

Asf tenemos que:

Las personas en un Sistema de Ensefanza lo toman bésicamente estudiantes

y aprendices., Incluyen a los mismos:

Libros

- Plzarrén
- Bises
- Transparencias

-~ Films, etc.



Les Recursos se refieren a:

- Salones de clase
-~ Equipo Audiovisual

~ Computadoras

Los procedimientos »."zluyen:

- Metodos de ensefanza

!

Programas

Pr@ctica

Eveiuacifn, stc.

La definicifn no implica limitaciones respecto al tamafio o complejidad-
de un Sistema de Aprendizseje. Un Sistema de Aprendizaje puede ser un -

estudiante preguntando a su tutor 6 un colegio entero.

La definici@n anterior muestra tres caracter@sticas‘Fundamentales. Cuan
do decimos que un Sistema de Aprendizaje es una combinacibn organizada-

de elementos, queremos decir:

2 Que hay un @rden intencional de personas, materiales y procedi ——

mientos (los elementos no estén colocados al azar),

® Que los slementos de un Sistema son interdependientes, son parte-
de un todo coherente en que cada uno contribuye en algo & los - -

otros y cada parte es esencial

9 La tercera caracter@stica esencial es que el Sistema posee una me

ta, que corresponde al prop@sita para el cual el Sistema fué dise
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fAado., La meta del Sistema orienta el proceso de disefo. Para los
Sistemas de Aprendizaje la meta principal es, por supuesto, el — -

aprendizaje del estudiante,

Un instructor puede ejecutar dos funciones en un Sistema de Aprendizaje:

— Puede ser disefiador del Sistema |

— Puede ser uno de los componentes del Sistema ejecutando la tradi -

cional funcidn de ensefianza.

Un Sistema de Aprendizaje debe tener un disefiador quien es responsable -
por la eleccifn de las metas del Sistema y del desarrollo del plan. En-
el transcurso del disefio, el disefiador puede decidir que se necesita un-
maestro para algin propfsito particular y en ese caso podria elegirse a-

s{ mismo para ejecutar la funcién de ensefianza.

ANALISIS DE NECESIDADES. (TECNICAS DE DETECCION)

El anflisis de necesidades es el paso indispensable para la elaboracién-
lbgica y efectiva de programas de Capacitacifin y Adiestramiento. Sin —
un conocimiento real de los componentes, funciones, actitudes, niveles -

de escolaricad en los individuos, dichos programas tendrian muy poca 6 -

ninguna wvalidez.

El anflisis de necesidades nos delimita el &rea 6 &reas en donde se mues
tran las deficiencias del individuo que se deben cubrir mediante la capa
citaci6n y el adiestramiento. Ya gue por medio de estos estudios se pue
den definir cufles serén las &reas a desarrollar por medio de los progra
mas, describiremos cufilles son los instrumentos y técnicas para elaborar-

el mencionado anAlisis,



Este sub-sistema permitird identificar las diferencias medibles 6 cuanti-

ficables quez existen en conocimientos y habilidades, entre los objetivos-

de un puesto de trabajo y el desempefio de las personas que lo ocupa (28).

El An&lisis formulado con miras al Adiestramiento del Trabajador. En £l-
sa8 pone énfasis especial en "el como" deben hacerse las operaciones, y se
procura establecer g.idos en las cualidades que se requieren en un puesto
en consonancia con los sistemas que se cumplen para calificar las que - -

posean los individuos que vamos a adiestrar (9).

Este andlisis se hace necesario por las siguientes razones: (9)

Asegura que todo el material importante para el logro del objetivo

seré ensefiado.

Asegura que dentro del programa de capacitacidn no se incluird in-

formacién innecesaria.

Ayuda a seleccionar las diversas técnicas § métodos de ensefianza -

necesarias para el aprendizaje.

Ayuda a planear la secuencia de instrucci6n.

A continuacifn se mencionan algunas de las técnicas y métodos que son usa

dos con mAs frecuencia pare la elaboracifin de los andlisis de necesidades.

A. ANALISIS DE PUESTOS.

Es una técnica sistemftica que nos permite conocer con detalle las ope

raciones, condiciones y requisitos gue se regquieren para ejecutar efec

tivamente las actividades de un puesto (9).

Esta técnica utiliza un listado (encuesta) en el cudl se escriben en -

forma genérica y especf{ficamente las actividades de un puesto, asf - -




como también titulo, clave, ubicacién, especificacifn de maguinaria,-

jerarqufa del puesto (9).

Beneficios:

Segln Agustin Beyes Ponce. Se sefialarén seguidamente cufles son las
ventajas mAs impartantes &6 més relevantes que se abtendrdn de este -

anflisis: (9)

Befialar lagunas que existen en la organizacifn del trabajo.

9 Ayuda a explicar al trabajar la labor que desarralla.

° Ayuda a determinar con precisién los cursos a impartirse, asi

como la seleccibn sistemética y ordenada de éstos.

OBSERVACION DIRECTA DE ACTIVIDADES,

Con la observacién directa de actividades de los variados procesas -
de trabajo y, con la ayuda de listas verificables de tareas, se po--

dran detectar o corroborar las disfunciones mls frecuentes.

Por medio de la observacién sistemStica de labores y la confrontacién
6 verificaci6n con las listas de actividades se podrd recopilar in —-
formacifn que en un momento dado podrd servir para tomar una futura -
decisifn, respecto a los cursos necesarics para corregir las fallas -

existentes. (14)




PROBUCTO TERMINADO Y CONTROL DE CALIDAD.

Otra técnica auxiliar en el andlisis es a través de las normas de —
Control de Calidad establecidas por la empresa, es decir, que cada-
organizacidn ha definido un estandar de produccidn aceptable en por
centajes de unidades faliricadas, promedio de defectos aceptables y-
criterios bien establecidos aplicables a los requerimientos de Con-

trol de Calidad.

En base a é&sto, obtendremos una herramienta mids, la calidad del ‘pra
ducto que rmos permitird detectar las deficiencias del proceso de fa
bricacifn y asi elegir el tipo de adiestramiento 6 capacitacién que

segin el caso, su requiera. (14)

Asfmismo, en el &rea adminisirativa podremos conocer las fallas a -
través de repurtes, informes, balances, resultedos, etc., y, de es-
td misma forma, aplicar los cursos necesarios con el fin de llegar-

a la meta programada.

ENCUESTAS A AFECTADOS.

Por medio de listas estandarizadas de cursos, se podrd encuestar —
cuéles son aquellos cursos que ms conciernen a los diferentes pues
tos y categorias. de trabajo y de los concentrados cbtenidos de este
estudio se seleccionarén aquellos cursos, que en el resumen ohten~-
gan los puntajes mis altos, Dicho anglisis deberd realizarse dircc-

tamente a los trabajadores y empleados que se piense capacitar 6 ~-

adiestrar., (14)
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E. ENCLESTAS A JEFES 0 GERENTES.

Este anflisis puede ser, ya sea el inicio o el final del inci-
so D, ya que directamente un jefe 6 Gerente conoce en forma —
integral las actividades y encadenamientos de las personas a -

capacitar de cada puesto & categoria.

En la mayorfa de los casos, dichos jefes dan los datos y refe-
rencias mis relevantes que sirven de apoyo para inicial una —

encuesta mis formal.

Los datos obtenidos al final de cada encuesta nos permiten hacer
modificaciones para formular una estrategia de agquellos cursos -

seleccionados. (14)

F. INCREMENTO DE COSTOS.

Al efectuar una revisifn general de los castos en diferentes -
departamentos y &reas, como podria ser costo de distribucién -
por desperdicios, materia prima, mano de obra podriamos detec-
tar si estos costos pueden reducirse 6 estandaricarse a través

de la capacitacién. (14)




CLIMA ORGANIZACIONA. .

A trzvés de un pequefic o gran anflisis del comportamiento de los —
trabhajadores, se podr@an seleccionar cursos o planes para’ formar ——
astitudes m&s fayorables en aquellas 4reas en donde se encontrarén-

les T.llas ms notables y comfines.

Entre los fuctores que podremos analizer estén los siguientes: (14)

AUSENTISM), Conociendo primero el indice de faltas por departa

mento, en porcentagjes.

SABOTAJE, Tortuguismo, destruccifn de piezas importantes de mé
quinas, el que le maguinaria requiera de reparacién frecuente-
mente, salidas injustificadas frecuentes en horas de trebajo,-

la lectura de rrvistas dentro del horerio de trebajo, etc.

INDICE DE ACCIDENTES, Con un estudio del porcentaje y de mayor
incidencia en un departamento 6 departementos y si estos acci-

dentes ocurren por la falta de adiestramiento.

© FALTA DE COMUNICACION, Si ésta es reducida 6 inapropiada en los
diferentes niveles organizacioncles, saber si esta deficiencia-

en la comunicacifbn esté creando confusifn 6§ conflicto dentro de

la empresa.

