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INTRODUCCION

El hombre desde sus inicios, ha tenido que atender primera--
mente sus necesidades para subsistir, para ello crea utensilios y
armas que le permitan incluso extender su prople cuerpo, piernas
y brazos. Luego a travis de su lucha con la naturaleza se va per
feccionando y con el descubrimiento del fuego ¢ invencién de la -
rueda y la palanca, obtienec instrumentos cada vez mds sofistica--
dog gque ie permiten incluso extender sus territorios, conocer - -
otros, comunicarse e ir conformande su grupo social. Todo esto -
obviamente lo fue haciendo de manera empfrica y de acucr&o a sus
necesidades, Al correr del tiempo las necesidades del hombre --
fuercn aumentando, surgiendo 91 mismo tiempo, las primeras escue
las que permiten fundamentalmente desarrollar su intelecto y de
manera muy limitada sus habillidades y destrezas. En la edad me-
dia es cuando los artesanos a través de sus gremios establecen =
un incipiente sistema de instruccifn, en el cual cada maestro pre

paraba y formaba aprendices en sus correspondientes ramas,

Paralelamente a la revolucifn industrial emerge un problema
crucial, la preparacién de mano de cbra que respondiera a las ng
cesidades del avance industrial! ya que hasta este periodo sélo -
se desarrollaban fundamentalmente labores en el campo, es aqul -~
donde la necesidad de capacitar e instruir se hace mds imperiosa,
nacen por tanto las primeras escuelas industriales o de artes y -
oficios, que tienen como objetivo fundamental la preparacibn de -

mano de obra calificada,



Hasta aquf se ve manifiesta la necesidad gue el hombre tie-
ne de capacitarse e instruirse paralelamente al desarrollo indus

trial y econdmico.

En la actualidad, 6época de crisis, las socicdades contempo-~
réneas y principalmente las que estdn en vias de desarrollo tie~
nen la wurgente necesidad de preparar mano de obra calificada que
responda a las exigencias de los diferentes puestos de trabajo y

de produccibn,

La capacitacibén es un eclemento que no puede ser considerado
ajeno al trabajo, podemos considerar a éste, como la actividad =~
del hombre socialmente Gtil, que se presenta como factor determi-

nante del progreso del hombre y la sociedad.

Hablando especificamente de México, las caracterfisticas que
presenta el desarrollo ccondmico y fundamentalmente las condicio-
nes actuales de la estructura productiva del pafs plantea, como -
condicifn indispensable para el cumplimicnto de sus metas de desa

rroilo, contar con suficientes recursos humanos calificados.

Ante este contexto se hace inminente la necesidad de que el
adiestramiento y la capacitacifn se constituyan en acciones planea
das y convenientemente programadas, ya que el aprendizaje informal
dentro de las organizaciones ya no responde a las exigencias actua

les en el dmbito productivo.

Esta nccesidaa da lugar a la formalizacién del proceso de ca-
patitacién a través de su reglamentacién jurfdica, con lo que ade~
mis de constituirse en una obligacifén patronal y un derecho de los

trabajadores se presenta como un reto a los responsables de su pla



neacifn y desarrollo, toda vez que lo invitan a reflexionar, ana
lizar y, sobre todo a actuar tomando decisiones sobre la orienta
cifn m&s convenlente de la esencia de este important!simo'proce-
s0 educati;o no formal utilizado como recurso para lograr el cre
cimiento humano en las organizaciones.

La corriente tebrica que justifica este estudio es la teo-
rfa general deo los sistemas la cual de acuerde con Bertalanffyl)
se aboca a la formulacién de principios vAlidos para "sistemas”
en general, sea cual fuere la naturaleza de sus elementos compo-
nentes y las relaciones o fuerzas reinantes entre ellos., Situa
cidn por la cual nos permite abordar el estudio de nuestro obje-
to de estudio a partir de sus elementos constitutivos, sin perder
de vista, de acuerdo con esta misma teoria, que para comprender
lo no se requiere s6lo los elementos sino las relaciones entre -

ellos.

Este trabajo se¢ enmarca dentro del tipo de investigacibn -
denominade descriptiva el cual va m&s alli de la mera recopila--
cib6n de datos pues implica ademis la organizacibn y andlisis de
estos a partir de lo cual se llega al establecimiento de conclu-~

giones significativas.

Dentro de este tipo de investigacibén existe una diversidad
de modalidades de la misma, pudiendo una investigacifn de este -

carfcter encuadrarse en una sola de esas modalidades, mientras -

b Ludwing Von Bertalanffy, quien idea y desarrolla la Teorfa Ge-

neral de los sistemas.



que otras pueden presentar caracteristicas que correspondan a mls

de una de ellas.z)

De esta manera el presente estudio ge constituye, en una --
primera parte en una investigacifén netamente documental de caric-
ter descriptivo en la que se presenta la estructura general del -
sistema de capacitaci6n; asi como aspectous generales sobre la for
maciébn del Pedagogo, especificamente en la ENEP Aragdn, aspecto -
que se considera indispensable ya gue constituye la basc que res-
palda la perspectiva desde la cual se establecen las consideracio
nes finales. En una seqgunda parte gue la conforma el Capitulo 4
se realiza un estudio que encuadra dentro del tipo de investiga-
cibn descriptiva llamada "estudios de tipo encuesta®, a través del
cual se obtienen las opiniones de los sujetos dircctgmente involu
crados en el proceso de capacitacifn, informacibn que se obtiene
a partir de cuatro ruﬁros que se considera son los que nos reve--

lan la situacifn actual del proceso.

La Deteccibn de necesidades de capacitacibn constituye el -
primer paso que ha de darse en materia de capacitacién si se quig
re que las acciones llevadas a cabo en este canpo respondan a rexque—
rimientos reales, ya que constituye cl reflejo de los intereses -

de los trabajadores y de la empresa.

Los objetivos es el elemento que sigue a la deteccifn de ne

2) van Dalen y Meyer. Mapnual de Técnica de Ya Investigacibn Edu

cacional. En: Pedagogfa Experdimental. Seleceifn de Lecturad,
ENEP~-Aragén, p. 21L.



cesidades y son de suma importancia ya que constituyen la guia en
la realizacibn de las siguientes actividades a ejecutar en este =
proceso como la determinacib6bn de contenidos, la programacibn de -
las actividades y la eleccibn y determinaci6tn de la evaluacibn ~-
que ha de realizarse; por lo que se exige claridad y precisién en
su elaboraci®n, as! como que en ellos se manifieste explicitamen=
te lo que se desea alcanzar a través de la capacitacldn que se im

partiré.

La Determinacién de los contenidos serd acorde a las necesi
dades detectadas y a los objetivos que se han fijado y, deben por
tanto cubrir el total de las actividades en que se requicre prepa
racibn y estar en rclaci6n directa con lo requerido en el puesto

de trabajo de que se trate.

La Evaluacidn constituye la parte final, aunque no por ello
se aplica s6lo al finalizar el plan de capacitaci6bn; debe aplicar
se después de cada etapa, ya que ella nos indicard tanto el apren
dizaje de los participantes como la eficacia de la deteccibn de -
necesidades realizada, asi también la adecuacifn de los objetivos
y contenidos y, en general de la funcionalidad del sistema de ca-
pacitaci6n para los sujetos a capacitar y para la organizacibn =-

misma.

Cada uno de estos elementos mencionados censtituyen los ---
ejes a partir de los cuales se realizard la investigacibn que nos
llevard al conocimiento de la situacién real del proceso de capa-
eitacibn y con ello al establecimiento de algunas consideraciones

sobre dicho proceso.



Merece mencidn especial el aclarar que a través de las pre-
guntas que dan respuesta a la variable prespectivas de la capaci-
tacibn, se incluye la deteccidn de necesidades, aGn cuando se pre
tende llegar mis alls de esta aceibn, pues se busca conocer si la
capacitacifn cumple con los requerimientos mds allid de lo plantea
do para el curso, sus repercusiones en otros niveles que aungue -
diferentes al laboral, come son el cultural, el econbmico, las --
perspectivas personales del trabajador, repercuten directamente -

en ese nivel.

En los Anexos se presentan los criterios legales especifi--
cos sobre capacitacién y adiestramiento, lo que permite llegar a
un conocimiento mds detallado de lo gue legalmente se ha estable-
cido para proteger a los trabajadores y brindarles una garantfa -
en relacibn al derecho que tienen de recibir esta formacibn por -
parte de la organizacidn en que presta sus servicios; pues sgc con
sider6 un aspecto importante ya que en ellos se marcan los linea-
mientos que rigen este proceso. También se presentan los cuestio
narios utilizados en la investigacifn con el fin de que puedan --
consultarse los cuestionamientos especificos de donde se extraen
laos resultados a que en ella se llegan, y las tablas 1 y 2 que --
muestran las ponderaciones de los cuestionarios uno y dos respec-—
tivamente. A partir de los resultados arrojados por el estudio -
referide en el Capftulo 4 y lo indagado en los capitulos que le -
anteceden. a €ste se llega al establecimiento de alqunas considera

ciones sobre el proceso de la capacitacién de personal.

Este trabajo no pretende ser un estudio que abargue en su =

totalidad a un sistema tan complejo como es el de la capacitacibn



de personal ya que para ello serfan necesarios recursos y tiempo
elevadisimo; pero si pretende destacar la trascendencia de este
procesc educativo no formal llevado a cabo en el &rea laboral, -
al tiempo gque la importancia de sus elementos constitutivos, es-
pecialmente los ya mencionados, y que conforman las variables de

estudio de la investigaci6n.



CAPITULO 1. GENERALIDADES

1,1 TEORIA GENERAL DE LOS SISTEMAS

La Teorfa de Sistemas ha seguido una amplia trayectoria a
partiyr de la cual han surgido diversas concepciones sobre la mis

ma.

Dicha teorfa comprende un conjunto de enfoques gue difierxen
en estilo y propb6sito, son l6gicamente no homogéneos y represen=
tan distintos modelos conceptuales, técnicas matemiticas, puntos
de vista generales, etc.,, pero que al fin y al cabo todos ellos -
coinciden en ser "Teorfas de Sistemas", es decir, parten de las
mismas bases conceptuales.

Los enfoques mis importantes de acuerdo con Dcrtnlanffyl)

son:

La teorfa cldsica de los sistemas; computarizacién y simula
cibn; teorfa de los compartimientos; teorfa de los conjuntos; teo
ria de 'las grificas; la teoria de las redes; la cibernética; la -
teorfa de la informacibn; la teoria de los autbmatas; la teorfa =

de los juegos; la teorfa de la decisifn y la teorfa de las colas.

Siendo que cada uno de cseos enfogues eran aplicables a de-
terminadas disciplinas, de esta manerd surge la Teorfa General de
los Sistemas ante la necesidad de la formulacibn de principios vd

lidos para sistemas en general independientemente de la naturale-

b C4n. Bertalanffy. Tcorfa General de Los Sdistemas. pp. 18-22.



za de 10s elementos’gue le ‘componen y de -las relaciones existen-
tes entre ellos. . :

»_La>Teor1a ngefal de los Sistemas no puéde ser considerada
como una teorfa estitica pues postula la interaccifn constante -
de los elementos que constituyen el sistema, lo que significa --

una relacifn dinfmica.,

Razén por la cual nos permitec el conocimiento de nuestro -
objete de estudio a través de sus elementos, en su continua inte
raccifbn, lo que nos permitird un conocimiento mis especifico del

sistema de capacitaci6n y adiestramiento.

A continuacifn se presentan en términos generales aquellos
aspectos que se considera nos llevarin al conocimiento de esta -

tecorfa.

La Teorfia de Sistemas concibe a las organizaciones COomo unji
dades inmersas en sistemas sociales que se encusntran en constan-
te movimiento, que mantienen interrelacibn con su medio ambiente
y se afectan mutuamente, estudia a las organizaciones como siste-
mas sociales formados por subsistemas; de lo que pucden extracrse
varios elementes que es necesario vismalizar por separado para --
llegar a una mejor comprensi6n de los principios gencrales de di-

cha teoria.

En un primer momento vamos a establecer que un sistema pue~-
de ser definido como
“un conjunto de elementos estructurados de manera orga

nizada y de tal forma que entre ellos existe una inte-
rrelacidon tal que loyg lleva, en su funcionamiento, a -
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lograr ‘los fines para los gue se ha disenado." 1)

Esta definicibfn nos presenta una muy amplia visibn de lo --
que constituye un sistema, de ella puede inferirse que todo en el
universo (segn esta misma teorfa) puede ser considerado como un
sistema y por tanto, ser estudiado como tal. De acuerde con ello
lo misme puede heblarse del cuerpe humano, en su totalidad, come

un sistema, que de alguno de sus b6rganos, también como un sistema;

2}

asf como de una organizacifin o alguno de los elementos de ésta

como sistemas, ya que todo elemento constituye un sistema en si -
mismo y a la vez un subsistema de un sistema mis amplio del que -
forma parte. De acuerdo entonces con la definicién de sistema, --
cualquier empresa o institucifn constituye un sistema ya que se -
trata de un conjunto de elementos interrelacionados entre sf y a

su vez con otros sistemas; la capacitacibn como un elemento de de
terminada organizacién constituye un sistema y a la vez un subsis

tema de los que integran a esa organizacifn. De este modo lo rei-

tera Am6s Salinas:

“asf, el ndiestramiento y la Capacitacidn de los traba=-
jadores pasa a ser upa mis de las fupciones de la empre
sa, integrada al Sistema General de la organizacién. Y
Adiestramiento y la Capacitacidn se convierten en un ~--
sybsistema, y como tal, se integran a la estructura tég
nica y administrativa (...} lUemos hablado de un Sistema
de Capacitacidén y Adiestramiento, en este caso, coOmo en
todos los que se refieren a sistemas, estamos tratando

1

Contreras, Elsa y oOgalde, Isabel, Principios de Tecnologia --
Educativa, p. 32.

2 . . iz
! Al hablar de organismc W organizacidn hacemos referencia a --

los términos de empresa, institucidn, dependencia, y en gene--
ral a toda unidad social o agrupamiento humano deliberadamente
creado y/o modificado para lograr objetivos especifices. Ver -
Arias Galicia, p. 13.
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de un conjunto otganizado de elémentos interrélaciona-
dog con un propdsito.” 3)

Posteriormente se ahondard sobre oste sistema de .capacita--
cibn y adiestramiento, ya que es ellptobésito en estos momentos,
Gnicamente el integrar a la capacitacidn dentro de la teoria de -

gistemas. .
Clasificacidn dc Los S{stemas.

Existen cince criterios de clasificacibn de sistemas, Gs~=

tos son:

1. Por la determinacifn de su funcionamiento:

‘probabilisticos.- Son sistemas cn los que existe incertidum
bre sobre su futuro o sea que no se puede anticipar con precisibn
su derrotero; ejemplo: las empresas.

Deterministicos.- Son aquellos cuyo funcionamicnto pucde -~

predecirse con toda certeza; por cjemplo: sistema solar
2. Por sus limites:

Subsistemas.~ Las partes de un sistema, cada una de las cua
les, a su vez, puede ser un sistema por separado.

Suprasistema.— Todo sistema forma parte de uno mayor, que =
bien podemos llamar suprasistema.
3. Por la comunicacibn:

Hemos dicho que todo sistema forma parte de otro y que exis
te interaccibn entre los subsistemas y los sistemas; pero no to--
dos tienen la misma interaccibn, por lo que se clasifican en:

H AmSs Salinas. "pdiestramiento y Capacitacidén de Trabajadoresg"

en Productividad. Apo 2, HGm, 1, p. 51-53.
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Abiertos.- Aquellos que reciben mucha informacibn.- No -~

hay sistema totalmente abierto: se desintegrarfa.

Cerrados.- Aquellos gue reciben poca 1n£ormacibﬁ. No los.

hay totalmente cerrados.
4. Por su dinamismo:

El dinamiswc de un sistema tambifn es relativo y estd deter

minado por su interaccibn con el medio.

Estéticos.- Un sistema es estdtico cuando no reacciona an-~
te los influjos del medio ambiente, por ejemplo: una silla es un

sistema altamante estitico.

Dinfmicos,~- Es aquel que tiene un cambio constante en su -
estructura y funclonamiento., Por ejemplo: la sociedad actual es

altamente dinfmica comparada con la sociedad medieval.

Homeostdticos,- Son aquellos que conservan el dinamismo -~
dentro de ciertos limites y tienen la posibilidad de autorregular

sa.
5. Por su dependencia:

ReSpecto a otros sistemas © al medic ambiente.

Dependientes.- Son los sitemas cuyo funcionamiento estd da
do totalmente en funcién de otro y su medio ambiente., Su posibi-
lidad de autocontrolarse y autodirigirse es nula y sus metas es--

tan determinadas por el exterior.

Independientes.~ Son aquellos sistemas cuyo funcionamiento
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estd regido por si mismos y que pueden modificarse por quc.ticnen
libertad para decidix. Esto supone un grado de evolueibn: un-sis-

tema sin memoria y sin cerebro no puede ser independiente.

Interdependientes.- Son log sistemas que dependen el uno del
otro. Los sistemas sociales son interdependientes, aunque en oca

siones impera unc sobre otro.

En un intento por hacer corresponder (o més bien por presentar
esa correspondencia} a la capacitacibn en los diversos tipos de -
sistemas de acuerdo con la clasificaci6n que se prescnta podrfa--
mos decir que la capacitaci6n puede ser considerada como un subsis
tema parcialmente ablerteo homeostdtico ¢ interdependientc de un sig
tema probabilistico, y al mismo tiempo un sistema en sf mismo y -
tamhién probabiligtico, El sistema probabilistico serfa la orga-
nizacifn ya que ésta implica tanto 1los aspectos materiales como -
los humanos y de su continua interrelacifdn resultan condiciones -
imprevistas, sobretodo debido al elemento humano. Lo consideramos
come un subsistema ya gue, como se menciond anteriormente, consti
tuye una de las funciones de un organismo, es decir, es ung de --
sus elementos y a la vez un sistema en 3i mismo, ya que tambifn -
estd constituido por un conjunto de elementos ¢ue se interrelacio
nan entre si y con otros subsistemas de la organizacibn, lo que a
su vez determina que sc¢ le considere como un sistema parcialmente
abierto. No existen sistemas totalmente ablertos, ya que el exce
s0 de comunicacifn con el exterior podrfa en un momento dado pro-
piciar su desintegracibn. Cada sistema mantienc ciertos limites

sobres los elementos que quedan inclufdos en &1 y los que le son



14

ajenos, lo que permite la posibilidad de una autorregqulacibn, Es
interdependiente en la medida en gue el subsistema de capacita
cibén' depende del funcionamiente general de la organizaeidn, al -
mismo tiempo aue esta depende en gran medida, del Funcionamiento
del subsistema de capacitacibn. Resulta pues ser una rclacibn ~
sencilla perc a la vez compleja en donde existe una interrelacifn
en la cual dependen uno del eotro y al mismo tiempo contribuyen -
al funcicnamiento del sistema sociedad. Es principalmente de --
nuestro interés conocer la estructura y funcionamiento del siste-
ma de capacitacibn ya gue ello por s5i mismo permitird el conogi=-~

mients de su influcncia on el desarrollo social.

EZementos de up S48 2ema

Como se menciond anteriormente todo sistema estd constitul-
do por una serie de elementos y estos se encuentran en continua -
interrelacifn, ahora hien, un sistema se compone cuando-menos de

estos elementos:

Cuenta con upidades de entrada para recibir los fndumosd © -
estimulos como también son llamados, &stos conforman las unidades
de influencia de dicho sistema; en el caso especffico de una orga
nizacidn se les llama insumos ya que van a ser transformados por
el sistema, en otras palabras, los insumos es todo lo que ingresa
al sistema como materiales, energfa o informacién, que lo alimen=-
ten. La transformacién y afectacibn, o sea, el pavceso, constitu
ye la relacién que se establece entre los insumos y los productos,
€&stos Gltimos son el resultante del proceso (bienes, servicios, -

comportamientos, informacifn, etc.) y se canalizan a través de las
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wnidades de salida. La retroalimentacdién, es el recursc a tra--—
vés del cual un sistema regula sus acciones y le facilita el al-
cance de sus objetivos, la retroalimentacién constituye la infor
macién que el sistema tiene de los resultados de su accidn en el

exterior.

En una organizacién determinada sus insumos sen sus recur—-
s08 econ6micos, tecnolfgicos y humanos y, sus productos son el -
servicio o bien que produce, el rendimiento econfmico, las actity

des de su personal, etc,

Visto de este modo el sistema de capacitacifn podrfa esque-
matizarse de estce medo, para efectos de ilustracién Gnicamente se
estén considerando algunos posibles insumos y productos, aln cuan

do el proceso de capacitacidn se conforma por otros nds.
INSUMGCS PRODUCTOS

SISTEMA

Informacién Personal calificado

" Programas satisfaccidn de ne-
E Proceso S cedidades
* Necesidades de Incremento de la =-

capagitacién productividad

B, entrada; S, salida

Los insumos estfn constitufdos entre otros clementos, por -
el personal, tanto el del departamento de capacitacién como por -
los trabajadores en general; por las necesidades que se han detec
tado en la organizaciéfn, como en los mismos trabajadores; por los

materiales que incluyen los recursos econfmicos y material de apo
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vo (herramientas, material didictico, etc.); y, el programa de -
capacitacifn al que anteceden aspecé;s tales como la planifica~-
cibn, la elaboracitn de dicho programa, y su habilitacifn. La -
transformacitn estarfa constituida por el proceso mismo de la ca
pacitacibn, es decir, por la cjecucibn del programa. Llegando -
al producto, el quc se conocerfa a través de la evaluacibn de la
funcidn capacitacibn y adiestramiento, al determinar su efectivi
dad y, que se conocerfa, sobre todo, en cl mejor desempefio del -
personal, que redundarfa en el incremento de la productividad, -

fin primordial de la capacitacifn y el adiestramiento.

1.2 EDUCACION DE ADULTOS Y CAPACITACION

Con objeto de establecer una interrelacibn entre la Educa--
cibn de -Adultos y la forma en que en esc contexto ha ido surgien
do la capacitacién de personal se presenta un breve estudio de la
trayectoria que ha scqguido la Educacibn de Adultos, esto a partir
de las tres etapas que considera el "Proyecto Multinacional Alber
to Masferrer" (paldao, 1977, p. 158),4) a través de las cuales ~
pueden ubicarse las diferentes funciones que ha cumplido la Educa

cibn de Adultos,

En la primera etapa que corresponde a la década de los 50,
la Educacitn d2 Adultos se centra en la alfabetizacibn; ademéis
se crean mis escuelas para la poblacibn adulta, tanto para la que

no habfa leogrado la escolaridad bdsica como para la que ne posefa

4) Schutter. Investigacibn Participativa: una opcidn metodolfgica

para la Educacidn de Adultos. p. 19-31,
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la capacitacibn que exigfa el desarrollo de esa fpoca. Se da a la
educacibn un enfoque cada vez méds funcional, esto con el -propOsi-
to de ofrecer al adulto una educacitn que se adecue a los cambios
generados por ¢l avance cientifico-tfcnico. Debido a los cambios
generados en la economfa (economfa centrada, prioritariamente en

la exportacibn de materias primas y en el desarrollo agricola in-
cipientemente tecnificado) se pasa a un proceso de modernizacibn

de la agricultura de exportacifn y de las primeras inserciones en
el sector industrial. Estos cambios acarrean, entre otras cosas,
el surgimicnto de un significativo sector obrere, la necesidad de
capacitacifn y educacifn de estos obreros fue determinando las po
1fticas educativas, que marcaban como fin favorecer el proceso de
desarrollo que iniciaba y que se vela frenado por el atraso educa

tivo manifiesto en la mayorfa de la poblacibn adulta.

En la década de los 60 de manera general la Educaci6én de -~
Adultos se orienta hacia la institucionalizacibn con la creacifn
de centros educativos con un enfoque téenico, que demandan tecno-
logfas adecuadas para cl adulto; y, a la orientacibn psicopedagb-
gica, que hace hincapié en las diferencias psicollgicas del adul-
to ¥ en la blsqueda de metodologias y contenidos acordes a las ne
cesidades de capacitacién de ese adulto y acordes ademls con losg

cambios sociales.

Debido a las congsecuencias de la industrializacibn y moderni
zaci6n agricola se continuan acelerando la urbanizacién y la migra
cifn masiva de la poblacifn del campo a la ¢iudad, lo que ocasiona

problemas de calificacifn laboral.
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Lé tercera etapa en la evolucibn de la Educaci6bn de Adultos
'(aﬁos 70} se caracteriza por dos elementos principales: la Educa-
ci6n de Adultos se adscribe a la concepcibn de la Educacién Perma
nente, con lo que rechaza el monopolio de la educacitn por parte
de la escuela y del. educador tradicional, que propugna que se ==
aprovechen todos los medios y formas que coadyuven al procesco edu
cativo y censidera gue educar consiste en una continua renovacién

de los conocimientos., Cuando hablamos de Educacién permanente

"en su sentido mds amplio, podsia atribuirse que ejer
ce su accidén er un contexto social determinade, con ~
el fin de integrar al individuo ~a la vez objeto y su
jeto de tal accida- a la sociedad, y adaptarlo a los
cambios continuos que se originan por su evolucidn. -
Esta adaptacibn incluye tapto los conocimientos y los
principios como la prixis, ¢l mundo de los valores y
el de la vida diaria, y permite al individuo asumir =
su responsabilidad en vsos niveles con plena concien-
cia de su lugar en el ordenamiente social., {(.,..) Ac--
tualmente al referirnos a educacidn permanente esta--
mos designando el conjunto de hechos educativos, tan-
to desde el punto de vista social como el individual."5)

Y, en que se ubica a la Educacifn en el contexto social
por lo que la realidad educativa e¢s vista estrechamente vinculada

a la realidad econfmica, polftica y social.

por otro lado, al ubicarse la Educacidén de Adultoé'en la =--
Educacifn Permanente, se plantea como una educacidn en funcibn de
los adelantos cient{fico~tecnolégicos ya que estos determinan en
mayor o en menor grado la educacibn. Escobar Guerrero as{ lo ex-
presa cuando nos dice:

5
3 Cagtrejdn piez, Educacifn Permanente: principios y experien--

cias. p. 14,
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"£T9727 En esta época surgid la idea de buscar un -
nuevo tipo de educacidn que respondiera a las exigen
cias de la nueva fase de desarrollo capitalista y pE
diera asegurar el continuo adiestramiento y reciclaw
je de la mano de obra; la Educacidn Permanente." 6}

Este nuevo enfoque de la Educacibn de Adultos plantea un --
caricter interdisciplinario, y al mismo tiempo, una educacidn in-
tegral pira el adulto, en donde la tarea principal de la accibn -
educativa ha de ser la capacitacién en y para el trabajo, (Poste-
riormente sa ahondard sobre esta diferenciacibn de capacitacién en

y para el trabajo).

Una vez que se ha definido cudl ha sido la trayectoria de -
la BEducacifn de Adultos y como aspecte indispensable se procede a

su definicidn,
Se entiende la Educaclbn de Adultos como

"una actividad que designa la totalidad de los proce-
sos organizados de educacidn, sea cual sca cl conteni
do, el nivel o el método: sean formales o no formaleg,
ya sea que proleohyuen o reemplacen la educacidn ini--
cial en las escuelas y universidades ¥ en forma de --
aprendizaje profesional, gracias a las cualec las per
sonas consideradas como adultos por la sociedad a 1a
que pertenccen degarrollan sus aptitudes, enriquecen

suy conocimientes, mejoran sus competenclas tdonicas

o profesionales o les dan una nucva orientacidn y ha-
cen cvolucionar sus actitudes y su comportamliento en

la doble perspectiva de un enriquecimiento integral -
del hombre y una participacidn en un desarrollo socio
-gcondmico ¥y cultural equilibrado e independiente."7)

De acuerdo con esto la Educaci6bn de Adultos hace referencia

6) Escobar Guerrero, "La Educacién para Adultos: otra estrategia

del sistema capitalista"., Foro Universitario No. 24, p. 58,

7 UNESCO, "Recomendacidn relativa al desarrollo de la Educacidn -~

de Adultos”en Schutter. op. cid., p. 15. -
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a la totalidad de los procesos organizados de educacibn que van =~
dirigidos a las personas consideradas como adultos, por lo que --
comprende las modalidades de educacién formal y no formél, dirigi

das a los adultos. La educacibn formal es el

"{oas) Proceso ecducativo que se desarrolla dentro -
del sistema escolarizado en forma jerarquizada (pri
maria, secundaria,,,) Estd organizado, plnnlficado_
¥ programado {...) por el Estado.® 8)

Mientras que la educacifn no formal es

"toda actividad educativa, organizada y sistemitica
realizada fuera de la estructura del sistema formal,
para impartir ciertos tipos de aprendizaje a ciertos
subgrupos de la poblacidn." 9}

A partir de estos conceptos, de los que hubiera resultado -
diffcil preascindir, es posible ahora ubicar a nuestro objeto de_-
estudio (la capacitaci6n de personal) dentro del contexto de la -
Educacibn de Adultos, al tiempo que delimitar aquellos aspectos -~
gue resultan fundamentales dentro del &mbito de dicho objeto de -

estudio.

Interesa para nuestros fines el estudio de la Educacifn de
Adultos en la modalidad no formal ya que €sta comprende a la capa
citacibn y al adiestramiento entre otras programas como los de --
formaci6n, extensi®n, promocibn, comunicacién y educacidn popu--

lar.lO)

Queda claramente institufda la capacitacidn como objeto de

8}
9}

Escobar Guerrero, op, clt.,, p. d6.
La Belle. Educacibn no formal y cambio social en Amédrica Lati-
na, p, 44,

10) Cfr, schutter, op, cit,, p. 153.
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.

la Educaci6n de Adultos en el Art. 4 de la Ley Nacional de Eduea

cibn para hdultos- donde

*{...) se proclama como uno de los objetivos de la EA
(Educacién de Adultes) favorecer la educacidn conti
nua mediante la realizacién de estudios de todes ti--
pos y especialidades y de actividades de actualiza---
cidn, de capacitacidén en y para el trabajo, y de for-
macidn profesional permanente.” 11}

Este objetivo hace referencia a la capacitaecién para el tra
bajo y a la capacitacién en el trabajo, nos interesa principalmen
te esta Gltima acepcifn, y es en torno a ella que girard nuestro
estudio, ya que hace alusién a la obligaci6n patronal a otorgar -
capacitaciébn y, al mismo tiempo, al derecho de los trabajadores a
recibirla, persiguifndose el incremento de la productividad y re-

jorar el bienestar de los Gltimos.