4,3 FORMLLACION DE 0BJETIVOS EDUCACIONALES.

A.

(BJETIVOS CONOLCTUALES,

Una caracter{stica esencial de la moderna planificacifn instruccional




es el afén de alcanzar la mfxima sistematizaci6n y precisifn de con-
ceptos y procedimientos. Ello pusde apreciarse claramente en el desa

rrollo de técnicas para la formulacifin de objetivos.

Se sostiene que la formulacién de objetivos debe ajustarse a una se-
rie de criterios o requisitos para que ellos nos gufen a u~ plan de-
bidamente orientador ‘del proceso de ensefanza-aprendizaje. E1 no dig
poner oportunamente de objetivos clare y cebalmente formulacos, sig-
nificarfa que no se ha determinado con precisifn a dfnde se quiere -
llegar, lo cual tree consigo como consacuencie ho saber cufl camino-

conviene seguir.,

Hay muchas formas de redactar objetivos. Una de ellas consiste en —
expresar la conducta que manifestarén los participantes al finelizar
el adiestramiento y/o capacitacibn; éstas metas réciben el nombre de

OBJETIVOE EN TERMINOS DE CONDLCTA. (15)

Se sostiene que una formulacifn adecuads implica le especificacifn -
de varios companentes., E). primero de estos componentes es el que se-

denomina "COMPORTAMIENTO TERMIMAL",

El comportemiento terminal corresponde a aquella parte del enunciado
que expresa lo que el estudiante seré capaz de hacer pare demostrar-

que ha logrado el objetivo, (145)

Ejemplo: "Como resultado de las actividades comprendidaes en este —-
programa de Adiestramiento, usted; Localizard cualquier falla de un-
motor de combustifn interna, lo reparar§ utilizendo el equipo de - -

herramientas y el manual, en un lapso de 50 min."




Por comportamiento, se entiende una actividad observable y medible,
asf, por ejemplo: "A)l finalizar la unidad seré capaz de definir - -

(comportamiento terminal) el concepto de aprendizaje®.

8. ESPECIFICACION DE CONDICIONES DE EJECUCION,

Un segundo componente a especificar son las "cor;diciones" gque sc de
terminarfn para la demostracifn por parte del estudiante. Se trata-
de eq:eéificar la situacifn o circunstancias en las que el estudian

te ejecutarf la conducta terminal. (8)

Hay tres tipos generales de condiciones gque suelen indicarse:

© Ayudas 6 instrumentos que se permitiré usar, tales como textos

notas, calculadores, etc.

Tipos de restricciones a que deberé someterse; por ejempla, li

mitacibn del tiempo de ejecucifn.

Especificacién de cbmo debe ser presentada la informacién; por

ejemplo: por escrito, oralmente, mediante algln medio audiovi-

cual, etc,

Algunos enunciados caracterfsticos pare indicar las condiciones SOM-

tdel siguiente tipo:

- Dado (&) : Una lista de términos,

La definicifn de un microscopio.




C.

— 8in la ayuda : Del Texto,
De la regla de c@lculn.
Del fotbémetro.

A modo de ejemplo:

Si tenemos el siguiente enunciado: "Identificaré los componentes

de una neurona..."

Podemos completarlo de la siguiente manera: "Dado un diagramna de
una neurona identificard cada uno de sus componentes escribiendo

los nombres en €l lugar correspondiente".

ESPECIFICACION DEL RENDIMIENTO MINIMO ACEPTAELE.

El tercer componente a especificar es el "Rendimiento minimo scepta
ble", con €l cual se determinar§ el Hivel de rendimiento que se acep

tarﬁ como evidencia de que el estudiante ha alcanzado el objetivo. -

(22)
Hay diferentes formas de expresar este componente, a saber:

Cuando s@ln importa la pcurrencia de la conducte, serf sufi- -

cienté describir el comportamiento.

Cuando interesa la precisifn, convendrf indicar el grado de —

desviacibn aceptable.

51 el nlmero de errores es importante, ha de establecerse la -

cantidad de ellos que se permitirén,




Cuando sea importante la velocidad, se indicar el nivel miqi

ma .

5i la ejecucidn queda definica por una referencia conocida, -

se debe especificar adecuadamente dicha referencia.

5i importa la cantidad, ella deberd especificarse.

Ejemplos de enunciados del rendimiento minimo aceptable:

"La estimacidn debe ser correcta dentro del margen de més 6 -

menos 15% ".
"Con un madximo de dos errores".
“E jecutando cinco unidades por minuto".

“"Siguiendo la secuencia de pasos en el mismo Srden que se in-

dica en el texto".

"A lo menos tres ...".

RESUMIENDO;

Un procedimiento para verificar la calidad del objetivo que se ha elabo

rado, es someterlo a los siguientes interrogantes. Meger, 1971 (5 )

o

. Describe el enunciado lo que estar& haciendo el alumno cuan

do demuestre que ha alcanzado el objetivo ?

; Describe el enunciado las condiciones importantes bajo las-

culles se espera que el alumno demuestre su capacidad ?
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© 4 Indice el enunciado c6mo ser§ evaluado el alumno ? . 4 Des-

cribe al menos el limite mfnimo de actuacifn aceptable ?,

ANALTSIS DEL CONTENIDO DE LOS OBJET1VOS.

Con el objeto de elaborar programes te capacitaci@n y adiestremiento -
completos, es de suma importancia hacer un anfillisis minucioso del con-
tenido de los objetivos, esto es con el fin de evitar dos situaciones-
que se dan frecuentemente en la elaboraci@n de programas (15) :

® Incluir informacibn innecesaria y

2 Omitir elementos importantes dentro de dichos programas.

A continuacifn se sugiere tomar el siguiente procedimiento para llevar

a cabo un anflisis cuidadoso de los objetivos . (15)

Listar las Formas de conducta de los objetivos generales ya re-

dactados.

Desglozar las formas de conducta de los objetivos generales en-
objetivos especificos, hasta que se obtengan conocimientos y/o-

habilidades concretas.

Formar cuadros sinfpticos con los conocimientos y/o habilidades

obtenidas,

EJEMPLO:

En una deteccifn de necesidades de ediestramiento, se encontr§ que

los paileruos de una compaiifa no sabfan lecr ni interpretar planos.




Se establecieron los siguientes abjetives: (15)

OBJETIVOS GENERALES:

E1l trabajador, despufs del adiestramiento leerd dibujos técnicos -
de tanques cilindricos, identificando los elementos de las piezas-

y sus caracteristicas,

£l Anflisis de vstos objetivos generales proporciond entonces los-

siguientes Objetivos Especificos:

~ Identificaré el cuadro de referencias.

— Identificarf por su nombre y posicifn las vistas del dibujo de-
un tanque cilindrico.

- Identificerd las lineas normalizadas.

— JIdentificara los sistemas de unién,

— Obtendré las medidas del tanque y de sus elementos por medio de

las cotes.

DISEND DEL CONTENIDO.

Uma vez que se han analizado los objetivos generales y los objetivos -
especificos del curso a impartir y en donde los contenidos de informa-

cibn ban guedado inclufdos, se plantea el siguiente problema:; (15)

¢ DE QUE FORMA SE PROCEDERA A IMPARTIR DICHA INFORMACION ?

¢ CUAL SERA LA SECUENCIA IDEAL QLE SE LLEVARA PARA QLE ESTA RESULTE -
CLARA, NO ARIDA, COMPRENSIBLE Y QUE SEA ESTIMUL_ANTE PARA LOS PARTI-
CIPANTES 7.

Para resolver estas preguntas se dard como punto de partida lo siguien



te: No exlsten férmulas de c6mo cebe planearse dicha actividad y hasta
bien puede decirse que de las caracteristicas personales y de la habili
dad y experiencia de un instructor, dependerd el éxito de la estructura

cidn del contenido de un curso.
Es muy importante ademés, para considerar este punto, que tocdc instruc-

tor deberd documentarse ampliamente y conocer perfectamente su tema an-

tes de avocarse a la tarea de la estructuracidn de contenidos de su cur

SO,

A fin de dinamizar esta investigacidn, utilizaremos dos criterios que -

podrén ser utilizados normalmente pare cualquier programa:(15)

9 El primero nos servirf para estructurar programas de adiestra —

miento.

© EL segundo abarcarf aquellos cursos tebricos de la capacitacibn.

A. NATURALEZA DE LAS TAREAS.

En este procedimiento los contenidos se agrupan en forma natural si

guiendo el esquema y ordenamiento de las tareas.

En la mayoria de las ocasiones la secuencia de laos objetivos espeqé
ficos, obtenida en el andlisis resulta vdlida para ordenar el conte

nido y estructurarlo adecuadamente. (15)

Usando este criterio para la elaboracifn de prugramas de adiestra -

miento, la tarea se simplificarid y se aclararé sistemlticamente - -




cudles son los recursos y métodos didicticos que deberdn emplearse

durante las sesiones de adiestramiento.

COMO EJEMPLO DE ESTO TENEMDS: E1 torneado de una pieza, el ensam--
blado de un motor, el manejo de esmeril, etc.,, En las actividades-
que se realizan para la ejecucib6n de estas destrezas, la hoja de -
descomposici@n del trabajo resulta muy Gtil en la planeacién de la
estructuracifin ve su contenido, considerando como se dijo anterior
mente los nbjetivos especificos y sacando de éstos las habilidades
conocimientos y destrezas que los participantes deberén poseer al-

término de esas sesiones.

Una vez concluida ésta fase del disefio, se podrd trabajar en la ——

planeaci6n de una evaluacibn.

EJEMPLO: (15)

SECCION: Elaboracién de Programas.

OPERACION: Cambio de electrodos de la mAquina punteadora "MEP" -
Tipo SP48

FECHA : 25 de Mayo de 1971

ELABORO: Ing. Yéfiez.

—— w_—
HOJA DE DESCOMPOSICION DEL TRABAJO
=================F===========================================#

FASES DESARROLLO DE LA PUNTOS CLAVE A
IMPORTANTES FASE CUIDAR
1. Preparacifn del - Tener a la mano las - Verificar que el
herramientas y los- paso de corrien—
las tareas .
electrodos que se - te esté interrum

van a utilizar, pido.




2. Retiro de electpg
dos usados,

Aflojar los pernos
de los electrodos.
Retirar manualmen-
te los elsctrodos
de las mordazas.
Limpiar mordazas.

~ Dhserve que no es—

tén sucias las mor
dazas de los elec~
trodos,

3. Colocacidn de las
nuevos electrados

Colocar los elec—
trodos nuevos en -
las mordazas.
Comprobar que la -
distancia entre —
los puntos sea la-
aspecificada por -
el fabricante.
Apretar ligeramen-
te con llave Allen
de 3", los pernos
de sujecifn de los
electrodos,

Utilizar rzgla &
flexbmetro,

~ Apretar "al llegué®

4. Alineacién de los

nuevos electrodos

Verificar que la -
punta de los elec-
trodos coincidan -
perfectamente,
Apretar los pernos
de sujecidén de los
electrodos, con —-
llave Allen a la -
presibén indicada,

- Comprobar que los -

electrodos no ha<—-
llan quedado flojos

5. Prueba de Funcio-

namiento.

Accionar interrup-
tor de paso de co-~
rrientes,

Realizar puntos de
prueba en pedazos-
de lémina similar-
a los que se van a
usar,

Corregir errores -
en caso de detec--
tarlas,

- Comprobar que exis-

ta un buen paso de-
corriente y que los
electrodos no se co
rran en sus morda--
zas,




SECUENCIA LOGICA.

Este procedimiento nos resultard (til para el disefio del conteni
do de programas de'Capacitacién y en donde los elementos de in——
formacién b&sica serd la teoria, como pudiera ser €l aprendizaje

de fechas, conceptos, férmulas, procesos, etapas, etc.

Agqui, considerando la informacién detallada que se ha obtenido,-
igualmente de los andlisis de los objetivos y objetivos especiﬁg
cos del curso, haremos una secuencia ldgica del material a orga-
nizarse, tomando como base las caracteristicas del curso y los -

siguientes puntos. (15)

Los elementos que son antecedentes generales para todo el

programa, aparezcan en primer lugar.

Cada elemento pueda ser aprendido sin necesidad de cono—

cer contenidos que aparecen mas adelante en el programa.

Cada elemento esté ubicado de manera que se comprenda cla

ramente su relacifn con los demds.

No aparezcan elementos aislados 6 desconectados del resto
del contenido,

Asl podremos ejemplificar que para un curso de Relaciones Humanas
en donde sus contenidos bAsicos, pudieran ser motivacién, Comuni-
caci6n, Reclaciones Interpersonales; los instructores deberén evi-
tar-el ir al grano, instruy&ndolos inmediatameéte sobre comy se -

genera la comunicacién en varias vias, ni tampoco enseflarles que-

un motivo poderoso que elicita a discriminar colores en palomas -




es el hambre 6 ni mucho menos tratar de convercerlos que en los -
grupos de trabajo informarles, es mucho m&s importante en las mu-
jeres, un trato justo y de reconocimiento personal, que el dinero
sino que la secuencia légica a seguir, es primero darles una in--
troduccién sobre como se ha generado la relacién bésica entre - -
humanos, definiciones sobre las mismas, como se genera un campo —
de accifn en Relaciones Humanas y posteriormente se podrd dar in-
formacidn sobre motivacifn, Comunicaci6n, Relaciones Interpersona
les 6 cambiarse el Grden segin se tenga informacidn sobre los par

ticipantes a esos cursos, pero siempre siguiendo un drden l6gico-

en dicho procedimiento,

UNIDADES DE INSTRUCCION,

Dentro de la fase de estructuraci6n del contenido de un programa-
determinar cudles sarén dichas unidades de instruccién, es la @l-
tima parte despubs de determinar en un curso de adiestramiento 6-
de capacitaci6n cual seré el orden de presentar un programa, ya -
sea que para ssta presentaci6n se haya elegido el procedimiento -
de Naturaleza de la Tarea 6 el de Secuencia L6gica, es necesario

ordenar dichos elementos de informaci6n en grupos afines que inte
gren una totalidad de elementos y que adems tengan significancia

entré ellos mismos,

Por tanto, podemas definir a la unidad como el conjunto de elemen

tos de informaci6n interrelacionada y con significancia propia(15)

También resulta conveniente y muy Gtil cuando un programa es ex -
tenso, el integrar varias unidades de aprendizaje en un grupo pa-

ra facilitar la conduccifn de la ensefianza y, a tal integracién -




la denominaremos Midulos de Aprendizaje (15). Por tanto, un pro-
grama de capacitacifin en donde su informacifn pueda ser tebrica-
y préctica, 6 simplemente teSrica, 6 bien ya sea en un evento —
de adiestramiento en donde pensemos habilitar destrezas, llevard
entonces Unidades, Midulos 6 bien, una sola unidad de Instruccibn

dependiendo del nivel de dificultad 6 extensifn del programa.

EJEMPLO:
El programa para instructores industriales est& compuesto:
e) Determinacifn de necesidades de adiestramienta.
b) Elaboracifn de un programa.
. c) Técnicas de instruccifn en grupo
d) Materiales DidActicos.
e) Preparacifn de la instruccién.
f) Disefio de materiales didacticos.
g) Conduccibn de la instruccién.
h) Técnicas de instruccifn individual.

Cada Midulo estf constituido por varias unidades, en el caso del-
M5dulo B, sus unidades son: (15)

- Procedimiento de elaboracidn

— Redaccidn de objetivos.

— Anflisis de objetivos,

-~ Estructuracifn del contenido.

- Planteacifn de la evaluacién, y

- Elaboracifn de instrumentos de evaluacién.
EJEMPLO de un programa constituido por varias unidades. (15)

El programa para operarics de la sierra cinta(madera) consta-
de estas unidades;

UNIDAD 1. Caracteristicas de la mlquina.

UNIDAD 2. Preparacifn de la miquina y seguridad
UNIDAD 3, Cortes longitudinales.

UNIDAD 4. Cortes Transversales.

UNIDAD 5. Cortes de curvas.




CAPITULD V.

EVALUACTIO ON,
S s ——

5.1 OBJETIVOS DE LA EVALUACION,

Una vez que se han determinado necesidadss de entrenamiento, los obje--
tivos generales del curso, se han disefiadg y estructurado objetivos par
ciales y espec{ficos, igualmente ura vez que se ha elaboraco el conteni
do, unidades y mfdulos que constituyen el curso, se hace indispensable-
tener una herramienta comparativa ds la efectividad de los progra&as es

tablecidos; LA EVALUACION.

Los objetives que se pretenden alcanzar con la evaluacién son los si —-

guientes;

Medir cuantitativa y cualitativamente un curso.

Conocer deficiencias del curso, con el fin de enmendarlas y/o -

mejorarlas,

Que los participantes a estos eventos bonozcan el resultado - -
inmediato de sus avances y, a su vez, ésto sea un elici tador —

que les motive a seguir adelante.

Conocer las diferencias y capacidad de los educandos, en cuanto

a un curso,

Incrementar o disminuir la dificultad de un curso, una vez esta

blecida dicha evaluacidn.

Esto es, la EVALUACION pretende medir y mide cambios y modificaciones-
de conducta, a través de una serie de instrumentos y/o condiciones que
el disefiador de programas establecerd dependiendo del contenido del —-

curso y posterior a la detecci6n de necaesidades de entrenamiento .