Se considera que es en ostos mementos cuande resulta necesario
e imprescindible establecer bajo qué concepcibn se trabajard en -
adelante los términos de capacitacifn y adiestramiento, Su concep
tualizacibn ha generado gran polémica ya que no existe una defini
cibn Gnica 0 una gue se establezca, de manera manifesta, dentro de

su marco juridico.

A pesar de encontrarse en México antecedentes remotos gobre
capacitacién y adistramiento es recientemente cuando se le ha pres
tado mayor atenci®n y ha cobrado asi gran interés este tema; a par
tir de esto han nacido diversas definiciones sobre estos términos,

de ahi que surja la ingquietud por presentar algunas definiciones -

i Anda, Ma. Luisa de. Panorama de¢ la Educacifn de hdultos, El

caso de México, p. 247.



y tratar de extraer una idea clara de lo que implican para’ esbunle’

ocer la manera en que se entenderdn enesta tesis 1os conceptoa menciona .

dos. Estas definiclones son las siguientes: AR s
UCECA

La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacibn y Adiestra
miento, organlismo que hasta 1983 tuvo a su carge el manejo del -
Servicio Nacional del Empleo, Capacitacibn y Adiestramiento, de~

fine los términos que estudiamos de esta manera:
A la Capacitacibn como la

"Accibn destinada a desarrollar las aptitudes del --
trabajador con el propdsito de prepararlo para desem
pefiar adecuadamente una ocupacidn o puesto de trabaZ
jo. Su cobertura abarca, entre otros, los aspectos

de atencidn, memoria, anadlisis, actitudes y valores

de los individuos; respondiendeo sobre todo a las - =
dreas del aprendizaje, cognoscitiva y afectivan® 12)

Al adiestramiento lo define como la

"Accidn destinada a desarrollar y perfeccionar las =
habilidades y destrezas del trabajador, con el propd
sito de incrementar la eficiencia en su puesto de -
trabajo. Su cobertura abarca los aspectos de las ac
tividades y coordinaciones de los sentidos y motoras
respondiendo sobre todo al Grea del aprendizaje psico
motriz". 13) -

Gamboa Valenzuela, G.
_“Capacitacidn cs el proceso de ensefanza-aprendizaje
orientado a dotar a una persona de cohocimientos, --

12 UCECA. Glosario de t&rminos ecmpleados en Capacitacidn y Adies

tramiento, p. 26,

13 vp, eit., p. 17
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desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes indis
pensables para realizarxr eficientemente, las activida-
des de un &rea de trabajo." 14)

*Adiestramiento es el proceso de ensefianza-aprendiza-
je orientado a dotar a una persona de conocimientos,
desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes indis
pensables para realizar eficicntemente, las responsa:
bilidades de s5u puesto de trabajo." 15)

El Programa Wacional de Capacitacidn y Productividad los maneja

de esta manera: -

", ..sc entenderd por capacitacidn el proceso mediante
el cual ¢l hombre desarrolla y perfecciona habilida--
des, destrezas, aptitudes y actitudes, a través de un
conjunte de contenidos y procedimicntos tedrico-prbc-
ticos, relativos al conocimiento de un determinado --
campo tecnoldgico, para legrar una formacidn inteqgral
que responda a4 las exigencias de un detecrminado pues=-
to de trabajo." 16)

"por hdiestramicnto, el proceso de perfeccionamiento
de habilidades para la adquisicidn de destrezas sice
motrices a través de conocimientos tedrico-pricticos,
elementales, que permitirdn el desempefio de un deter
minado puesto de trabajo." 17) -

Humberto S. Patino dice que:

Capacitacién es

“gl proceso de ensenanza-aprendizaje orientado a do-
tar a una persona de conocimientos, desarrollarle ha

14 Gamboa Valenzucla, G, "La planificacidn y la programacidn de
la capacitacidn y adiestramiento" en Pedagogia para el Adies
tramiento, vol., IX%, NGm. 36, p. 41,

151 b idem, he

16)

Programa Nacional de Capacitacién y Productividad 1984-1988,
p. 27.

11 1bidem,
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bilidades y adecuarle actitudes para que alcapce los
objetivos de un puesto diferente al suyo.," 18)

Adiestramiento

"es el proceso de enseflanza-aprendizaje orientado a

daotar a una persona de conocimientos, desarrollarle

habilidades y adecuarle actitudes para que alcance -
los objetivos de su pueasto de trabajo.” 19)

A partir de un leve anflisis de las definiciones gque se -~

acaban de mencionar encontramos como es que algunos autores dife

rencian claramente entre lo que se¢ pretende lograr con la capaci

tacidn y lo gque se pretende con el adiestramiento como en las de

finiciones de la UCECA en donde con la capacitacién se pretende

“...desarrollar las aptitudes del trabajador (...) =
prepararlo para (.,.) una ocupacidn o pueste de tra-
bajo (...) respoendiende (,..) a las arecas del apren-
dizaje, cognescitiva y afectiva“;

mientras que con ¢l adiestramientc se busca

“{...) desarrolliar y perfeccionar las habilidades y -
destrezas (...} en su puesto de trabajo {...) respon=-
diendo {...) al drea del aprendizaje psicomotriz".

Otros autores Gnicamente hacen diferencia en cuanto al pues

to de trabajo y en lo referente a la caracterfstica sujeta a desa

rrollo confieren la misma funcién a la capacitacibn y al adiestra

miento, este ¢s el caso de las definiciones que presentan Gamboa

Valenzuela y Humherto §. Patino, a diferencia de otros como el ~—

Programa Nacional de Capacitacién y Productividad en donde marca

18}

19)

patifio S. ilumberto. "Determinacidn de necesidades de adiestra
miento y capacitacién" en Pedagogyia para cl Adiestramiento, -
vol. I¥X, nlm, 35, p. 1l1.

1bidem.
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diferencia en cuante a la caracteristica sujeta a desarrolle pe-

ro no en cuanto al puesto de trabajo.

A partir de los diferentes conceptos es posible vislumbrar
la polémica gue en torno a cllos se ha despertado y es asi como
una vez presentadas las situaciones mis relevantes en cuantc a -
la relacién que existe entre esos términos se pasarii a definir -
nuestra posieibn, es decir, cbmo es que vamos a entender a la ¢a
pacitacibn y adiestramiento en lo sucesivo y dentro de nuestro =

estudio.

En primer lugar m&s que una accibn o actividad como por al
gunos han sido llamados constituyen un proceso, ya gue implican
una serie de acciones interrclacionadds encaminadas hacia un mis
mo objetivo; se trata ademds de un proceso continuo, esto no su-
pone.éue se tenga la idea de que cada trabajador deba estar reci
biendo continuamente capacitacifn y adiestramiento, sino que es
un proceso gque debe ser constantemente desarrollado en las cmpre
sas o instituciones con las personas especificas que vayan requl
riendo de 61, sea por necesidades propias del trabajador o por -

demandas de la empresa.

Aln cuando para efectos de definicibn, es decir, por la ne-
cesidad de darle un nombre a las diversas acciones se aceptan las
definiciones presentadas por la UCECA, pues se congidera que por
su amplitud abarca los diferentes aspectos a que hacen referencia
estas funciones, se estima que constituyen un mismo proceso y co-

mo tal deben ser considerados pues se implican uno al otro,

De esta manera, se entenderfi en adelante a la capacitacibn
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Y adiestramiénto como el proceso de enseﬁanza—aprendiznjezu) cu=
ya finalidad es permitir a los trabajadores el adquirir los habi
tos, actitudes, aptitudes, habilidades, destrezas y conocimientos
especificos necesarios para realizar eficientemente sus tareas -
productivas y al mismo tiempo propiciar el desarrollo integral -

del trabajador.

1,3 ANTECEDENTES HISTORICOS

La capacitacibn y adiestramiento es un p;oceso que se ha -
venido dando précticamente desde que existe el hombre sobre la -
tierra, los padres ensefiaban a sus hijos las actividades a que =~
se dédicaban y que serian las que posteriormente estos desempefa
rfan, asf pues la familia desempefnaba varias funciones simultf--~
neamente, como la produccibn y transmisién del saber, al mismo -
tiempo que la produccifn de los bienes y servicios necesarios pa

ra la subsistencia de sus miembros.-”

2000 anos A.C. se conocfan ya los aprendices cuyo método -
de instrucci6n para cl trabajo consistia en que una persona, ex-
perimentada en determinado oficio o actividad, instrufa a un ---

aprendiz en dicha labor con el propSsito de impartirle conocimien

2
20! Entendiéndose por dicho proceso las "Acciones tendientes_a de

saryollar y perfeccionar hadbitos, actitudes, aptitudes lﬁabi-
lidades y destrezas,/ y conocimientos de las peésonns, con ol
objeto de proporcidnarles instrumentos tedrico-pricticos que

les permitan un desarrollo eficiente en sus actividades". ==
Calderdn Cérdova, Hugo. Manual para la Administracidn del --
Proceso de Capacitacibn de Personal. p. 129,



tos y desarrollarle habilidades; por lo que aln cuando debe con-
siderarse a este sistema de aprendizaje como elemental, puede ~-
afirmarse que ya existfa un proceso de instruccién para adaptar

a los individuos a su actividad productiva.

En la primera mitad del s. XVIII con el surgimiento de la

llamada era industrial,

"el sistema manufacturero capitalista,.. impulsd de-
cididamente ¢l concepto de. la necesidad de la escola
ridad obligatoria y se inicid la prlctica de bxigir

.. de la fuerza laboral alguna acreditacidén formal de -
un nivel de escolaridad como requisito para el em=-=--
pleo”. 21)

Por lo que aparecen gran cantidad de escuclas industriales
que tenian como objetivo lograr el mayor conocimicnto de los mé-
todos y procedimientos de trabajo, en el menor tiempo posible; -
hlfonso Siliceo sosticne que las dos guerras sufridas en este si
glo diecran lugar al desarrollo de técnicas de entrenamiento, y ca
pacitacibn intensiva; en 1940 se comenzd a entender gue la labor

de entrenamiento debia ser una funcién organizada y sistematiza-

22)

da Pero esto hace refcrencia s6lo a la capacitacibn para el

trabajo ya que scgfn afirma Ma. Luisa de Anda: en México

“la politica educativa se orientd a satisfacer las -
necesidades del crecimiunto econlmico, favoreciendo

la capacitacidn para el trabajo en los niveles medio,
medio superior y superior, y relegando al mismno tiem

21 - N
) Gémez campo V. "Relaciones entre educacidn vy estructura ==

econdmica: dos arandes marcos de¢ iLhterpreotaci®n® en Revista
de la Educacién Superior, No. 41, p. 7.

22) Cfr. Siliceo. Capacitacién y besarrollo de Personal. p. =-

13-14.
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po la capacitaciébn en el trabajo.” 23)

Y come nos dice el propio Siliceo en México es hasta hace
relativamente poco ti;ﬁpo que se empezb a dar importancia a la -
capacitacibn, esto es a la capacitacibn como una funcibn organi-~
zada, es en 1970 cuando con la aparicibn de la nueva Ley Federal
del Trabajo, se establece la obligacibn patronal de capaci--
tar A.los trabajadores, a través de la fracci6bn XV del artfculo

132 de esta Ley.

Pese a esas disposiciones legales en realidad no se¢ presta

ba a la capacitacitbn la atencifn que por su importancia requerfa.

En 1971 buscando dar cumplimiénto a las disposiciones men-
cionadas, se crea en la Direccibn General del Trabajo cl Departa
mento de Vigilancia de la’Capacitacién de los Trabajadores, sus
actividades de vigilancia se limitaron a recabar los programas =~
de capacitacitn de las empresas y de los resultados obtenidos. -
sus acciones posibilitaron que se realizara un estudio sobre las
actividades que se efectuaban en el pafs, en cuanto a capacita~-
¢cibn. Al mismo ticempo, se realizf una investigacifn sobre este
mismo hecho pero a partir de las experiencias de otros paises., =
Ambos trabajos constituyeron el inicio de una serie de estudios
a partir de los cuales se establecerfa un Sistema Nacional de Ca

pacitacibn y Adiestramiento.

No obstante, esas disposiciones no dejaron de ser mis que -

un gran prop&sito ya que en la mayor parte de los organismos no

23 anda, op. ei&,, p. 242,
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se reconocfa la importancia y necesidad de implementarla capaci
tacidn.. ‘ '

Se considera gque esta situacibn persistfa debido fundamen?
talmente a que no existfa la contraparte legal que exigiera la -

observancia de esas disposiciones.

En 1975 es inteqgrade el Departamento de Vigilancia de la -
Capacitacién de los Trabajadores a la Direccifén General de Orga-
nizacidn y Recursos Humanos, quien S}dcna realizar un estudio 50
bre capacitacibn obrera; como resultado de dicho estudio se pro-
pone la creaci6n de la Direccibn General de Formacifn Profesional
(1976), quien realiza una cncuesta a nivel nacional a fin de obte
ner informacibn sobre las nccesidades de capacitacibn de los tra-
bajadores, sus actitudes y las de los empleadores frente a la ca-
pacitacibn, los recursos actualmente existentes y las pricticas -

de capacitacidn en las empresas.

A través de estos estudios se detecta que la mayoria de las
acciones que hasta el momento habfan llevado a cabo los sectores
pGblico y privado, habfan sido escasas y no tenfan una continui-
dad y planeacibn. A partir de ello se hacen manifiestos algunes
problemas tales como el bajo nivel de formacibn de la mano de =~
obra y la cada vez mayor necesidad de capacitar a la gran pobla-
cibn proveniente del medic rural; un aumento en la demanda de tra
bajadores calificados; la escasez de instituciones, personal cali
ficado e infraestructura técnica, destinados a la formacifbn pro-
fesional de los trabajadores, ademls de que no existia ué siste-
ma que reconociera y validara las calificaciones que adquirirfan

en el trabajo.
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" A partir de esta situacifn detectada en 1977 la Direccibn
de.Formacién Profesional se fusiona con la Direccién del Empleo
y asf integran la Direccifn General del Empleo y Formaci6n Pro-
fesional, persiguiéndose esencialmente el objetivo de wvincular
estrechamente los programas de ocupacibn con los de formacién -

profesional.

Ante este panorama tan complejo que presenta la capacita-
cibn se evidencia la necesidad de implantar un modelo que tome
en cuenta las necesidades del aparato productivo y de la mano =~
de obra y que ademds tome tambifn en cuenta las limitaciones -=-
exlstentes y los recursos de que se dispone; que al mismo tiempo
sea viable técnicamente y propicie la integracibn de los facto--
res de la produccibn; necesidad a la que posteriormente se res--
ponde con la creacibén del Sistema Nacional de Capacitacibn y ---
adiestramiento. Ante esto ¢l Gobierno Mexicano decide hacer ex-
plicita la obligacifn de los patrones de brindar capacitacifn a
sus trabajadores, pero esta vez con un s6lido respaldo legal, --
por lo qde eleva a rango constitucional el derecho de los traba-
jadores a la capacitacfﬁn y al adiestramiento, lo que implica b&
sicamente tres acontecimientos: 1) Una serie de reformas al ar-
ticulo 123 constitucional, con lo que la capacitacifn y el adies
tramiento se instauran como parte de los derechos sociales gue -
garantiza la Constituci®n General de la Repfiblica; asi como a la
ley reglamentaria de dicho artfculo, la Ley Federal del Trabajo.
Sobre estas reformas se amplfa en el punto correspondiente a la
estructura juridica. Estas reformas conllevan a 2).la creacibn

de la Unidad Coordinadora del Empleo, la Capacitacibn y Adiestra



3l

miento (UCECA) cuyas atribuciones son el manejo del Servicio Na-
cional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiente; y 3) la crea--
" ¢ibn del Sistema Nacional de Capacitaéién y Adiestramiento; ac--
ciones.llevadas a cabo a fin de favorecer la aplicacitn de las -

nuevas normas juridicas.

Posteriormente, en 1983 al aprobarse el Plan Nacional de -
Desarrollo, se responsabiliza a la Secretarfa del Trabajo y Pre-
visibn Social de la coordimacibn del Programa Nacional de Capaci
tacibn y Productividad, para leo cual se crea la Direccién Gene--
ral de Capacitacibn y Productiﬁidad. De esta manera se estable-
ce que dicha Secretaria es la encargada de aplicar, vigilar y ha
cer cumplir las disposiciones legales sobre capacitacibn y adies
tramiento, con lo que se disuelve la UCECA va que las activida--
des que Gsta realizaba pasan a sor de competencia exclusiva de -

la Secretaria.

A partir de la trayectoria que ha se¢guido la capacitacitbn
en nuestro pafs, puede decirse que las reformas puestas en pric-
tica a partir de 1978 tienen un fin comGn, esto e¢s, adecuar la -
formacibn de personal, cuantitativa y cualitativamente, a las ne

cesidades especificas del aparato econbmico.

Una vez que se ha estudiade la trayectoria que el sistema
de capacitacibn y adiestramiento ha seguido, datos que se han ob
tenido a través de documentos oficiales y estudios que al respec
to otras personas han realizado, podemos detectar como esos ante
cedentes hacen referencia mds que nada a la trayectoria que como
proceso organizado ha seguido; y es de esa observacibn que nace

una interrogante &COmo es que nace la necesidad de brindar capa
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‘citaciﬁﬁdy ;diéétiéndéﬁgor;,;o§5trébéja&orés éﬁielféroéip'ambito
-;abbralé S B : ‘

§i recordamos tenemos que en un principio eran los propios
padres quienes capacitaban en las cuestiones de trabajo a los j§
venes; posteriormente esa capacitacibn se recibia a través del -
método de aprendices, en donde se aprendfa directamente en el --
trabajo perc bajo la supervisibn del maestro artesano; mis tarde
bajo el sistema manufacturero capitalista la instruccifén se empe
z6 a recibir en la escuela, situacifn que se fuf acrecentando al
tiempo que el sistema de produccifin crecia y sec tornaba, por tan-
to, mis complejo; hasta llegar a hoy en dfa donde se afronta una
nueva sitdacibn en que la estructura educativa de nuestro pafs y
en general de los pafses en desarrollo, se enfrenta a una diffeil
realidad, la insuficiencia de recursos para satisfacer la demanda
de cducacibn de una poblacibdn que crece en forma alarmante. Si--
tuacifn a partir de la cual sc detecta gque no basta que la capaci
tacidn de recursos humanos se realice finicamente en los centros -
de educacibn formal, sino que debe ser continuada, optimizada y --
adaptada en los mismos ccétros de trabajo, pues si relegamos la -
responsabilidad finicamente al Sistema Educativo Formal poxr méds --
perfecto y grande gue este sea, nunca podremos darle alcance a la
explosién demegrafica gue nos agobia y a un mercado de trabajo cu
yos requisitos educativos gencrados por el progreso técnico, son

cada vez mayores.24)

24) Cf{r. Murayama Quezada, baniel “Capacitacidén y formacidn profe

sional para el trabajo“, p. 28.
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Aparecé pues claramente el limitado papel de la educacifn -
formal en la formacién de la .mano de obra calificada reéuerlda en
éi actual sistema de produccibn y por tante la necesidad de que -
sean los propios centr&s productivos quienes brinden la formacifn

necesaria a su personal

1.4 ESTRUCTURA JURIDICA

Hasta el afo de 1978 las acciones llevadas a cabo en materia
de capacitaci6n de personal en nuestro pafs, salvo algunas excep--
ciones, habfan sido escasas y no hablan tenido continuidad, Se con
sidera gue &sto os debido principalmente a que no existfa en un --
primer momento, un mandato que estableciera la capacitacidn como -
una obligacién, por lo que quedaba a la libre eleccifn de los pa-
trones el capacitar o ne a sus trabajadores.

En 1970 la Ley Federal del Trabajo establece en su fraccibn
XV del artfculo 132 la obligacifn patronal de capacitar a los tra-
bajadores. Pese a ecllo y a las diversas acciones que se efectuaron
para vigilar el cumplimiento de ese mandato la situacibn perdura -~
pues, como ya se menciond, no existe una contraparte legal que --
oblique al cumplimiento de esas disposiciones.

Ante esta situacibn el Gobierno Mexicano detecta y hace ex-
presa la necesidad de que cn la Constitucibn Polfitica de log Esta-
dos Unidos Mexicanos, como nuestra mixima ley, se establezca la -
obligacibn patronal de adiestrar y capacitar a sus trabajadores. -
De esta forma el 9 de cnero de 1978 es publicado en el Diaric Ofi-
cial el Decreto mediante el cual se adiciona la fraccidbn XII y se
reforma la fraccifn XIII del Apartado "A" del articulo 123 Consti

tucional en donde se establece tal obligacifn.
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Artfculo 123, Apartado “A", fraccifn XIII.

"Las empresas, cualquiera gue sea su actividad, esta-~
rin obligadas a propercionar a sus trabajadores, capa-
citacién o adiestramiento para el trabajo. La Ley re--
glamentaria determinari los sistemas, mdtodos y proce-

dimienptos conforme a los cuales los patrones deberin -
cumplir dicha obligacidén'y -

Asf como el Decreto por el que se reforma la fraccibn XXXI
del apa:tédo "A* del articulo citado, que establece la competencia
federal para la aplicacifn de las normas laborales, en diversas ra
mas industriales, asf como en materia de capacitacién y adiestra--
miento de los trabajadores y de seguridad e higiene en los centreos
de trabajo.

A partir de las nuevas disposiciones establecidas en la Cons
tituci6n, el Ejecutivo Federal presenta la iniciativa de reformas
a la Ley Federal del Trabajo agregindole el capftulo II1I-Bis del -
titulo cuarto, reglamentario de la norma constitucional, con lo --
que se reglament6 oficialmente la obligacibn de capacitar y adies-
trar. Tales modificaciones fueron publicadas en el Diarie Oficial
el 28 de abril de 1978, Cabe destacar la reforma al articulo 527,
asf como la adici6n del articulo 527-A ya que en tales artfculos =~
se desarrolla la innovacifin que se refierc a la participacifn di--
recta que se asigna a las entidades federativas, las que auxilian
a la federacibn en lo que sc refiere a capacitacién y adiestramien
to y en lo relativo a seguridad e higiene en los centros de trabajo.

Aspecto tambifin de fundamental iImportancia es el destacar -
quo la capacitaci6n y adiestramiento es institufda como una obliga
cibn patronal pero tambifn como un derecho de los trabajadores. -
Lo gue se establece a partir de la fraccidn XV del artfculo 132 y

del artfcule 153-A.
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Ley Fede:al del Trabajo. Tiftulo cuarto, Art. 132 y 153-A.

Artfculo 132. Son obligaciones de 1os patrones...
"fraceibn XV. Proporcionar capacitacidn y adiestramien-
to a' sus trabajadores, en los términos del capitulo IIIX
Bis de este tftulo"”.

Articulo 153-a

“Todo trabajador tiene cl derecho a que su patrén le =~~
proporcione capacitacidn o adiestramiento en su trabajo
que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a les planes y programas formulados de comln -
acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sus trabajado--

res y aprobadoes por la Secretaria del Trabajo y Previ--
si6n soeial”.

Preceptos con los cue, principalmente, se brinda mayor ga-=-
rantfa sobre la observancia de las nuevas disposiciones legales -
va que ademis de ser obligacidn de los patrones el capacitar a sus
trabajadores, al scr un dercecho de Cstos, les brinda la facultad
de poder exigir su cumplimicnto.

Como sc menciond anteriormente, en ese mismo ano {1378) se -
crea la Unidad Cecordinadora del Empleo, Capacitaciln y Adiestra--
miento {UCECA) que tendrfia como atribucifn bisica el manejo del =--
Scrvicio Nacional del Empleo, Capacitacibn y Adiestramiento intew~-
grado por tres aspectos de igual relevancia: 1) el Servicio Nacio-
nal del Empleo; 2} la organizacibn, promocién y supervisién de la
capacitacién y el adiestramiento; y 3) la administracidn del Regis
tro Nacional de Certificacién de las Habilidades Laborales,

Se considerf que debido a la amplitud ¢el campo eon que la -
UCECA se desenvolveria y debido tambifn a la importancia de cada
uno de los tres aspectos que abarca, era necesario cl estableci--
miento de 6rganos que auxiliaran a la unidad. Por lo que se dispo

ne la constitucifn de un Consejo Consultivo Nacional y de Conse--
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jos Consultivos Estatales que cumplirfan con la funcifn de Auxi--
liares de la UCECA.

A partir del Decreto del 31 de mayo de 1983, que aprueba el
Plan Nacional de Desarrollo, se responsabiliza a la Secretarfa --
del Trabajo y Previsi6n Social de la ccordinaci6n del Programa Na
cional de Capacitacifn y Productividad; para cumplir con esta -=--
obligacibn se crea la Direccidn General de Capacitacifn y Produc-
tividad, gue seria en adelante la encargada de desempenar las fun
ciones que anteriormente desarrollaba la UCECA, lo que acarrea la
diselucibn de esta unidad, Serdn a partir de entonces las funcio-
nes de la Direccifn mencionacda el:

“normar, promover, supervisar y asesorar la capacitacidn

y el adiestramiento de los trabajadores; cuidar la conu=-

titucidn vy funcionamiento de las Cominioncs Mixtas de Ca

pacitacidn y Adicstramiento; supervisar el desempeno de

las instlituciones que imparten ese tipo de instruccidn;

implantar programas de capacitacidn para y en el trabajo,

en coordinacidn con la Secretaria de Educacidén Plblicay

aprobar o rechazar planes y programas; realizar progra--

mas de investigacibn de la productividad; disehar y pro=-

poner lineamientos de caricter nacienal, regional y sec-

torial para incrementar la productividad, as{ conmo para

lograr la justa distribucidén de los bencficies que se =--
obtengan". 25)

A partir de lo oxpuesto sobre el aspecto juridico se consi-
dera que las citadas reformas a la Ley Federal del Trabajo en ma-
teria de capacitacién y adiestramiento constituyen un desaffo y =-
un reto a los responsables de la planeacibn y desarrollo de los -
recursos humanos en nuestro pafls, al mismo tiempo que lo invitan
a reflexionar, analizar y actuar, tomando decisiones sobre la ---

orientacibn mis conveniente de la esencia de este importantisimo

Programa Nacional de Capacitacibén y Productividad. 1984-1988,
p. 24,

25)
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proceso éducativo no formal utilizado como recurso para lograr el
: crécimiehto del factor humano en las organizaciones.

.Nota: se han presentado Gnicamente aquellos aspectos que se
éonsideran de fundamental importancia para el conocimiento gene--
ral de la estructura juridica de la capacitacifn y el adiestra---
miento; para el conocimiento de aspectos més especificos sobre --

las disposiciones legales en esta materia remitirse al Nexo No. 1.

1.5 EL SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

A partir de una serie de investigaciones y esctudios realiza-
dos se hace evidente la necesidad de normar, promover, apoyar y su
pervisar la capacitacifn y el adiestramiente de la mano de obra de
los centros de trabajo, biijo un modelo que tome en cuenta las ca--
racterfsticas tanto del aparato productivo como de la mano de abra,
al mismo tiempo que tome en cuenta también los recursos y limita-
ciones Yy, es de acuerdo con este precepto Yy bajo los principios -
que sustenta la "Teorfa General de Sistemas" que se disefib el Ac--
tual Sistema Nacional de Capacitacidn y Adiestramiento, <on el ob-
jeto de contribuir a hacer efectiveo el derecho de los trabajadores
de recibir capacitacibn y adicstramiento €on cargo a su respectivo
patrbn.

Dicho Sistema se estructura en cuatro niveles, a cada uno de
ellos corresponden diversas funciones de acuerdo a su naturaleza -
jurfdica y a sus propios objetivos.

-En el primero se¢ encuentran las Comisiones Mixtas de Capaci-
tacibn y Adiestramiento. En cada una de las empresas del pals ha--
brd de constituirse una Comisién Mixta que se integrarxd por igual

nfimero de representantes de los trabajadores y del patrbn, por lo

gue son organismos con caricter bipartito y paritario 26) = - - -
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y que de acuerde tambifin con el artfculec 153 fraccifn I de la --
Ley Federal del Trabajo su funcifn serid la de vigilar la instru-
mentacifn y operacifn del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar esta irea de formacibn de los trabajado--
res, y sugerir las medidas tendientes a perfcccionarlos; todo es
to de acuerdo a las necesidades de los trabajadores y de las em
presas; asi como autentificar las constancias de habilidades la-
borales otorgadas a los-trabajadores como resultado o producto -
del proceso de capacitacibn y; aplicar los exfmenes a los traba-
jadores cuando se les otorga una constancia para un puesto deter
minado con varias espccialidades y es necesario acreditar para -

cual de ellas es apto.

El sequndo nivel lo constituyen los comités nacionales de
capacitacibn y adiestramiento, estos son 6rganos auxiliares de -
la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social y estin relacionados
con las diferentes ramas industriales o actividades econdmicas, -
De acuerdo con el artfculo 153~k de la Ley Federal del Trabajo -
son atribuciones de dichos comités: el participar en la determi-
nacidn de leos requerimientos de capacitaci6n y adiestramiento; -
proponer sistemas para y en el trabajo; formular recomendaciones
espeéificas de planes y programas; evaluar la funcibn de capaci-
tacibn y adiestramiento; gestionar ante la autoridad laboral el

registro de constancias relativas a conocimientes o habilidades

26) El término bipartito hace referohcia a que se constituye de

dos settores, ¢l patronal y el de los trabajadores; en tan-
to que paritario se refiere a igual nlmero de representan--
tes por cada sector,



39

de los trabajadores.