5.2

5.3

CONDICIONES PARA LA ELABORACION DE LA EVALUACION.

La elaboracign debera planearse durante la estructwracién de programas

en dicha planeacién se podrén realizar algunos ajustes a los anflisis-

y estructura de los contenidos.

Para esta planeacifin se deben tomar en consideracidn los siguientes —-

pasos (17)

Que el criteric del evaluador sea uniformemente constante - —

acia todos los educandos.

Que no existan favoritismos por parte del evaluador con ningl-

no de los participantes, para que los resul tados sean compara-

tivos.,

Preveer formas de registro de resultados para controlar las --

respuestas,

Dar a conocer los resultados a los participantes, con el fin -
de que éstos corrijan errores y al mismo tiempo refuerzan res-

puestas 6 conductas correctas,

TIPOS DE EVALUACION.

Debido a que la actividad de la evaluacién es una tarea compleja, amplia
y no muy bien definida, pera fines de esto investigaci6n la clasificare-

mos en dos grupos: Por la amplituwd y en el momento en que se aplica (15)




© Evaluacibn por su amplitud.

Esta deber§ considerar la cantidad y nivel de dificultad que-

presenta un cursa, a su vez &sta se dividird en :

- Evaluaci@n Total : Debe pretender medir la tulalidad de
un curso dado y se planeard en base a los objetivo? del
curso y, como meta, conocer si €stos han sido alcanza——
dos, Este tipo cle evaluacién nos sirve paria conocer lcs
cambios de conducta que se emiten una vez producido el-

programa. Incluye la apreciacién genzral d: las diversas

unidades del curso.

- Eveluacién Parcial : Mediré sflo algunas unidades’ del -
programa 6 las partes mAs relevantes.del mismo; se pla——

nearf en base a los objetivos parciales de cada unidad,

Evaluacién por el momento de aplicacién.

Esta evaluecifin considera bésicamente el factor tiempo, esto -
es, debemos considerar que el periodo idoneo de tiempo ce apli
caci6n nos lo darf en forma légica las caracteristicas del cur
so y, en base a esto, saber que pretendemos medir; &sta se di-

vidiré en decs partes. (15)

- Evaluaci6n inmediata ; Que toma en consideracibn las eva
luacionas anteriores, la parcial y le total y que nos —-
permite conocer objetivemente las eficiencias, pronSsti-
cos y rendimientos generales del progrema disefiado, sabe
mos entonces gue esta evaluacién cubre totalmente a los-

objetivos genernles y cspecificos del curso.




Evaluacidén mediata : Dicha ewveluacidn pretence medir —-
destrezas, h=bilidades, conocimientos 6 actitudes, depen
diendc si el curso cisefiadc redne curacteristicas de - -
Adiestramiento o de Capacitacign, pero pensando bésica——
mente en un mayor rango de tiempo y en las condiciones -
reales de trabajo en que se podria aplicar este entrena-
mient., esto es, medir objetivamente los resultados te -
actividades ri:alizadas en los puestos y categorias cde -

desomperio,

Es recomendable emitir esta evaluacifn cvomparando a dos—
grupos de trabajo: aguel que se ha untrenado y otro gue-
no haya sido capacitado, en esta forma se conocerd obje-
tivamente si las predicciones elaboradas en los objeti--

vos generales y parciales del curso han logrado sus come

tidos.

Dado gue la capacitacifn y adiestramiento en la Industria
del vidrio puede ser muy extensa, los datos que s consi-
deran dependerdn en forma directa cel proceso § actividad

gue se pretenda medir; algunos de éstos pueden ser:

a) Velocidad de un proceso

b) Calided que se pretende alcanzar
c) Vollmen de Produccidn

d} NOmero dv accidentes

e) Rotacifn

f) Aciertos, fallas en procedimientos contables,etc.




5.4

FORMAS DE CONDLCTA.

Ya que los objetivos redactados de un programa son la base para elabo-
rar y disefiar un evento educativo, en sus modalidades objetivos genara
les y objetivos espec;Ficos, as entonces necesario analizar las formas
de conducta que se incluyen en el contenicdo de dichos eventos educati-
vos, 0 sea, que cada forma de conducta nos llevar§ a medir un conoci-—-—
miento, una habilidad psicomotora o cambios que pudieran mostrarse a -

través de actitudes en las diversas situaciones de trabajo,

Entonces las clasificaciones de las diversas formas de conducta gque se

deberfn tomar en cuenta para realizar este anflisis son : (5)

® Conocimientos y/c Habilidades intelectuales.’
Esta clasificaci@n debe considerar los aspectos cognascitivos -~
que se¢ dan como forma de conducta, aqﬁ@ podrfamos decir que ana
lizaremos conceptos nuevas, F@rmulas matem@ticas, formas de ap;i-
car un proceso, habilidad intelectual para aplicar ciertas f6rmu

las, etc,

° Destrezas Psicomotrices.
Analiza esta ulasificaciﬁn bésicamente la rapidez, precisi@n de
movimientos de manos, ojos, tronco, piernas, cuando las formas—
de conducta analizan actividades en donde la habilidad es el —
factor m@s importante, ejemplos de ésto sons estibar, ranurar,-

seguetecr, soldar acero, etc.

° Actitudes.

Esta clasificacifn incluye disposiciones que pueden ser positi-—




5.5

vas 6 negativas segln el contexto laboral que se pretenda sea dado
se basa en el reforzamiento 6 recompensa y en las ideas de modelos
de conducta gque se han establecido como las ideales; como ejemplos
tenemos: No faltas, ser puntual, integrarse a grupos de trabajo, -

colaborar, etc.

Ahora bien, dado qu en un andlisis de objetivos encontramos incluidas ca
si siempre las tres categorias, esta divisidn se hace con fines précticos.
Pero en el estudio de estas clasificaciones, cuando exploremos el conteni-
do de los objetivos.para efectuar el anflisis de forma de conducta y cuan
do se encuentren incluidas dos & tres de &stas, conviene separarlas para-

evaluar correctamente el entrenamiento.

PLAN DE EVALUACTON.

Considerando que el objetivo primordial de la evaluacifn es medir, enton-
ces es a través de la misma como podremos saber si los objetivos propues-
tos han sido alcanzados, esto es, trazar aquellas formas de conducta que-
se espera debherdn emitirse en la situacifin de verificacifn del aprendiza—

je.

Los factores a considerarse en el plan de evaluacifin son los siguientes —

(16)

° Tipo de actividades.
Las actividades que debenplanearse en la evaluacifn deben estar
encaminadas a saber si los participantes a un cursc dado han ——
alcanzado los objetivos establecidos y, por tanto, las formas -
de conducta marcadas en los mismos pueden darnos una diversidad

de funciones, como podrfan ser:




5.6

ADIESTRAMIENTO : EJjecutar operaciones.

CAPACITACION : AResolver problemas, contestar preguntas,etc.

o Matlerigles.

En dicho plean de evaluaci@n se debe preveer que tipo ce materia

les serén utilizados en el momento de efectuarla.
]

En las operaciones de adiestramiento bdsicamente es donde se --
hace indispensable este planteamiento:; QUE TIPO DE MAQUINA, --
HERRAMIENTA D EQUIPO DEBERA UTILIZARSE ? .

Esta planeacién se har& en las condiciones de operacifn de los-

objetivos,

INSTRUMENTOS DE EVAL UACION.

A fin de registrar y controlar las actividades de evaluacifn es menes-
ter elaborar los instrumentos indicados, éstos consistirén en un con—
junto de reactivos 6 items, (preguntas, problemas, cuestionarios) va—
riables (procesos, ejecuciones descritas con precitifin) y dichos ins—
trumentos deberén disefiarse de acuerdo al contenido y nivel de eficien

cia requerido,

A. DISENO DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION,

Para llevar un registro de les actividades de capacitucibn y adies
tramiento, es menester contar con las terramientas necesarias, y -
en un momento dado utilizarlas a fin de verificar los avences al -
canzados de un programa y asimismo redisefiar nuevos objetivos y/c—

mejorar a un curso. Las herremientas que permitirén evaluar cong--




cinientos, habilidadez, destrezas 6 actitudes por parte de los edu
candos, deberdn visefarse te lcs objetivos de un curso y los ele—

mentos especificoe de estos mismos.

Siempre deberemos tener presente lo siguiente cuando nos avoquemos
a dicha tarea, estos reactivos para que cubrén la meta te evalua—
cidn "DEBERAN '*DIR EXACTAMENTE LO QUE PRETENDEMOS MEDIR" (8 ). —
Asi por ejemplo, si en un reactivo que ha sido disefiado y se& redaC
ta meticulosamente, pero no cubre con los objetivos o esté fuera —
del cantexto de contenido de informacién de curso, no tendr4 ningu
ne validez y no serd cde ninguna ayuda pare conccer los avences de-

los educandos ni la eficacia de un curso.