En el tercer nivel se encuentran los Consejos Consultivos
Estatales de Capacitacibn y Adiestramiento y el Consejo Consulti

vo del Empleo, Capacitacibdn y Adiestramiento.

La Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social serd asesora-
da por un Consejo Consultivo para el cumplimiento de sus funcio-
nes en relacifn con las empresas o establecimientos que pertenez
can a ramas industriales o actividades de jurisdiccibn federal.
Dicho consejo se integrard por representantes del Sector Plblico,
de las organizaciones nacionales de trabajadores y de las organi
zaciones nacionales de patrones, en cl conscjo so encontrardn ~-
cinco miembros de cada uno de los scctores y sus respectivos su-

plentes,

Cuando se trate de empresas o establecimientos sujetos a -
jurisdiccibn local, la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
serd asesorada por Consejos Consultivos Estatales, los que se in
tegrg;an de esta forma: por cl Gobernador de la Entidad Federati
va, representantes de la Secretaria del Trabajo y Previsibn So-=-
cial, de la Secretarfa de Educacibn PGblica y del Instituto Mexi
cano del Scguro Social; tres representantes de las organizacio--
nes locales de trabajadores y tres representantes de las organi-

zaciones patronales de la entidad dé'quc se trate.

Este tercer nivel fue planteado para que cada regifn cuen-

te con asesoria adecuada a sus propias condiciones.

En el cuarto y Gltimo nivel se encuentra la Secretarfa del

Trabajo y Previsifn Social que de acuerdo con la Ley Federal del
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Trabajo le corresponde la organizacibn, promocibn y supcrvisibn
de: comisiones mixtas, comités nacionales, planés y programas -
de capacitacifn, registro y autorizacifn de instituciones y es-
cuglas quc descen impartir este tipo de acciones a los trabaja-
dores y constancias de habilidades laborales; asf como dictami-
nar sobre las sanciones que deban imponerse por infracciones a

las normas sobre capacitacibdn. Actividades que se enguentran -
asentadas en el Articulo 539 fracciones III y IV de la Ley Fede

ral del Trabajo (Ver Anexo 1).



CAPITULO 2, ELEMENTOS DE LA CAPACITACION

2,1 TIPosS DE CAPACITACION

Para comprender la estructura general del proceso de capa=-
citacibn es necesario presentar los diferentes tipos de capacita
cibn que existen, es5 decir, las modalidades en que se ha dividi-
do a este amplio proceso como una forma de facilitar su conoci--
miento, por lo que de manera general sSe manecja la siguiente cla-

sificacibn.

I,- Capacdtacidn para ¢f trabajo

Dentro de este rubre se ubican las acciones de capacitacibn
dirigidas al trabajador que va a desempenar una nueva funcibn, -
tritese de un empleado de nuecve ingreso, o de un trabajador al -
que se ha reubicade dentro de la misma organizacibn, o que ha si

do promovido.
Este'tipo de capacitacibn

"persiguc solucionar la dicotomia existente entre la
educacidén formal y extraescolar y las situaciones y
condiciones reales de trabajo, de mancra tal que se
establezca un vinculo entre la capacitacién y el tra
bajo, para que lo0s sistemas formativos se movilicen
en igual sentido que el crecimiento econbmico." 1)

se pueden distingulr tres formas de capacitacifn para el -

trabajo:

h sdnchez Juirez, Gilberto. "Trabajo y Capacitacidn™, en Pnodug

ividad, afo 1, ntm., 2, p. 61.
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42

Capacitacisn de preingreso, generalmente es realizada en si--
tuaciones de selecci6bn, aqul lo que se pretende es otorgar al
personal de nuevo ingreso los conocimientos requeridos y desa
rrollarle las habilidades y destrezas indispensables en el de

serpeno del puesto.

Induccidbn, estl constituida por aquellas actividades que se ~
llevan a cabo para informar al trabajador sobre la organiza-—-
cibn, su funcionamiesnte, reglamentos, politicas, etec.; sobre

planes y programas; asi como aquella informacibn necesaria pa
ra acelerar su integracidn al puesto, al grupo de trabajo, al

jefe y a la organizacitn en general.

Capacitacibn promocional, son aquellas acciones de capacita--
cibn dirigidas a proporcionar al trabajador la oportunidad de
alcanzar un puesto de mayor nivel, lo que implica un nivel ma

yor en autoridad y remuneracibn.

2.- Capacitacidn en el Taabajo
Es entendida como la

"serie sistematlizada de actividades encaminadas a dg
sarrollar habilidades y mejorar actitudes de los tra
bajadores en la labor que realizan". 2}

Del propio nombre puede deducirse que se imparte bajo la -

responsabilidad de los empresarios. Se encamina principalmente

a la solucibn de necesidades especificas de la organizacibn. Pue

2)

calderdn cbérdova, lugo. Hanual para la administracién del pro
ceso de capacitacidn de personal, p. 22,
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‘de llevarse a cabo lo mismo dentro del centro de trabajo que en
centros de capacitacifn especializados, de acuerdo a las necesi

dades que se hayan detectado dentro de la organizacibn,

Se hace necesario e indispensable el proporcionar capacita
eifn en el trabajo al personal de los diversos organismos ya que
actualmente no basta c¢on quo se rparta en los centros de educacibn
formal, sino que debe ser continuada, optimizada y adaptada en -
los mismcs centros de trabajo pues se ha detectado, en el estado
actual de la sociedad, como el crecimjento econCmico propicia --

continuas modificacions

en los procesos de produccibn lo que aca
rrea canbios en la organizacidh interna del organisimo, situacién

que al mismo tiempo trae consigo nuevos requerimicentos de capaci-
tacifén y por lo tanto la necesidad de adecuar esos requerimientos

a los cambios ya mencionados en el organismo u organizacibn.

La capacitacibn en el trabajo abarca tanto al adiestramien-

to como a la capacitacibn, entendidos de la siguiente mancra:
a) Por adiestramiento se define la

"Accidn destinada a desarrollar y perfeccionar las -
hapbilidades y destrezas del trabajador, con el propd
sito de incrementar la eficiencia en su puesto de -<
trabaj)o. Su cobertura abarca los aspectos de las ac-
tividades y coordinaciones de los sentidos y motoras;
regpondiendo sobre todo al drca del aprendizaje psice
motriz." 3)

b) Por capacitacidn se define a la

3 UCECA. Glosario de términos empleados en capacitacidén y adies-

tramiento, p. 17.
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"accidn destinada a desarrollar las aptitudes del tra
bajador con el propdsito de prepararlo para deuempe~:
far adecuadamente una ocupacidn o puesto de trabajo.
Su cobertura abarca, entre otras, los aspectos de ---
atencibn, memoria, anflisis, actitudes y valores de -
los individuos; respondiendo sobre todo a las Adreas -
del aprendizaje, cognoseitiva y afectiva™, 4)

Se presentan estas definiciones Gnicamente para fines pric
ticos ya que como anteriormente se mencion® se entiende a la ca-
pacitacibn y adiestramiento como un mismo proceso, debido a que

ambos se¢ implican.

3,- Pesarnpllo

Que implica la formacifén intedral del individuo, especifi-
camente, las acciones que lleva a cabo la organizacibén para con-
tribuir con esta formaciOGn. Debido a su carfcter globalizador -~
esta modalidad incluye a la capacitacifn y al adiestramiento va
que de alguna manera, afin dentro de lo especifico que puedan ser
las acciones de capacitacibn y adiestramiento, &stas tienden a -
contribuir a la pretendida formacifn integral del individuo; lo
que hace diffcil llegar a deterninar culndo una accibn de capaci
tacibn se transforma c¢n una accibn de desarrollo.

Para fines de estudio el desarrollo se divide de la siguien
te forma: 7
a) Educacifn Formal para Adultos, que se conforma por las activi-

dades - que lleva a cabo la organizacifn comno apoyo a su perso--

nal en el dmbito de la educacibn escolarizada. Aqui se brinda

al trabajador la oportunidad de iniciar o continuar con su es~

4 0p, eit., p. 26,
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colaridad bisicamente a partir de los programas de alfabetiza
cibn; primaria y secundaria para adultos, con el apoyo del -~
instltuto Nacional para la Educacibn ée los Adultos (INEA).

Integracitn de la personalidad, se refiere a los eventos diri

. gidos a desarrollar y mejorar las actitudes del personal ha--

c}

2.2

for
Con
una
baj

mén

cia sf migmos y su grupo de trabajo, por ejemplo, los cursos
de relaciones humanas.

Actlvidades recreativas y culturAles, con estas acciones sc -
da al trabajador cl esparcimiento necesario para su integra--
cibn tanto con su grupo de trabajo como con su familia, al --

mismo tiempo gue se le brinda la oportunidad de desarrollar -

su sensibilidad y su creacién intclectual y artIstica.

LINEAMIENTOS

Come ya se ha mencionado anteriormente a partir de las re--
mas y adiciones que en 1978 se practicaron al Artfculo 123 ---
stitucional, en su Apartado "A", Fraccibn XIII, surgi® como --

garantia gocial el dereche constitucional que tienen los tra=-
adores a ser capacitados y/o adiestrados en su trabajo, reafir

dose en forpa paralela la obligacién patronal que en este sen=-

tido establecia la Ley Reglawcntaria desde el afo de 1970, en su

Artfculo 132 Fracci6n XV.

Yy a

También en 1978, la Ley Federal del Trabajo sufre reformas

diciones, reglamentando especificamente el ejercicio del dere-

cho de los trabajadores a la Capacitacién y los procedimientos --

administrativos que deberian observar los patrones para el cumpli

mie

nto de sus obligaciones en esta materia; como son la integra--
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_citn de las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento, la
formulacién Y ejecucién de los Planes y Programas de Capacitacién
Y Adiestramiento, la expedicién de las Constancias de Habilidades
“Laborales a los trabajadores capacitados, etc. Constituyéndose eg
tos  tres aspectos en los lineamientés a que debe ajustarse la em~
presa.

|, En cada cmpresa deben constituirse Comisiones Mixtas -
de Capacitacifn y Adiestramiento, para vigilar y supervisar las =
acciones que sobre la materia se realizan dentro del centro produc

‘civo.

Considerando a la Capacitacién y el Ahdiestramiento, como ya
se dijo anteriormente, un derecho de todos los trabajadores suje-
tos a una relacibn de trabajo, la Comisidén Mixta de Capacitacién
y Adiestramiente constituye la base fundamental del ejercicio de
tal derecho, por ello todos los patrones estdn obligades a la in-
tegracién de estos Srganos de cardcter bipartito y paritario, en

el interlor de cada empresa.

Conecepto,—

La Comisidén Mixta de Capacitacién y Adiestramiento es un =
organismo formade por los sectores patronal y trabajador, por lo
gue tiene cardcter bipartito, con igual ndmero de representantes
por cada sector, por lo que se dice gue es de cardcter paritario,
y cuya funcién principal es la de vigilar la instrumentacién y -
operacién del sistema y de los procedimientos que se implanten -
para mejorar la Capacitacién y el hdiestramiento de los trabaja-
dores conforme a la situacifn real de necesidades, atendiendo a .

los objetivos de la empresa y de los trabajadores y a sus carac-
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~‘terfsticas como ‘son.tipo: de tecnclogia, sistemas de:organizacidn
y recursos. -
. 'Punciones.~
La Comisi6n Mixta va a conformarse en un grupo, el cual de
be constituirse en un canal de comunicacidn para sus representan
tes, por nedio del cual expresen sus opiniones, sus inquietudes,

realicen sugerencias en todo lo relacionado con la Capacitacibn

y Adiestramiento que se les e5t& impartiendo.

Los integrantes de la Comisibn Mixta deben tener plena con
ciencia del papel que edgtidn representando, ya que de su eficacia
dependerd que se alcancen los objetivos y metas propuestas dentro
de su centro de trabajo. Para loorar lo anterior, los represen--
tantes de la Comisién deben mantener una comunicaciln constante -
tanto con trabajadores como con instructorusz a4 cfecto de estar -
en responsabilidad de cumplir realmente con las funciones de eva-
luar y proponer acciongs para corregirt, el desempefio de las acti-~

vidades que se estén realizando.

Por lo que respecta a otras funciones aparte de las que la
Ley Federal del Trabajo les atribuye, y para efecto de cumplir es

tas, la Comisi6n Mixta podria efectuar las siquientes:s

- Prestar el apoyo necesario en la deteccidn de necesidades de -
Capacitacidn y Adiestraniento.

- Verificar que la erprecsa elabore un Plan y Programa de Capaci-
tacibn.

- Verificar gque los cursos programados en los planes atiendan --

las necesidades de capacitacidn detectades.
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. Coadyuvar, en caso conveniente en:la élaboraciép_de;_élan y -
Programa gque se vaya a impianﬁar.- :

Verificar que el programa de capacitaci@n,sea pregentado en -
la Secretarfa del Trabajo y Previsién sbcial y sea autorizado
por la misma,

Vigilar que los cursos que se impa?ten a los trabajadures sean
los autorizados por la Secretarfa del Trabajo y Previsifén So--
cial.

Recabar de los instructores la verificacifn de resultados obte
nidos por el trabajador participante a efectoc de estar en con-
Ciciones de autentificar las Constancias de Habilidades Labora
les.

Promover la participacién activa de los trabajadores, tanto pa
ra que se les capacite coro para sugerir se les designe como -
instructores.

Llevar un registro actualizado de sus actividades y acuerdos -
que se realicen en cada reunifn ordinaria o extraordinaria a -~
efecto de llevar un seguimiento escrito que le permita evaluar
los resultados y alcances de su gestidn.

Llevar sugerencias o recomendaciones, en caso de que exista, -
al Comité Nacional de Capacitacién y Adiestramicpto en la Rama
industrial o Actividad Econfmica a que pertenezca la empresa -
donde estdé constitufda, a fin de coadyuvar en la elaboracidn -
de criterios y establecimientos de Programas Generales de Capa
ciﬁacién por ramna.

Colaborar en la elaboracién de criterios, procedimientos, suge

rencias y rmedidas cue mejoren la capacitacibn en la ermpresa,
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A éfectb de complementar la informacién, en’ cuanto al. fun-
cionamiento de la Comisifn Mixta, en las disposiciones legales

(Anexo 1), se contempla este aspecto ampliamente. .

1, Las Empresas deben formular planes y programas especi-
ficos de Capacitacién y Adiestramiento, para presentarlos ante -

la UCECA.

Bn la elaboracién del Plan y Programa debe tenerse presen-

te, que &5 una estrategia integral en relacién con la empresa co-

PLAN > EMPRESA

Y los programas, por ser en tiempo y recursos la parte del

mo un todo.

Plan, se pueden estructurar por dreas de trabajo o niveles ocupa-

cionales.

AREAS DE 'mmmso,/

‘PROGRAMAS > NIVELES OCU-

PACIONALES

Acorde con Calderén Cérdova entendemos al programa como la

“parte de un plan de capacitacién y adiestramjento =--
{...) contiene la exposicifn sistemdtica de un conjun
to de actividades que tiene orden y un objetivo deter
minadoe. Establece las condiciones a que deben suje--
tarse las actividades, asi como su descripcidn, dura-
cibén, recursos asignados y sefialamiento de responga--
bles.'" 4}

4 Calderén cérdova, Hugo, Op. cLi., . 129,
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Un curso es el

“conjunto de actividades de ensefianza-aprendizaje ra
ra la adquisicién o actualizaci6n de las habilidades
y de los conocimientos relativos a un puesto de tra-
bajo, cuya reunidn conforma un programa de capacita-
cidén y adiestramianto.” 5)

j PUESTOS5 DE
CURSOS I
——

TRABAJO |
. m____i

El contenido de los cursos se¢ sclecclona @ acuerdo a carac

terfsticas particulares de los puestos de trabajo; as{ como los

_reguerimientos que una persona debe tener para ocupar un puesto

espacifico, esto es: conocimientos, habilidades y actitudes.

La elaboracién de todo plan y programa cstard regida por -

los siguientes lineamientos:

a)

b)

c)

51

La duracién de un Plan no debe ser mayor de cnatro anos, el -
perfodo que abarque debe ser congruente con el nGmero de tra-
bajadores, los puesteos de trabajo y la cantidad y tipo de cur
sos que conforran los programas.

Los cursos pueden ser diseflados e impartidos por personal pro
pic de la empresa o bien rmediante la contratacifn de Agentes
Capacitadores Externos, los cuales deben contar con registro
ante la Direcci6bn General de Capacitacibn y Productividad, re
guisito Ineludible para que sea reconocida dicha capacitacibn,

La capacitacibn se cdebe impartir dentro de la jornada de tra=-

UCECA. Guia Técnica para la formulacidén de Planes y Programas
de capacitacién y adiestramiento en las empresas. Sexie Técni
ca No. 2.
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bajo, ya sea dentro del centro de trabajo o fuera del mismo,
fambién existen otras modalidades en la imparticién de los -
cursos que por acuerdo entre patrén y trabajadores, podrén -
impar;irse fuera o en forma mixta en relacibn a la jornada.-

de trabajo.

+  Especf{ficamente, los datos que debe contener un plan y pro

grama son los siguientes:

a)
b)
c)
d)

e)

£

g)

h)

Namero de trabajadores por puesto de trabajo.

Asignacifn de cursos por puesto de trabajo.

Especificacibn de objetives de los cursos.

Contenido tem&tico de los cursos,

Duracifn en total de horas, de cada uno de los cursos que se -
impartirdn.

Datos relativos a los Agentes Capacitadores xternos y/o de -
los Instructores Internos. .

Precisibn de las ctapas (programas) que conforman el Plan y ~-
los Programas.

Firmas, tanto del patrén como de los trabajadores,

Las empresas que opten porque la capacitacifn y el adiestra

miento se lleve a cabo por programas generales deberdn obscrvar -

lo siguilente:

Dichos programas deberdn satisfacer las necesidades de capaci
tacibn y adiestramiento.

La informacién requerida para este efecto es:

a) tlombre dec los puestos de trabajo y nfinero de trabajadores a

los que se impartirén {os programas generales.
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b) Nombre y ndmero de registro ante la Direccidén General de --
Cabacitacién y Productividad de cada uno de los programas
generales,

c) Kombre de la Institucidn Capacitadora Externa titular de --
los programas generales de gue se trate.

d) Duracién total de horas, de cada uno de los programas geng-

rales.

El marco jurfdico relativo a plancs y programas de capacita

cibn, también se concentra en el anexo 1.

IIl, Todo trabajador que sea capacitado o adiestrado, una
vez conclufdo su curso y habiéndolo aprobado, debe recibir una --

constancia que lo acredite.

La expedicién y registro de Constancias de Habilidades Labo
rales otorgadas a los trabajadores capacitados, constituye la eta
pa final del proceso de capacitacifn, ya que constituye la dnica

prucha efectiva de que:

a) Los trabajadores son aptos para el ascenso escalafonario y --
son acrecedorcs de los beneficios y estfmulos pactados en el =-
Contrato Colective de Trabajo.

b) Los patrones han cumplido efectivamente con su obligacibn de -
capacitar y adiestrar a sus trabajadores, pues la simple presen
tacidn y registro de sus Planes y Programas, no es garantfa =- _
de su ejecucibn.

¢) Los Agentes Capacitadores, han tenido un oportuno y efectivo -
desempefio; ya que las Constancias de Habilidades Laborales de-

ben ser certificadas por éstos.
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El registro de las listas y Constancias de Habilidades La-
borales, permitird también ia formAcién del Padrén Nacional de =~
Trabajadores Capacitados, con el cual se podrd captar ef grado -~
de certificacifn ocupacional de los trabajadores mexicanos, me--
jorar la informacibn estadistica en materia de estructura ocupa-

cional y empleo y conocer la disponibilidad de la mano de obra -

calificada.

La obtencifn por parte del trabajador de una Constancia de
Habilidades Laborales otorgada por la enpresa, certificada por -
el o los Agentes Capacitadores y autentificada por la Cowisibn -
Mixta de Capacitaciln y Adiestramiento de la empresa, es la prue
ba de gue ha sido instruido en todas las actividades necesarias
para el desempeno de su trabajo, a travlis de una serie de cursos
especialmente fornulados y adecuadamente aplicados conforme el -
Plan y los Programas gue la empresa ha disenado y que han sido -
previamente aprobados y registrades en la Secretarfa del Trabajo

y Previsibn Social.

Es importante senhalar que la Constancia de Eabilidades Labo
rales, surte efecto selamente al interior ce la empresa, permi--
tiendo al trabajador estar en posibilidad de aspirar a puestos su
periores y hacerse acreedor de los hencficios y cstimulos pacta<--

dos en el contrate de trabajo.

La Constancia de Habilidades Laborales tendr@ caricter TER
MINAL, entendifndose por cllo que las actividades de ensepanza-
aprendizaje aprobadas por el trabajador, deben abarcas todos los
aspectos que le pernitan el desenpefio correcto de un puesto de -

trabajo especfifico dentro de la empresa o establecinmiento en que
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tal documento se explda y de conformidad con el programa que pa-~
ra dicho puesto se estableci6 en el Plon de Capacitacién y Adies

tramiento.

Dichas constancias, son independientes de cualquier otro -
documento de caréfcter simbSlico que los Agentes Capacitadores de-

sean otorgar a los trabajadores capacitados o adiestrados.*

2.3 CARACTERISTICAS
Las caracterfsticas esenciales del sistema son:

-~ Ser totalizador: El sistema abarca a toda la poblacibn -
trabajadora del pafs, cuyas relaciones juridicas con los patrones

se rigen con la Ley Federal del Trabajo.

- Ser abierto: Permite la retroalimentacién entre las par--
tes que conforman el propio sistema a fin de evaluar los resulta-
dos obtenidos y programar acciones necesarias para el perfecciona

miento del mismo.

- Ser participativo: Permite que las acciones de capacita--
cifén y adiestramiento se lleven a cabo de comn acuerdo entre pa-

trones y el propio trabajador.

~ Ser flexible: En razdén de que la capacitaci6n y el adies-
tramiento a impartir a los trabajadores es en base a las necesida
des de los trabajadores y la empresa, impartida con recursos pro-
plos de los centros de trabajo, por medic de agentes externos o =

mediante la adhesién a programas generales.

Aspectos legales sobre el particu‘iar en el Documento: Disposicio
nes legales rveferentes a la capacitacidn y adiestramiento. (Ane-
¥0 No. 1),
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2.4 EL SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Anteriormente ya se definib lo que es un sistema y en ello
se ubic6 a la capacitacibén y adiestramiento, se explicd a gran--
des rasgos el funcionariento de todo sistema y en ello también
se ubicb a esta materia; toca ahora prusentar de manera mis espe

cifica el sistema de capacitacibn y adiestramiento,

Sq dice que todo sistema de capacitacibn y adiestramiento
que se precie de ser un sistema debidamente estructurado y organi

zaco debe necesariamente tener:

“1. befinidos sus objetivos y poliricas.

2, befinidas y estructuradas las actividades por =
realizar.

3. Definida la comunicacidn entre sus diferentes -
elementos {(subsistemas).

4, befinidos claramente los propdsitos de cada sub
sistoemar, [ -

Existen muchos modelos que pretenden esquematizar este sig
tema, para este trabajo se retoma aquel que se considexd mds com
pleto y que relne los diversos elementos mancjados en es505 mode~--

los.

6 salinas Amdés, Neri Guzmdn y Pérez Pérez A. “Adicstramiento ~

y capacitacidn de trabajadores”, productividad afioc 2, niim. 1,
p- 53,
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ée Sistemas de Capacitacifn y Adiestramiento.

Planificar la

funeidn capaci

tacidn y adies
tramiento i

|
J

!Dcterminar nece
sidades de capa
citacidn y - —-
Ladicstramiento

Elaborar el pro
grama de capaci
tacién y adies-

tramiento

Habilitar el -
programa de ca
pacitacién y

adiestramiento

1

l

|cidn capacita-~
‘cién y adiestra
miento

|h‘vaiuar la .(un-l ‘k‘jucutar Capa-

<A

1

citacidn y ---
adiestramiento

6

I.

1I.

Planificar la funcifn, capacitacibn y adiestramiento

Determinar las necesidades de capacitacibn y adiestramiento

1I1I. Elaborar el programa de capacitacibn y adiestramiente

Ejecutar la funcibn capacitacifn y adiestramiento

IV. Habilitar el programa
V.
VI, Evaluar el sisterma

I.

Al hablar de planificar la funcibn hacemos referencia -

al propbsito de que la organizacibn cusnte con una guifa, es decir,

con un plan para que se lleve organizadamente la capacitacibén y -

adiestramiento y, esa planificacidn garantiza, que las acciones -

7

Thidem,
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“de ‘esa Eunéibn‘respoﬁderén a necesidades reales del organismo y

de las persohas queuen &1 laboran.

Este subsistema se compone por los siguientes elementos:

a) Establecer las politicas de capacitacibn y adiestramien-

to. Donde se incluye el pensamiento gue la organizacifn tiene -
Vsobre ase proceso; el conjunto de principios en los que se basa-
r& cualquier actividad al respecto; la serie de objetivos genera
les gque pretenden alcanzarse.y, los términos en los que la erpre
sa se compromete a brindar capacitaci6n, sin dejar de lado lo es

tablecido por la Ley Federal del Trabajo.

b) Definir las metas de la funcibn capacitacibn y adiestra-
miento, Estas se establecen tomando en cuenta las frcas, nive--
les, departamento o funciones de la organizacifbn, se derivan de

los planes de trabajo de las dreas o departamentos.

¢) Definir las actividades para lograr las metas. Estas in
dican las etapas a desarrollar paralcl logro de las metas, Di--
chas etapas son:
° peterminar necesidades de capacitacién y adiestramiento,
® Elaborar el programa.
? labilitar ¢l programa.
° Ejecutar la capacitacibn y adicstramiento.

¢ Evaluar la funcibn capacitacibn y adiestramiento.

Este elemento incluye la descripcibn de las ctapas pero ade-
mds la estrategia o mancra de realizar cada una de ellas, siempre

de acuerdo a las polfticas de la organizacibn.



d) Determinar los recursos para implantar o mantener la --
funcién. Se refiere a los recursos humanos, materiales, finan--
cieros necesarios para llevar a c¢abo la funcibn, como el perso--
nai necesario y la descripcibén de sus responsabiliéades; el mobi
liario, papelerfa y cquipo necesario, todo ello para iniciar o -

continuar con la funcibdn de capacitacibn y adiestramiento.

e) Elaboracién de los instrumentos que auxilian en el con-
trol de esta funcibn. Estos instrumentos pueden ser los infor--
mes, graficas, registros, que nos brindan informacibn sobre el =
avance en las diversas actividades, las acciones correctivas que
se vayan tomando, los eventos a que ha asistido cada persona, --

ete,

El resultado de este subsistema sc obtiene a partir de ca-
da uno de sus elementos, los informes, de cada uno de ellos con-

formarin wn documento que constituye el plan de capacitacibn y -

adiestramiento de la organizacibn,

II. El Determinar las necesidades de capacitacifn y adies-

tramiento nos habla del

“procediniento que nos permite indentificar las dife-
rancias medibles y cuantificables existentes entre --
los conecimientos, habilidades y actitudes estableci-
dos en los objetivos de un puesto y aguellos conoci--
mientos, habilidades y actitudes que una persona tie=-

ne”. 8)
8} Patifio Peregrina, H.S5. "Determinacidén de necesidades de adies
tramiento y capacitacifn (D.N.A.C.}". ©roedagogia para el - =-

adiastramiento, Vol. IX, nim. 35, p. 12.
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de esta manera nos estd hablando no dé problemas por fallas admi
nistrativas, ni por falta de apéitudes 9 ae los trabajadores, -
sino de problemas gue surgen cuando el trabajador no sabe hacer
las tareas de acuerdo a lo que el puesto de trabajolo) requiere.
Entonces sc estar§ hablando de este tipo de necesidades bien ---
cuando tenga relacidn con el cumplimiento de los objetivos del -
puesto de trabajo del trabajador o con un puesto superior al suyo
y gue este aspire a dicho puesto, de esta manera las necesidades

de ocapacitacidn y adiestramiento sicempre estardn en relacibn y -

fundamentadas principalmente, en los objetivos de la corganiza---

cibn,
La Detoccidn de Necesidades debe proporcionar inforracifn -
sobre: .

“l. EL orden en que las personas de una empresa u or
ganizacidn requieran ¢l adiestramiente o la capa
citacibn.

2. La descripcidn de las actividades en Qque se¢ Fue--
quiere el adiestramiento o capacitacidn®*. 11}
Este subsistema consta de cuatro elementos:
"®glaborar las descripciones de puestos, considerando
9)

De acuerdo con UCECA aptitud e¢s la "potencialidad del invidi~=
duo para aprepder; copdiciones o sarie de caracteristicas que
le permiten adquirir, mediante algdn ontrenamlento especifico,
un conocimicnto o una habilidad”. UCECA Guia Técnica para la -
deteccidn de necesidades de capacitacidn en la pequeRa y media
na empresas, Serie Técnica Nim, 1, HEéxice, p.

1o Puesto de trabajo: "operaciones, actividades y tareas que rea-
liza un individuo, propias de una determinada unidad de traba-
jo". S.T. y P.5. Manual de capacitaciéu extensionisino indus~-
trial, p. 152,

11

patifio Peregrina, op, cit,, p. 14,
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los objetivos organizacionales.

°Medir el desempeho de lay personas que ocupan esos -~

puestos.

°paterminar necesidades de capacitacidn y . adiestra«--

miento,

%patablecer prioridades."12)

111, Elaborar el Programa. Aqui se preven las acciones de
capacitacibn y adiestramiento necesarias para satisfacer las nece

sidades detectadas.
Los elementos que integran el programa son:

"~ Metas del programa

~ Grupos de destinatarios

- Objetivos de aprendizaje -

- Tipo de evento

- Estrategias del evento

- Recurscs para la realizacidn de los eventos

- Actividades para habilitar y ejecutar el programa
- Horario, fecha y duracidn de los eventos

~ Estimacidn del costo del programa

~ Beheficios de la capacitacidn y adiestramiento™.13)

IV. Habilitar el Programa. Su propbsito es contar en el
momento preciso con los recursos necesarios para la ejecucifn de

los cursos previstos en el progranma.
Cubre cos dreas:

- Prevé y asegura que tanto los cursos como los materiales se se=-
leccionen y adquieran de acverdo a los objetivos de aprendizaje
que se persiguen, tambifn se prevén los eguipos e instalaciones
gue para los cursos se necesiten,

- Debe apoyar con personal capacitado para los cursos y otras ac-

12)
13}

salinas, Ambs., op. cif., p. 55.