Para que una buena herramienta d- evaliacién sea eficaz deben con-—
\

siderarse los siguientes elementos (45).

° INSTRUCCIONES., Cuales son las indicaciones que un educando
debe considerar para resolver un praoblema y anotar sus res-

puestas,

° AEACTIVOS. San luas preguntas 6 problemas que se presentan-
a los participantes y que dependiendo de la naturaleza del-
curso, podrén ser de conocimientos & habilidades intelectua
les, destrezas 6 ejecuciornes y eciitudes § formas de conduc

ta.

° CLAVE. Que serén el tipo de respuestas que se espera de —
los ecucandos emitan durante el momento de su evaluacién y-

que han sido elaborados de antemano.

Arora bien, por la. naturaleze 6 contenido de los cursos, éstos pue




den dividirse como sigue (1S);

- ACTITUWOES.
- CONOCIMIENTOS,
- DESTREZAS.

B. PAOCEDIMIENTO DE DISEND.

Una vez gue se ha previsto el material para evaluar, se sugiere —

que se proceda como sigue (15);

0

Clasificar el tipo de conducta y determinar 2l tipo de he—

rramienta que serd el mis adecuado pare calificar dicha con

ducta,

Del andlisis del cantenido de objetivos se sefialan culiles —

son las indicaciones precisas para clabcrar los react:ivos.

Se redactun los reactivos, tomands sn consideracifn el con-

tenido integral de las objetivos, esto es, la informacidn —

concreta de los cursos.

EJEMPLO:

PROGRAMA
UNIDAD
0BJETIVO

CONTENITO :

Supervisores de mantenimienta (15).

Actividades de mantenimienta.

Describiré cada una de las actividaces de mantenimien
to (inspeccibn, servicia, reparacibn, etc,).

Conceptos de inspeccién, servicio, reparacifn, cembio

modificacién y manufactura.




1

De acuerdo I ol julive de do cornducta a evaluar es la habilidad ——

intelectual "uescribird" y por lo tanto el tipo de instrumento que

permitird apreciar mejor tel hebilidad es una prueba escrita.

Las informaciones procedentes del andlisis do los objetivos son ——

los conceptas siguientes:

® INSPECCION. Se verifican las condiciones de operacién de —

la maquinaria y equipo de planta,
° GSERVICIO. Se proporcionard lubricacifn y limpieza.

° REPARACION. Se realiza cuando el funcicnamiento de la magqui

naria 6 equipo es anormsl.

¢ CAMBIO. Se substituye un elementa que hz agotado su vida ——

Gtil por uno en perfecto estado.

° MODIFICACION., Se altera el disefio de la médquina para aumen~

tar la eficiencia & seguridad.

® MANUFACTURA. Se realiza para fatricar refucciones & disposi

tivos para las mdquinas.

El mismo tipo de canducta, "DESCRIBIRA" s aplica a todos los con—-
ceptos,

Como paso siguiente se procede a elaborar los reactivos convenien——

tes:



En el

D& un ejemplo cancreto de ia actividad; INSPECCION EN MANTE
NIMIENTO.

¢ Qué caracteristicas tiene la reparacién en las activida——

des de mantenimiento ,?
; Culindo se realiza una modificacién en mantenimiento ?

ejemplo dado los tres reactivos son de respuestas breves, y-

a su vez corresponden a una prueba escrita.

ELABORACION.

Dada la naturaleza y complejidad de los cursos impartidos se sugie

re seleccionar entonces &stos por su naturaleza, y asi, escoger —

aquella herramienta gue serd la mAs indicada para evaluar el conte

nido del curso, asi pues, por dicha naturaleza los seleccionaremas

de la

siguiente manera:

CONOCIMIENTOS GENERALES. Este tipo de‘items pretenderd me

dir normalmente canocimientos generales como pueden ser, fe
chas, férmulas, clasificaciones, etc., y los reactivos uti-
lizados para esta evaluacifn los podemos clasificar en la -

siguiente forma: Preguntas abiertas, Preguntas generales y-

Problemas. (8)

Preguntas abiertas.- Este tipo de items mide vocabulario, -
memorizacién de nombres, fechas y la comprensifn de concep-—

tos; se disefard tomando como base el contenido de los abje



tivos seleccionando la conducta a evaluar y se elabora una-

serie de frases incompletas,dejendo espacios en blanco en —
los cuales el educando angtard su respuesta. El instructor
tendrd en su clave de evaluaci6n la respuesta 6 respuestas-
que el educando deber§ emitir. (8 )

Como Ejemplos tenemos:

- En e:r ifo de se inicid la Revolucidn Mexicana.

- Enla se verifican las condiciones de opera ——

cifn de la maguinaria y equipo en la planta.

- QCuando un gruwo de personas interactlan en forma cordial

nos referimos a que sus son de buen nivel,

Preguntas Generales.- El reactivo de preguntas también mi-

de conocimientos y se puede decir que es una variacién de-
las preguntas abjertas, aunque generalmente con el item de
preguntas se pretende medir la comprensién de conceptos y-
le hzbilidad para resolver problemas en base a la informa-

cifin adquirida. (8 )

Para disefiar questionarios a base de PREGUNTAS, se procede
ra de la siguiente forma:; Se sigue el mismo procedimiento
que se utilizb para disefiar items de frases incompletas, —
pero al final siempre se presentan los reactivos en forma-
de pregunta, teniéndose en cuenta que las preguntas elabo-
radas se deben presentar en forma concreta y que no se pre
senten a confusiones ni a que el educando 6§ el participan-

te esté en opcibn de contestar con otras respuestas,




A continuacién se maz2ncione un ejemplo:

- ¢ Cufles son las caracterfsticas de la actividad de ser-

vicio, si se habla del mantenimiento ?

Problemas.- Estos items pretenden medir la capacidad de ani
lisis, sintesis y la habilidad del educando para resolvpr -

problemas (8 ).

Para disefiar los items a este tipo de clasificacién se dete
tomar en consideracidn que el problema debe plantearse con-
cretamente, incluyendo suficiente informacién para poder —
ejecuter una correcta solucibn y especificar al mismo tiem-
po cuales son lus p~sos gque el participante debe seguir pa-

ra encontrar la solucidn correcta.

Como ejemplo de este tipo de clasificacidn tenemos:

— Con los conocimientos que usted tiene de la seleccidn de
personal, mencione culles son los problemas que. tendra -
al filtrar personal si usted no posee una descripcidn —-
especifica de un puesto. Asimismo diga, en este caso, -

cudles son los pasos a segulr para solucionar dicho pro-

blema.

DESTREZAS, Este tipo de pruebar también son conocicdas como
pruebas de prictica de ensayo 6 de ejecucidén y deben medir-
precisamente las destrezas que el participante se le han —-
ensefiado y que &l debe haber aprendido. Parw. estas pruebas-
se recomienda que sean llevadas a cabo en el lugar de traba

jo vy con los implementos y/o maguinaria & herramienta hobi-




tual de {rzbzjc, como es €l caso de un fresa, un taladro, -

us torno, una rectificadorae, una prensa, etc. (15)

Esta forma de evaluacién se puedw dar en planta 6 fuera del
trabajo con simuladores & medios elasborados para medir esta

actividac.

Para calificar las destrezas 6 ejecuciones en =Stos cursos—
se procederé a elaborar una hoja de registro en donde esta-
ré desglosad. y secuenciada la actividad de cada tarea § —-
caso en particular, posteriormente se anotarével requisito—
minimo acebtable de eficiencia y/o calidad a alcanzer de —
los participantes, segln se haya establecidc en los objeti-

vos especificos del curso.

La puntuacibn parcial y total de estas actividades puede -
obtenerse de los siguientes factores: velocidad, precisidn
nimero de piezas elaboradas, calidad, etc., y asimismo se-

puede ponderar a aguel que sobresalga de los objetivos.

Los instrumentos que mas se utilizan para este tipo de eva
luacifin son las escalas estimatives y las listas de verifi

cacidn,

Escalas Estimativas.- El objeto de estas escalas es el de

dirigir, precisar y registrar cuantitativamente las activi
dades de determinada tarea y son cde utilidad para medir —-
las escolas motrices, tanto como las escalas de calidad ~-

de un producto acabado,

Esta escala debe contener basicamente instrucciones 6 inci




caciones pare realizar dicha actividad; ejemplas del comu -
realizar dicha ejecucidn son las variables & desgloc: de —
estos movimientos y los grados & niveies de calificacién de
dicha actividac (que pueden ser indicativos de c-lidad, ve-

locidad, precisién, nlmeroc de errores, frecuenciz, etc.).

|
Por la forma en que se prasentan los niveles, las escalas a

su vez podran ser : Descriptivas, nlmerices & mixtas,

~ Descriptivas: Que deberdn tener explicaciones muy con-—-

cretas para cada uno de los grados, ejemplo:

VARIABLES € R ADODS
Rapidez del Muy Lenta Mediano | Rapidol NMuy
trabajo lento Rapidd

- Nbmericas : Sefialardn =n forma general los grados.