Gamboa V., "La planificacidn y la Programacidn de la Capacita--
cibn y adiestramiento"”. Pedagogia para el adiestramiento, Vol.
IX, niim. 36, p. 40.
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clones que se lleven a cabo.

En esta etapa tambifn se deberd confirmar la participacibn
de los destinatarios, asf como disponibilidad de los recursos'ig

ternos y externos de la organizacibn.

V. Ejecutar la capacitacibn y el adiestramiento. = En este
subsistema se trata de satisfacer las necesidades de capacitacibn
y adiestramiento a través de la realizacibn de los cursos previs-

tos.

VI. Evaluar el sistema. Es la fase en que ge disefan los
medios idéneos para establecer hasta qué grado han alcanzado los
capacitandos los objotivos fijados; esta fase nos proporciena in
formacién Gtil para mejorar el diseciio, la hapilitaci6n y la ope-~
racién del sistema., La evaluacifn nos va a permitir determinar -
s1 la estructura del sistema de capacitacibn es adecuada, si el =

personal y los equipos e instalaciones son los indicados.

Al mismo tiempo la evaluacibn nos pernitird comprobar si -
la deteccibn de necesidades fuf acertada, si los objetivos esta-
blecidos fucron les adecuados y si la habllitacidn de las accio~

nes lo fue también.

2 partir de estas funciones de la evaluacifn llevadas a ca
bo adecuadamente ésta dar& a la capacitaci®n un proceso dindnico,
en constante evolucibn, a través de la blsqueda de nuevos proce-

dimientos y técnicas gque conlleven a mejores resultados.

A partir de este contexto podemos decir gue la determina--
cién de necesidades, la fijacidn de objetivos, la planeacién y -

programacibn, asf como el desarrollo y contsul de la capacitacibn
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deben sujetarse a una continua revisifn y perfeccionamiento; y -
esto s6lo es posible si sSe eval@an sus efectos., Cada evaluacibn
dard el punto de partida para nuevo esfuerzo encaminado a cenver
tirlos en instrumentos mis eficaces del proceso de capacitacién. Es
bueno hacer hincapié cn que aGn cuando la evaluacién ee un ele--
mento de suma importancia y por ell; 1o herwos resdltado, esto no
resta méritos a los demds aspectos que se han venido trabajando,
como son el planificar, determinar necesidades, programar, habi-
litar ese programa y su cejecucibn, pucs si tomamos en cuenta que
todos y cada uno de estos elementos conforman el proceso de capa
citacién, cada uno de ellos es indispensables para su buen fun--
clonamiento, ya que en tode sicstema es indispensable la armonfa

e interrelacibn entre sus componentes para que e¢se buen funciona

miento tan ansiado y esperado sea posible.



CAPITULO 3, ASPECTOS GENERALES SOBRE LA lFORP‘ACION DEL PEDAGOGO.

Antes de pasar a la presentacifn de los aspectos que dan -
testimonio de la formacifn gque actualmente recibe el Pedagogo, =
es conveniente hacer hincapié en que debido a la amplitud que el
temé implica se presentar&n Gnicamente, come el propic tftule --
(del capitulo) lo indica, aspectos generales sobre su formacibn
y, ademas en que estos aspectos se referirin especificamente a -
la formacifn del Pedagogo en la ENEP Aragén -como una forma de -
delipitar la extensibén del tema-, ya que la finalidad de este ca
pitulo es la de servir como marco de refercncia de la perspecti-
va desde la cual surgen las consideraciones que sobre la capaci

tacibn de personal serdn presentadas al final del estudio.

A partir de la década de los 70's sc presentaron una serfie
de cambios en el sector econbrnico, polftico, social y por ende -
en el educativo, en este Gltimo observamos que se manifiesta el
fenbmeno de la masificacibn de la enseflanza, y como respuesta a
esta problemitica, devienen diversas ¢oncepciones de la educacién
dentro de las cuales se cncuentra la tecnologfa educativa, que =
como es sabido vino a reestructurar todo el sistema educativo ma
nifestindose plenamente en los niveles medio y superior, De don
de se comenzb a dar gran importancia al aspecto téenico-cficien-
tista, lo cual se ve plasmado claramente en la planeacibn educa=
tiva, gue en estos momentos va a procurar organizar y racionali-
zar los recursos tanto humanos como materiales que intervienen -

en el proceso educativo, de ahfl gue la racionalidad esté respon-=-
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diende a uha'concepcign funcionalista, que como consecuencia es--
t& instrumentada bajo el eficientismo gue se traduce en los si---
guientes términos: mayor procduccifn a menor costo y, en menor.-==

tiempo.

partiendo de la tcorlfa de la funcionalidad técnica de la -~

educacibn, segln la cual

“el papel principal del sistema educativo eg el de -
servir de mecanismo social de acumulacidn y transmi-
sidén del conocimiento cientf{fico, funcional a las ne
cesidades de la produccidn,' 1)

el papei que corresponderfa a la educacibn serfa entonces el de -
servir de mecanismo social para esa acumulacibn y transmisién a -
partir de las necesidades de la produccibn capitalista, con lo -~
que el Enfasis estarin puesto cn ¢l aspecto téenico ya gue se bus

ca un estrecho vinculo entre formacidn y produccién.
En este sentido, cuancdo

"la Universidad Nacional Autdnoma de México debe pro-
porcionar a sus estudiantes un desarrollo integral -=-
que consista tante en la adec¢uada capacitacion profe-
stonal y técnica como en una clara conciencia de su -
responsabilidad histdOrica., ©Para ello debe ademis de
transmitirles los instrumentos tedricos necesarios pa
ra comprender los problemas nacionales e internacio-=
nales, ponerlos en condiciones de llevar a la précti-
ca sus conocimientos ddndoles oportunidad de coadyu--
var en alguna medida, todavia como estudiantes, a la
solucién de algunes problemas del pals," 2)

B G6émez Campo V. "Relaciones entre educacidn y estructura econd-
micas: dos grandes marcos de interpretacién®™ REvista de la Edu
vacidn Superior Mo. 41, ANUIES, 1982, p. 1l1.

2)

Acuerdo de creacidon de Comisibn coordinadora del Servicio Se--
cial citado por Pérez Castellano, "1l Perfil terminal de los -
alumnos de la Universidad Nacional Aut8noma de México" Revista
Peafilfes cducat{vos Ho. 30, p. 53, .
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5iendo que esa Universidad debiera tener un éompromiso éo-
cial més amplio (desarrollo intedral del individuo), vemos que -
se reduce a una preparacibn técnica dando una fragmentacibn y --
segmentacibn de esa preparacibn profesional que debiera propor--

cionar se reduce a "adecuarla al sistema productivo”.
Yy 22

Las palabras de Dfaz Barriga y BarrSn Tirado expresan cla-

ramente esta sjtuacién:

"El modelo de acumulacidn de capital que caracteriza
a las formaciones sociales en AmCrica Latina y en --
patticular en el caso de Méxice, son determinantes -
de las caracteristicas técnico-laborales de los pro-
cesos de produccidén agro-industriales, las formas de
comercializacidn y de ia estructuracidn de los servi
cios, lo cual exigque que la formacidn profesional uni
versitaria posibilite dricamente una habilitacifn --
técnica de los estudiantes.® 3)

Nuestro foco de atencién, el Pedagogo de la ENEP Aragbn, co
mo universitario y como miembro de la misma sociedad no escapa a
esta situacién y cllo se ve manifiesto en cada uno de 10s aspectos

que vamos a tratar,

3,1 EL PERFIL PROFESIONAL

La determinacién de los perfiles profesionales recientemen-—
te se ha constitufdo en asunto de cran importancia en las institu
ciones educativas, ya que a partir de las posturas tecnocr8ticas
es mediante la elaboracifén de perfiles profesionales que se logra
la articulacibn entre las instituciones de educacifbn superior y -

3)

pfaz Barriga, A. y Barrdn T., concepcidn. "La formacidn del pe
dagogo. Un andlisis desde el diagnéstico de necesidades y la -

estructuracidén curricular por asignatura®. en Memoxala Encueniro
sovae diseiio cuandicular, ENEP Aragén, 1982, p, 189,
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las condiclones y requerimientos del aparato productive ya que -
dichos perfiles son construldos en base a los diversos tipos de
actividades profesionales requeridas actualmente por el sistema

productivo.

Debido a lo cual actualmente se ha visto la tendencia a ==
partir dé perfiles profesionales para el diseho de'planes de estu
dio de nivel superior, como respuesta a la necesidad de vincular
la formacién profesional con las necesidades sociales y primordial

rente, con las del rmercado de trabajo.
Acorde con esta postura tenemos que en el perfil profesimal

"Se define lo que ha de ser logrado en un proceso ~--
concreto de ensehanza~aprendizaje, es decir, sus ob-
jetivos mas generales. " 4)

Y, si tomamos ¢n cuenta que en general el sistema educativo
estd supeditado a los requerimientos del mercado laboral, tenenos
entonces gque esos objetivos a que se hace referencia en la def1n£
cidn anterilor cstarén en relacibn directa a esos requerimientos -

del campo productivo.

Es a partir del perfil profesional gue sc visnluwnbra el tipo
de hombre y de profesional que se pretende formar y ademfs de &1
se desprenden los planes y programas de estudio que constituyen =
los medios elementales para determinar las caracterfisticas gue -~
debe reunir el individuo que ha sido sujeto de determin;da forma-

cibn.

4 Arnaz, José A. “Gufa para la elaboracién de un perfil del egre

sado”, Revista de la Educacibn Superior No. 40, p. 60.
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pPerfil del profesional en Pedagogla:

El profesional en Pedagogfa esgtard capacitado para pla
near, programar, supervisar y controlar las activida--
des de formacién pedagfgica.*

Al realizar una lectura general del perfil profesional del ~
Pedagago en la ENEP Aragén, puede inferirse a través de los t8rmi-
nos gue en &1 se manejan como son los de planear, programar, super
visar, controlar, que sc trata de un perfil con caracteristicas --
técnicas, por lo que se inficre, también que el tipo de hombre que
sobresale en Gste, es decir, c¢l gue se¢ desea formar, es de un suje
to capacitado en actividades técnico-profesionales, lo que posibi-

lita su descmpeno eficaz en el sistema productive.

£n este contexto se pone de manifiesto gue dicho perfil ha
sido elaborado como un conjunto de conocimientos y habilidades de
finidas en tfrminos operatorios, en el que se tiende a privile---

giar aprendizajes tecnificados funcionables.

3,2 EL PLAN DE ESTUDIOS

L5 . .
El plan de estudios ), como ya se menciond anteriommente, se

deriva del perfil profesional que sc ha determinado para una cier

Tomado de ENEP-Aragbn. Organizacidn Académica 1981-1982,

vlan de estudios "es el conjuntc de contenidos seleccionados --
para el logro de los objetivos curriculares, asi como la organt
zacidn y secucncia en que deben ser abordades dichos contenidos,
su importancia relativa y el tiempo previsto para el aprendiza-
je", Arnaz, José& A. La planeaci6n curricular, p. 12.



68
ta profesién, de donde se puede inferir que si €ste estd supedi-
tado a las demandas y requerimientos del campo productivo, por -
consecuencia también el plan de estudios responderd a esos reque

rimientos.

Aln cuando existen diversas formas de construir planes de -
"estudio como es por dreas, mbédulos y asignaturas, en este trabajo
se hablari, auncue de ranera muy general, del blan de estudios or
ganizado por asignaturas, ya que &sta es la forma en que funciona

el plan de estudios de Pedagogfa en la ENEP Aragdn.

Se habla en primer lugar de que el plan de estudios estruc-
turade por asignaturas es la forma que mds comunmehte se encuen-
tra, debido principalmente a la facilidad que éste presenta en --
cuanto a que si los maestros poseen prdctica en ciertas especiali
dades, &sto facilita la planificacifén y la enscﬁanzaﬁ); adenmds de
que al ¢organizar cl plan de estudios de esta manera no se hace ne
cesario (no se exige) el fundamentar esta estructuracidén al con--
trario de lo que sucede con la organizacibn por mbdulos o &reas -

en donde se exige la fundamentacién de porqué esa eutructura.7)

Dfaz Barriga en sus ensayos sobere La problenditica cuaricu--
Laa hace un estudio sobre la estructura de los planes de estudio
por asignaturas, en donde se hace mencifn de puntos muy importan-

tes como son:

“La estructuracifn por asignaturas constituye una forma par-

6) C§x. Taba, Hilda. Elaboracién del curriculo, p. 505.

n CKK- pfaz parriga, A. Ensayos sobre la problemitica curricular
p. 45.
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‘ticular de fragmentar la realidad. Por cuanto:
Al -interioxr del plan de estudios se genera:

a) Repeticibn constante de informacidn

b) Contradiceiones en el fAmbito téenico, ante la carencia de una
formacién te6rica. El alumno percibe las discrepancias entre
los diferentes maestros como "opiniones” o "puntos de vista"
distintos e igualmente vilidos, y no como concreciones de di-
ferentes marcos teGricos.

¢} El material aislado fragmentado, s8lo es memorizade por el =~

alumno.

° Las materias, gque de por si son muchas, debido a que se quie
re abarcar la mayor cantidad de contenidos posible, aumentan a la

par del avance del conocimiento cientffico,

Con esta perspectiva los cambios curriculares consisten Gni-
camente en agregar las nuevas materias que sc juzga necesario o, -

en juntar otras y modificar el orden que tienen en el plan vigente.

® Al predominar la exposicibédn como prictica educativa privile-
giada se propician pricticas educativas ligadas a la cntrega de in
formacibn al cstudiante {(como elanento primordial) sin Luportar =
los proceso de elaboraci6n de la misma,

° Ademds esta forma de estructuracibn implica un gaste innece-
sario de energlia psiquica en tanto que exige que el docente y el -

estudiante se estén adaptando constantemente a distintas persona--

lidades.

A pesar de los estudios que sobre este tipo de organizacién
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del plan de estudios se puedan hacer y de las desventajas y crl
ticas que se le hagan; actualmente es este tipo de plan de estu-
“dios el que predomina y como se dijo anteriormente a este modelo

- responde el de la carrera de Pedagogfa en la ENEP Aragbn.

Se considerd necesario el hacer una breve reseia de este
plan de estudios para llegar hasta su situacifn actual, es decir,
el qgue actualmente rige en esta carrera y en la escucla menciona
da.

La licenciatura en Pedagogfa en la Escuela Nacional de Estu

dios Profesionales ﬁ:agbna)

adopta desde sus inicios el plan de =
estudios del Colegic de Pedagogia de la Facultad de Filosofla y -
Letras de la UNAM (1976), con la variante de qgue no contempla ma-
terias optativas y se agregan losg talleres de televisibn, fotogra

fia y radio.