Ejemplo.
VARIABLES G R A DO S
MAL REGULAR | BUEND
Ajuste de Guia 1 2 3
Ajuste de mesa de entrada 1 2 3
Ajuste de profundidad 1 2 3
__ IR




— Mixtas : Cuando incluyen en los grados numéricos las ——

descripciones.
VARIABLES G R A D O S
Coloca Hta. (1) incorrecto | (2) Regular{ (3) Correcto
Desatornilla | (1) incorrecto | (2) Regular| (3) Correcto
Verifica (1) incorrecto| (2) Regular| (2) Correcto

Para que estas escalas puedan cumplir con el objetivo de -

evaluacién de las destrezas, o sea, medir objetivamente lo
que se pretenda medir, es conveniente precisar lo mis obje
tivamente posible cada variable y preferentemente en térmi

nos de operaciones.,
Estas escalas pueden medir:

- La ejecucifn o secuercia de un productao

— El acabado de un producto

Escalas de Verificacifn.- El objeto de esta escala de medi-

cifn se forma por una serie de variables gue son las carac-

teristicas de un producto, o bien, su secuencia.

Ejemplo de escala de ejecucifn de sierra cinta:

SECUENCIA
A CCIONTESS ORDEN
Verifica la hoja 1
Ajusta la cufia separadora 2
Ajusta la altura de hoja y guarda 3
Coloca 1la gufa a
L!Frifica mguina, examina piso 5




ACTITUDES. Existen algunos cursos como Relaciones Humanas,
Seguridad Industrial, Comunicaéién, Orgarizacibn, Limpieza,
etc. en donde el objeto de estos curéos es propiciar un - -
cambio de actitudes hacia la empresa, jefes, compafieros, —
a través de aplicacibn y explicacidn de adquisicinnes, es -
dif@cil pera no imposible de evaluar, se requiere un buen -

entrenamiento.

La informacifn obtenida en estos casos es siempre muy valio

sa, tanto para el que la brinda, como para la empresa.

Bajo la supervisi@n de un Psic@logo o de un Pedagogo, se -——

pueden entrenar a otras personas siguiente este procedimien

to:

~ Los instrumentos deben tener une descfipci@n muy precisa
y concreta de la conducta por evaluar.

~ Las condiciones que se van & evaluar deben ser rezles,

- Los periodos deberén ser frecuentes.

- E1 evaluador deberé estar bien entrenado en el manejo y-
observacifn ue st:. registros,

- £1 observador deber§ tener experiencia en dicho trabajo.

EJEMPLO ¢
VARIABLES GRADOS

El supervisor permite Casi Algunas Casi

a sus colaboradores que} nunca veces siempre
éstos se comuniquen con

el cuando existen dudas

e



ESTRATERLIAS, TACTICAS Y CE INGTRUDCION.

A

I

e —— —

INTRODUCCION.

una vez conclu@da la tarea de detectar necesidades de entrenamiento, -
analizar tareas, redactar objetivos y analizarlos a fin de elaborar el
contenido mismo de un curso y planear la evaluacibn, se plantea el c6-

mo § con qué deberf impartirse éste.

Para un instructor no basta con que. conozca profundamente un curso, —
sino que debe saber cufl serf la estrategia y medio m@s adecuado para
comunicar a los asistentes a su curso la informacifn trazada de antema
no, esto es, el enlace entre los educandos y el instructor dependeré -
de las t§cnicas y medios que el segundo utilize para alcanzar las me—
tas propuestas en los objetivos, la forma de comunicar a los educandos
los elementos § las formas del curso (capacitar tefricamente 6 adies—

trar motrizmente) debe considerar lo siguiente:

“El aprendizaje es una experiencia sensorial y la cual para produ
cirse cuenta con varias canales a saber, mirar, oler, escuchar, -
tocar, manipular, saborear, etc., y que por tanto para que dicha-
experiencia cubra precisamente con las metas trazedas deberemos -
seleccionar de los diversos medios de ensefianza la tgcnica més -

indicada para alcanzar nuestras metas". (17)

Para sintetizar y hacer m@s explgcito esto, tomaremos como base una es
cala diseflada de eprendizaje del Or. LouwdsS. Goodman, en donde se mues
tran las diversas formes de comunicacifn gue pueden darse, dependiendo
de la dificultad g clasificaci@n del curso y en donde toma como base la
experiencia concreta Q motrgz de un curso y avanza por una pirémide en

forma ascendente hasta llegar al curso, donde s0lo se manejan las habd




lidades intelesctuales @ procesos cognoscitivos,

Ahorae bien, para el disefio de esta investigaci@n debemos considerar —

que las formas del aprendizaje las hemos clasificado en :

°  COGNOSCITIVAS.
° DESTREZAS. \
©  ACTITUDES.

A. PROCESO LOGICO PARA SELECCIONAR LOS MEDIOS DE INSTRUCCION.

Hay varios criterios para escoger medios apropiados y métodos ade-

cuados para 8l programa de entrenamiento (17).

CRITERIOS:
Quien ,- Determina las caracter@sticas cel grupo, edad, experiencia
escolaridad, y asimismo las caracteristicas del instructor ( a quien

probablemente se le tenga que entrenar sobre los mismos).

Por gué.- Que establece los objetivos del educando y de la empresa,-
a fin de alcanzar las metas con los recursos y presupuesto trazado-

por la organizacidn.

Qué .- Se basa en el contenido educativo en si del curso y, a su --

vez, en la seleccién de recursos.

Donde.- Seleccicnada le informacidn del contenido de objetivos y -
medios, decidir cull serf el lugar mAs adecuady para impartir el -

curso.

Cémo.- Sobre como planear la administracifn de estos recurcos y —-

del curso en si, como compra, distribucién, implantacién, etc.




Cuando.~ Considerar los factores de tiempo, disponibilidad, hora -

rios, etc.

B. TECNICAS O AYUDAS PARA EL ENTRENAMIENTO.

Como técnicas 6 ayudas para llevar a cabo el entrenamiento tenemos

como base las siguientes (17):

DEMOSTRACION.

- VISITAS.

- EXHIBICIONES.

- T.Vv,

- PELICWAS.

— TRANSPARENCIAS.

-~ AYUDAS AUDITIVAS.

- PALABRAS (EXPOSICION DRAL ).

ESCALA DE EXPERIENCIA SENSORIAL.

Medios de comunicacién en una escala relativa gue va de lo concreto a-
lo abstracto y representa las herramientas 6 técnicas que cada medio -

-~ GRAFICAS.
pone a nuestro alcance (17).

.




ABSTRACTA

Palabras Conferencias, material impreso
Gr&ficas- Cuadros, diagramas, gré&ficas
-Auxiliares Discos, cintas grabédas
<y .
; - —-Auditivos - —
=
55 Léminas Estédticas- — Fotaos, transparencias
%o
2
o lis] - —-= Peliculas - - - - Documentales, dibujos animados
<
§ - == -T.V, Viva - - - - Especticulos visuales irnmediatos
w
- - = —Exhibicibn- - - - - Exposicifn de objetos
-= = = -—= Excurciones - - - - - Procesos de conocimiento & femiliariaaci6n.
—————— Demostracibn — - - - - ~ Instruccién en laboretorio.
------- Simulacién - ~ - - - — - Dramatizacidn, sventos.

CONCRETO., ~—— ~ - - - Experiencia Directa — — — — ~ ~ El mismo trabajo real dirigido.




ROLL DEL INSTRUCTOR.

El pazpel del instructor en términos generales se debe identificar como
un facilitador de la instruccidn y como agente de cambios en términos-
de conducta; como falicitador de la instruccidn, ya que planea, organi
za y conduce la instruccidn hacia el logro de los objetivos que se han
planeado alcanzar; y como un facilitador & agente de cambio ya que - -

a través del método § técnica, media estructura y conduce a los educan

tdos hacia logros y cambios personales en cada uno de los mismos.

A. CARACTERISTICAS DE LIDERAZGO QUE UN INSTRUCTOR DEBE. TENER.

Ser instructor requiere de ciertas caracteristicas de liderazgo ~—-
con las cuales podré ser capaz de llevar exitosamente un Curso, -——

entre éstas podemos encontrar las siguientes: (3)

Ser capaz de sefalar un objetivo comdn.

Poder sefialar el camino por el cual se pueda marcar ese objeti-

vo comin.

Tener los conocimientos necesarios, estar al dia en su especia-

lidad.
Ser un agente de cambio.

Despertar atencién, interés y deseo de estudic de los temas que

se van a tratar,

Lograr la plena involucracidén del grupo en los objetivos del —-

cursc y crear un ambignte tal, que sirva de automotivacidn para

el grupo.




® Propiciar un ambiente de informalidad y ofrecer su sincero apo-

yo y su amistad,

B. ACTITUDES Y ACTIVIDADES QUE UN INSTRUCTOR DEBE MOSTRAR ANTE UN ——e
GRUPO PARA TENER EXITO EN SU LABDR. ()

Inf6rmese al médximo sobre su grupo, ndmero de personas quelasis

ten al curso, edad, experiencia, conocimientos, etc.

Sea puntual.- La impuntualidad puede crear un clima negativo y-

de justa critica.

Sea un agente § vehiculo para la motivacitn del grupo, demues—-—
tre entusiasmo en todo momento.- Haga una bfoma de buen gusto y
con respecto al tema que va a tratarse, haga un buen comentario

interesante como puede ser uma buena rmoticia: “"ROMPA EL HIELO".
Tenga un tono amable, asf se despierta la confianza en el grupo

Al hablar, siempre vea de frente, es decir,, dirfjase al grupo -
tanto con la voz, como con la mirada y comunique con claridad -
sus ideas, Lo contrario propicia desconfianza y puede ser sinb-—

nimo de inseguridad.

En caso de que prefiera exponer de pie y caminando, colﬁquese -

frente al escritorio, de esta forma el instructor y grupo estén

més cerca, Esto también promueve seguridad y confianza.

QObsérvese una actitud adecuada.- No demuestre con su actitud —-

indolente, aburrimiento, cansancio u otras actitudes equivalen-




tes que ficilmente se pueden proyectar al grupo, siempre cor rg

sultados negativos.

Evite una mimica exagerada.- Y evite, asimismo, tics nervicsos-

i Contr6lese al mixima en bien del grupo ! .

Evite acciones que distraigan al grupo; ejemplo de ésto es ju—
gar con gis, .na pluma, un clip., No lo olvide j Contrflese al -

méximo 1

No se disculpe.~ Esta cortesfa en un momento dado se puede in-~
terpretar como inseguridad y debilidad, puede dar la inmpresifn-
&l grupo de que no estf preparado & que no tiene la capacidad -
necesaria., Claro, ésta no se debe entender como actitud autosufi

ciente descortés y vanidosa.

Siempre que inicie una idea, expresién o concepto, llegue al —-~
final, cierre el ciclo y hasts entonces ceda la palabra al que-
ha levantado la mano y responda a la ingquietud de la pregunta,-

de esta manera no sera interrumpido a la mitad del camino.

No demuestre en ningln momento nerviosismo.~ Muchas veces el ——
nerviosismo es sinfnimo de inseguridad. Es un deber sentirse —-

seguro,

Haga comentarios sobre las opiniones gue expresan los partici——

pantes, ya que resultan agradables para ellos, por ejemplo;

~ § Como usted acertadamente dijo ... !
- | Este es un buen comentario ... !

~ | Su opinién nos aclara el camino ... !




CAPITULO VIT .
ARESULTADGOBS.

7.2

INTRODUCCION.

Con el fin de canfirmar el abjetivo de ésta investigacidn, este cursc-
fué impartido a un grupo de 20 instructores de la organizacidn indus—-
trial "Nueva Fébrica Nacional de vidrio, S.A. de C.V.", localizada en-
Lecheria, Tultitlén, Edo.de México, ésta organizacidn se encuentga _—
actualmente agrupada con otras compafilas y su producto base consiste -
en la fabricacidn de todo tipo de envases de vidrio, dicha fabricacién
de envases requiere de actividades rudimentarias como son barrer, esti
bar, etc., y/o complejas como es el estudio y anflisis de la materia -

prima.

Su némina cuenta con 1300 personas agrupadas en puestos operativos, me

dios y ejecutivos,

La meta prbxima a alcanzar de esta compafifa es la fabricacidn de otro-
horno, y con esto, duplicar exactamente su produccidén, como se infiere
légicamente, &sto representa el adiestramiento y capacitacién del per-
sonal actual, asi como del futuroc a contratarse; Esta meta, han pensa-
do los accionistas, que puede lograrse con una programacién muy comple
ta de 160 cursos a alcanzar en 4 afios, Esta programacibén, segin la — -
Planeacidn trazada, podri llevarse a cabo con mayor efectiyidad si sus

instructores, en su mayoria son gente de la misma fébrica.

SELECCION DE INSTRUCTORES.

La forma de seleccionar a estos instructocres y habilitarlos en metodo-

logfa y sistemas de ensefianza fué el siguiente;

- Por su escolaridad.




7.3

Por su experiencia adquirida en sus ocupaciones.
Gusto por la ensefanza.
Habilidad para transmitir conocimientos.

El deseo expresado por ellos para participar en dicho evento.

ACTIVIDADES CLBIERTAS,

Todos los instructorts cubrieron el programa que incluye los temas - -

inscritos en el indice que precede esta investigaci6n, haciéndose inca

pié en la RETROALIMENTACION Y PROYECCION DE TRANSPARENCIAS que se pro-

porciond siempre como un recurso de apoyo para mejorar. Los temas que

resaltaron por su importancia y dificultad fuéron:

=]

ANALISIS DE NECESIOADES. Agqui al instructor se le entrenfi en la
descripcifn de necesidades de entrenamiento a través de pricti-
cas y desgloces de ocupaciones diversas en sus respectivas espe
cialidades: (Forma - 1), el entrenamiento consistif en la préc-
tica y RETROALIMENTACION con otros instructores,

DISENO DE OBJETIVOS. En esta parte del programa los instructo-
res, disefiaron una y otra vez Objetivos Generales, Especificos,
y Por Unidades, cada véz mis sofisticados y elaborados hasta lo
grar la Operatividad y Espontaneidad que se deseaba en cada uno
de ellos.

EVALUACIDN. Los instructores aprendieron a disefiar sus propios
Items de Evaluacidn, considerando siempre que para las tareas -

de Adiestramiento se utiliza un tipo y para la Gapacitacifn - -

" otro.

Los cursos que se han impartido en la "Nueva Fébrica Nacional de Vidrio

con los instructores instruidos en este curso son los siguientes:




TIPO DE NO. DE

CURS0S DE CAPACITACION ENTRENAMIENTO PARTICIPANTES | APROBARON | REPROBARON EFézE;CIA
Admén. del Mantenimiento Tebrico 18 18 0 0o %
Contabilidad I,II,III. Teérico/Préctico 38 6 2 s4,7%
Relaciones Humanas Tedrico 1200 1100 100 91.6%
Electricidad I y II Tebrico/Préctico 40 28 12 70.0%
Bodega Tebrico 50 50 100 %
Refractarios TeSrico a7 ar 100 %
Basculas TeSrico/Préctico 40 40 M %
Silos Tebrico a7 35 94.5%
Hornos Tebrico a7 25 12 67.5%
Adiestramiento Industrial | Tedrico 22 22 0 100 %

ASISTENCTAS BRONEDTD

| SLB-TOTAL 1517 1391 128 91.83%

CURS0S DE ADIESTRAMIENTO;

Carpinterfa Tebrico/Préctico 12 10 83. %
Ent, Pract. de la Bascula | Préctico 112 108 93.7%
Montacargas Tebrico/Préctico a2 7 84.3%
Hta. Mec. y de Mano Tebrico/Préctico =74 81 16 83.5%
t.impieza I y IT Préctico 1000 1000 100 %
Mant. de Vehiculos Mec, Tebrico/Préctico 12 12 100 %

EFICIENCIA
. ASTRTFNINTAS PROMENTN

5UB-TOTAL 1265 1235 0 90, 75%




EVALUACION,

Le forma de evaluar los instructores fué la siguiente:

Por clase y por Unidad, esto es, una vez ferminada su clase el instruc
tor elaboraba preguntas directas a sus educandoé sobre el tema que - —
habfa ensefiado si su tema éra de capacitaci6n & escogfa a ur obrero —
&1 empleado para que éste ejecutara sobre la méquina las operaciones —-
mostradas, si el curso era de adiestramiento. |
Por regla general los instructores elaboraron sus propios instrumentos
de medicién para evaluar a sus educandos una vez finalizades sus cur-—

sos: ta meyorfa ha escogido instrumentos de preguntas abiertas y op~ -~

cibn multiple en cursos de capacitacién y listas de operaciones para

el Adiestramiento.

A. _CRITERIOS DE EVALUACION.

En este apartado los instructores han opinado y se han puesto de -
acuerdo pare evaluar & sus educandos con letras y no con nimeras,—-
ya que han argumentado que resulta mejor y mis fécil manejar un —
rango de cuatro letras.con dos criterios (Acreditf y No Acreditd )

y no una escala con 10 nimeros y varios criterios, éstos crite --

rios son los siguientes:

1. NA -~ NO ACREDITO
2. A -~ ACREDITO

3. B - BIEN

aq, MB - MUYy BIEN

B. GRAFICA DE RESULTADOS.

Como se ve en las 3 grificas anteriores:




1. Oré&fica de Eficiencia en cursos de Capacitacién,
2. OBréfica de Eficiencia en cursos de Adiestramiento.
3. Grafica de Eficiencia comparativa entre cursos de Capa-

citacién y Adiestramiento.

Todos los cursos exceptuando uno, cubren con el objetivo de &sta-
investigacifn: Que el Objetivo General por curso cubra un 70% de-

eficiencia, resultados que se obtuvieran al evaluar los programas

{ Con esto se infiere l6gicamente que los instructores también; - -
Detectaron acertadamente necesidades de entrenamiento, elaboraror
adecuadamente como resultads de esa deteccifn sus objetivos a al-
canzar por curso, planearon y condujeron al grupo hacia la meta -~

trazada por especialidad de cursos.
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Gré&fica de Eficiencia compa-
rativa entre Cursocs de Capa-
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7.5 FORMAS,

A. MANEJO OE FORMAS Y OISENOQ.

Con el objeto de dinamizar y objetizar sstrategias de clase, recur-

sos y conduccifn en clase las imstructores fueron entrenados en el-

manejo de &stas formas.

1.

1. Deteccibn de Necesidades ( FORMA - 1 )
2. Inventario de Recursos Humanos ( FORMA - 2 y 3 ) !
3. Lista de Asistencia ( FORMA - 4 )

DETECCION DE NECESIDADES.- En esta forma se describen los si.. -
guientes factores:

Fecha:

En qgue se encuesta dicha deteccién.

Clave Actividad;

En un paréntesis se le asigna un nGmero a cada puesto y/o acti-
vidac dicha numeracidn es progresiva en &sta empresa y el nime-
ro _1 lo ocupa el Oirector y en orden de jerarquda en forma - -

descendente se van numerando los puestos.

Departamento:

En donde se efectla ésta encuesta asf como la seccifn a que per

tenece.

Actividades Clave:

En esta columna se numeran las actividades més relevantes en or
den de importancia describiendo detallada y abjetivamente cada-

una de ellas hasta finzlizar con la Gltima.

Conocimiento y Habilidades:

Oe la columna de Actividades Clave se selecciona la primera y se




3'

enumeran los conocimientos habilidades y requisitos necesarios pa-

ra efectuar dicha actividad,

Unidades Programa:

De las Actividades Clave, Conocimientos y Habilidades, se infieren
los tursos que el participante debe tomar para ejecutar eficiente-

mente dicha activ.dad.

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS.- En esta forma se obtiene informa-
cifn de cada participante a fin de nivelar la complejidad del cur-
so dado de la misma, de igual forma se obtiene informacifn del - -

educando sobre la experiencia en otros puestos.

LISTA DE ASISTENCIA.- Se maneja la escolaridad, grado de estudio,-

edad, asistencia y evaluacién partial y total de cada participan--—

tel




ANALTISIS DE NECESIDAIES.

ey
CLADRC OCUPACIONAL

FECHA: CLAVE
ACTIVIDAD

¢ )

FORMA-~ 1

mT e
CATEGORIA. DEPARTAMENTO
JEFE DEL DEPTO. SECCION

ACTIVIDADES CLAVE

1.

etc.

CONDCIMIENTO Y
HABIL IDADES

1.2
1.3
1.4

2.1
2.2
2.3

3.1

3.2 Etc.

UNIDADES PROGRAMA
P ————————

Almacén
2. Materiales

3. Relaciones Huma
nas.
. Etc.




FORMA-2

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS,
( FAVOR DE ESCRIBIA LO MAS CLARO POSIBLE )

NOMBRE :
DIRECCION:
EDAD:

ESTADO CIVIL.:
DEPARTAMENTO:

NOMBRE DEL PUESTO QUE OCUPA ACTUALMENTE:
TIEMPO EN EL MISMO:

QLE PLESTOS HA OCUPADO DESDE SU INGRESO 7

¢ QUE TIEMPO ?
¢ QUE TIEMPO 7
¢ GUE TIEMPO 7
¢ QUE TIEMPO 7

ESTUDIOS REALIZADOS (MARQUE CON UNA "X" LOS PARENTESIS QUE LE CORRESPON
DA).

a) PRIMARIA () () e) PREPARATORIA () ()

b) SECUNDARIA ( ) ( ) f) E6TWIOS TECNICOS ( ) ()

c) COMERCID ( )Y () g) ESTWOIOS PROFESIO ( ) ()
() ()

d) VOCACIONAL NALES.

NOMBRE DE LA CARRERA:
TITU.O TESIS:




6.— OTROS ESTUDIOS O CURSOS REALIZADOS.

IDIOMAS ( MARCAR: B~BIEN; R-REGLLAR; M-MAL ) :

HABLA ESCRIBE TRAOLCE

INGRES () () ()

FRANCES ( () ()

ITALIAND () () ()

OTROS () () ()
7.- ESTUDIOS ACTUALMENTE: ESPECIFIQUE:

HORARIO:

8.~ FECHA DEL TERMINO DE LOS ESTUDIOS:

Y.~ OBSERVACIONES:




Noa.

NOMBRE

INVENTARIO DE REC. HUMANDS

FECHA DE
INGRESO

FECHA:

FORMA-3

EMPRESA:
DEPTO,

ANDS - ANTIGUEDAD

83

84

85

86

90

FSCOLARIDAD

PLESTO O
CATEGORIA

8 gez

B?IBBIBQ




7.6

DISCUSION DE RESWLTADOS:

De los resultados obtenidos anteriormente, se analiza lo siguiente:

a. Los cursos tiemen un nivel de complejidad diferente para cada

casao,

b. Los instructores deben tener experiencia indispensable y; los-
conocimientos suficientes para impartir estos cursos, en este-
caso, como lo sefiala el expediente de cada uno de las instruc-
tores; tienen calificaciones altas & medias, ya sea en su for-
macién técnica y/o universitaria y su evaluacién en el trabajo
muestra notas altas en sus factores (limpieza, eficiercia, ca-
pacidad de integracifn, creatividad, etc.) de desempefo perso-

nal, .

c., Es necesario que los Objetivos Generales y especi{ficos estén -
perfectamente bien definidos a fin de que el trabajo de la con

duccifn de la ensefianza pueda completarse exitosamente.

d, En términus generales la eficiencia hasta el momento es alta,-

91.4% del total de cursos impartidos.

e, Es indispensable una buena capacitacién y adiestramiento para-
mejorar las condiciones del trabajo lo cual repercutiré positi

vamente en ascensos y promociones escalafonarias,

f. Aunque en algunos casos el nivel de escolaridad era muy bajo,-
el adecuado control de clase por parte de instructores y la —
reduccibn de términos y dificultad del curso también se refle-

Jj6 en buenas calificaciones.




7.7  VENTAJAS,

Del Anflisis realizado en la tabla de eficiencias se puede deducir lo -

siguiente:

a.

El curso puede servir para entrenar instructores en Adiestra-
miento como en Capacitacién (Teorfa y Préctica).

El instructor, ademfs de adquirir conocimientos y métodos de-
ensefianz. aprende a planear y coordinar estrategias de otros-
cursos,

Por sus caracteristiras, &ste curso puede impartirse a otras—
industrias con diferentes actividades a la del vidrio, como -

es el caso de la industria Metal-Mecénica, Fundicidn, Electro

mecanicas, etc,

7.8  DESVENTAJAS.

a,

Rt e cndnd

El curso no debe incluir grupos mayores de 20 personas ya que
se pierde el contacto personal con los participantes y la co-

municacién disminuye.

5i no se lleva una evaluaclén parcial de cada participante, -
el objetivo General del curso, puede verse alterado e incluso
no lograrse; esto implica, por consiguiente un trabajo extra-

evaluar cada sesifn a cada participante.

No haber incluido la instruccién programada como método de -—
ensefianza ya que ésta puede ayudar a que los participantes ——

aprencan a su propio ritmo y especialmente a gente con baja —

escolaridad.

7.9  SUGERENCIAS.

1.

Se pueden hacer mejoras a fin de standarizar este curso e im-




partirse a otras empresas acopléndolo a las sistemiticas de -

esas organizaciones,

Volver a impartirse el afio siguiente coma afirmacién y repaso.

Metodologia Operante con el fin de disefiar Cursos con Tgcnicas

de Instruccidén Programada.
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