Para conformar concretamente cl wvlan de estudios que se im-
plantarfa se retomaron las materias obligatorias del plan de estu
dios del colegio de Pedagogfa y de las optativas se eligieron - -
aquellas que en dicho colegio presentaban mayor demanda y automd-
ticamente se implantaron como obligatorias, afin cuando oficialmen
te conservaban su cardcter de optativas, medando el plan de estu-
dios de la Licenciatura en Pedagogfa en la ENEP Arag6n (1976), ==

conformado de esta manera:

8) Consultar antecedentes en Barrbn T., Dlaz Barriga y Bautista,

"La Licenciatyra en Pedayogfa en la ENEP aragén" en Encuentro
sobre disefo curricular, ENEP Aragbn, 1982, p. 177-18S5.
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PLAN DE ESTUDIOS

PEDAGOGIA ENEP-ARAGON

PRIMER SEMESTRE
ASIGNATURAS OBLIGATORIAS
MATERTIRA " H° DE CREDITOS
ANTROPOLOGIA FILOSOFICA I
CONOCIMIENTO DE LA INFANCIA I
INICIACION DE LA INVESTIGACION PEDAGOGICE T
SOCIOLOGIA DE LA EDUCACION I

TEORIA PEDAGOGICA I
PSICOLOGIA DE LA EDUCACION I

lhahmhh

TOTAL DE CREDITCS: 26

SEGUNDO__SEMESTRE
. ASIGNATUPAS OBLIGATORIAS
MATERIA N° de CREDITOS

ANTROPOLOGIA FILOSOrICA II

CONOCIMIENTO DE LA INFANCIA II

INICIACION A LA INVESTIGACION PEDAGOGICA II
SQCIOLOGIA DE LA EDUCACION II

TLORIA PEDAGOGICA IT

PSICQLQGIA DE LA EDUCACION IT

S SE N RS

TOTAL DE CREDITOS: 26

TERCER SEMES'TRE

MATERIAS OBLIGATORIAS

MATERTIA N® DE CREDITOS
AUXILIARES DE LA COMUNICACION I 4
CONOCIMIENTC DE LA ADOLESCEMNCIA I 4

DIDACTICA GENERAL I 4
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MATERTIA "..'N°® DE CREDITQS
ESTADISTICA APLICMDA A LA EDUCACION I 67
HISTORIA GENERAL DE LA IDUCACION I 5 4
PRACTICAS ESCOLARES I-1 2
PSICOTECNICA PEDAGOGICA I 4

TOTAL DE CREDITOS: 28

CUARTO _ SEMESTRE
MATERIAS OBLIGMATORIAS
HMNATERTIA N® DE CREDITOS

AUXILIARES DE LA COMUNICACION IT
CONOCIMIENTO DE LA ADOLESCENCIA II
DIDACTICA GENERAL II

ESTADISTICA APLICADA A LA EDUCACION II
HIISTORIA GENERAL DE LA EDUCACION II
PRACTICAS ESCOLARES I-2

DPSICOTECNICA PEDAGOGICA Il

}bu.b.m.&-:.:.

TOTAL DE CREDITOS: 28

QUINTO SEMESTRE

HMATERIAS OBLIGATORIAS

MATERTIRA N° DE_CREDITOS
HISTORIA DE LA EDUCACION EN MEXICO I 4
ORGANIZACION EDUCATIVA I 4
ORIENTACION EDUCATIVA, VOCACIONAL Y PROPESIONAL I 4
PRACTICAS ESCOLARES II+l 2

TOTAL DE CREDITOS: 14

MATERIAS 'OPTATIVAS

MATERTIMDM N° DE CREDITOS
DESARPOLLO DE LA COMUNIDAD I 4

PSICOLOGIA CONTEMPORANEA T 4
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MATEPRIA o : ) . N° DE CREDITOS
TEORIA Y PRACTICA DE LA INVESTIGACION 50-

CIOPEDAGOGICA I : CrlennE e 8
PEDAGOGIA EXPERIMENTAL I .- : 4

TOTAL DE. CREBITOS: 20

SEXTQ SEMESTRE

MATERIAS OBLIGATORIAS.

MATERTIA N° DE_CREDITOS
HISTORIA DE LA EDUCACION EN MEXICO II 4
ORGANIZACION EDUCATIVA LI 4
ORIENTACION EDUCATIVA, VOCACIONAL Y PROFESIONAL I 4
PRACTICAS ESCOLARES II-2 2

TOTAL DE CREDITOS: 14

MATERIAS OQPTATIVAS

MATERTIRA B N° DE CREDITOS
DESAPRPOLLO DE LA COQMUNIDAD 4
PSICOLOGIA CONTEMPORANEA II 4

TEORIA Y PRACTICA DE LA INVESTIGACIOK SOCIO-
PEDAGOGICA IX
PEDAGOGIA EXPERIMENTAL IX

TOTAL DE CREDITQS: 20

SCPTIMO SEMESTPE

MATERIAS OBLIGATORIAS

MATERTIA N°® DL CREDITOS

FILOSOTIA DE LA EDUCACION I 4

DIDACTICA Y PRACTICA DE LA ESPECIALIDAD I 4

LEGISLACION EDUCATIVA MOXICANR . A
TOTAL DE CREDITOS: 12
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MATERIAS OPTATIVAS

MATERTIRA H® DE CREDITOS

ECONOMIA DE LA EDUCACION

SISTEMAS DE EDUACION ESPECIAL I

TECNICAS DE LA EDUCACION EXTPAESCOLAP I

TALLER DE INVESTIGACION PEDAGOGICP, I

TALLEP, DE COMUNICACION CDUCATIVA: TALLER
DE T, V. I 4

TOTAL DL CREDITOS: 22

P IS

OCTAVO SEMESTRE

MATERIAS OBLIGATORIAS

MATERTIA N° DE CREDITOS
FILOSOFIA DE LA EDUCACION II ’ 4
DIDACTICA Y PRACTICA DE LA ESPECIALIDAD II 4
ETICA PROFESIONAL DEL MAGISTERIO 4

TOTAL DE CREDITOS: 12

MATERIAS _OPTATIVAS

MATERTIRA N° DE CREDITOS
SISTEMAS DE EDUCICION ESPECIAL III 6 i
TECNICAS DE EDUCACION EXTRAESCOLAR IX 4
TALLER DE INVESTIGACION PEDAGOGICA II 4
TALLER DE COMUNICACION EDUCATIVA II

(TALLER DE T. V.) 4
PLANEACION EDUCATIVA 4

TOTAL DE. CREDITOS: 22

La Licenciatura persigue las siguientes finalidades: Pa--
near sistemas y procedimientos cducativos acordes a las necesida-
des de la sociedad y su desarrollo; oagandizaa el funcionamiento) -

de instituciones educativas de cualguier nivelj adminiatrar los -
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recursos materiales y humanos de los centros escolares de diver-
sos niveles; aupeavisazs y/o ¢vafuan el rendiniento obtenido en -
el proceso de enscﬁanza—éprendizaje: la docencia de la teoria, -
nmétodos, técnicas de la educacifn y disciplinas afines y la in-=
vestigacin de los fenfmenos que intervienen en el proceso com=

plejo de la educacién.
Los Objetivos de la misma son:

1. Contribuir a la formacibn integral de la persona

2. PFormar cientificamente a los profesores en esta disciplina

3. Contribuir a la formacibh pedagbgica de los profesores de —
las diferentes disciplinas que se¢ imparten en la enschanza -
nedia y superior,

4. Colaboras con la Universidad en el estudio y resolucién de -
las consultas que sobre educacifn le formulen ¢l BEstado u --

otras instituciones,

En el afio de 1985 se integra a este olan de estudios una -
serie de materias optativas, con la llegada de las cuales las ma
terias que anteriormente se les llamaba optativas y que sin em=-
bargo eran tomadas como obligatorias recuperan su verdadero ca--
rdcter de optativas. A continuacidn scpresenta el bloque de ma-
terias optativas de reciente integracién al plan de estudios en
cuestifn, que aunado al plan de estudios anterior, integran en —
su totalidad el plan de estudios que actualmente rige la licen--

clatura en Pedagoufa en la ENEP Aragbn:
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BATERIAS OPTATIVAS

QUINTO SEMESTRE
CREL)I'ICS ' MATERIA TEMATICA
04 LABORATORIO DE PSIOOPEDACOGIA I* A} EDUCACICN SEXUAL
: 3) PSICOANALISIS ¥ EDUCACIGHN
C) PSICOLOGIA GENETICA Y EDU-
CHCION
- D) COORDINACION [E CRUPCS DE -
APRENDIZAJE
E) DETBOCION Y DIAGNOSTICO DE
PPCBLEMAS [E APREWDIZASE

08 FSICOLOGIZ. SOCIAL
06 PSICOLOGIA DEL APRENDIZAJE Y LA
MOEIVACION
08 LABORATORIO CE DIDACTICA I AMALISIS DE TEXTOS CLASIOCS DE
LA PEDAQOGIA
04 SISTEMA ELUCATIVO NACICUHAL
02 EPISTEMOLOCGTIA OE LA EDUCACION I
04 PEDAQOGIA QONTEMPORANTA 1

SCXTC _SEMESTRE

04 LABORATORIC DE PSICOPEDAGO- A) EDUCNIQN SEXUAL
GIA I B) PSIOOANALISIS Y EDUCACICH
C) PSICOLOGIA GENETICA Y EDU-
CACION
D) OOORDINACION [& GRUPOS DE
APRENDIZAJE,

En este laboratorio se trabajan diferentes temdticas dependien~
do del grupo en qgue se anoten los alumnos (de cada una hay un -
grupo}, el alumno puecde llevar hasta 3 laboratorios, o sea pue-
de inscribirse hasta en tres grupos de laboratorio de Psicopeda
gogia.




CCREDITOS . -  MATERIA

£)
o4 _onswrsms mm E T

»CICNALES DE EDUCACION
o4 PEDAGOGIA COMTEMPGRANEA I1

SEPTIMC SEMESTRE

04 TALLER L€ DIDACTICA I* A}

B)
C)

0)

F}

G}

i}
I
06 TEORIA Y PRACTICA DG LA DIPEC--
CION ¥ SUPERVISIGH ESCOLAR I

04 © HISTORIA UE LAS IDEAS EN LATIMO-
AERICA T

M

TEMATICA

DETBOCTON ¥ DIAGNOSTIOO OF ~
PROBLEMAS LE APRRNDIZAJE.

CLABORACICH DE MATERIAL AlU=—
CIOVISUAL

EDUCACIC DE ACULICS
METODOLOCLA DE 1A LECTO-IS-
CRITURA

CIBERIETICA PERMAOGICA
ELADOPACTICN DE PROGRAMAS PA
RA SWIETCG OO PRODLEMAS LR
PPRIZDIZATE

HISTORIA ¥ A DIDACTICA

LA PICBLEMVTICA DE LA DOCER
I

ANALISIES DR QIENTEOS
DIBACTICA LADGRAL

a4 SEM. £ FI{CSOFIA DE LA FIUCA—-  FILCSOFYIA OB LA EDUCACION BN -
cIay MEKIOO:  SIGLO XX,

En este taller se trabajan difcrentes temidticas dependiendo del
grupo en gue se anoten los alumnos {de cada una hay un yrupo),

el alumno puede llevar hasta 1 talleres,

o sea puede inscribir=-

se hasta en tres grupos de talleres de Puicologin,
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CREDITCS MATERIA TEMATICA

04 HISTORIA [E LA EDUCACION EN LAIT
NOAMERICA I
06 HISTORIOGRAFIA GENERAL I HISTORIA DE LA EDUCICION EN —
GRECIA ¥ IOHR
02 EPISTEMOLOGIA [E LA EDUCACEON  TEMAS SELECTOS DE FILOSOFIA [E
LA CEIENCIA
08 ORIENTACICN EDUCATIVA VOCACIO—

NAL ¥ PROFESIQNAL 11-1

02 PRACTICAS DE LA INVESTIGACION -
PEDAGOGICA, BIBLICGRAFICA Y DO~
CUMENTAL I.

04 TALIER DE ORGANIZACION FEDUCATI- ORGANIZACION Y FINANCTAMIENTO
VA1 DE. LA EDUCACTON SUPERICOR,

OCTAVO SEMESTRE

04 TALLER DE DIDNCTICA II A) ELABORACICON DE MATERIAL AU-—

DIOVISUAL

B) EDUCACIQN DE ADULTOS

C) METODOLOGIA DE LA LECTO-ES-
CRITURA

D) CIBERNETICA PEDAGOGICA

E) ELABORACICN DE PROGRAMAS PA
RA SWETOS OON PRIBLEMAS DR
APRENDLZAJE

F) HISTORIA DE LA DIDACTICA

G) LA PROBLEMATICA DE LA DOCEN
CIA

H) ANALISIS DE CONTENIDOS

1) DIDACTICA LADORAL

06 TEDRIA ¥ PRACTICA DE LA DIREC—
CION ¥ SUPERVISION ESCOLAR II



O RSTA TESIS MO DEBE
Sallt DE LA BaLIOTECA™

CREDITOS MATERIA < TEMATICA

04 HISTORIA DE LAS IDEAS EN LATINO-
AMERICA TT.

04 HISTORIA DE LA EDUCACION BN LATT
NOAMERICA II.

08 ORIENIACTION EDUCAITIVA, VOCACIO-~
NAL Y PROFESIONAL 17-2

02 PRACTICAS DE LA INVESTIGACION PE
DAGOGICA, BIBLIOGRAFICA Y DOCU-~
MENTAL II.

04 TALLER DE ORGANLZACION EDUCATI-
VA II.

Lomo elemento importante es precigo mencionar que la organi
zacién del plan de‘estudios de la carrera de Pedagogia en la ENEP
Aragén ha sido conformado por &reas, aunque en la prictica éste -
funciona por asignaturas. Es notorio que existe una gran contra-
diccibn en lo que respecta a dicha organizaci6n, ya que mientras
en el plano tebrico ¢l plan de estudios por freas intenta evitar
la compartimentacibn y atomizacién del conocimiento, la puasta en

préctica de éste por asignaturas la fomenta.

A partir de su estructura y de la trayectoria quc ha seyui-
do podemos detectar como este plan de estudios asume un caricter
functionalista, privilegiando el aspecto t&cnico, va que desde el
perfil profesional del que parte y su propia conformacifn denotan
la funcibn que se le adjudica a la educacidn de formar a los cua-
dros técnicos y profesionales necesarios para el sector producti-

vO.
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51 partimos del hecho de que el centro de interés fundamen-
tal de las actividades pedagSgicas es la formaci6én y todo lo qﬁe
coadyuve a la misma, queda de esta manera inmersa la capacitacifn
dentro del dmbito educativo ya que uno de los fines de la capaci-
tacibn, el primordial, aunque no al gque se le presta mayor aten—-
cibn, es el de contribuir a la formacifn integral del individuc,
esto a través de su mejor desempefo en el campo laboral; esta re-
lacibn se verifica al estar establecido el derccho a la formacifn
profcsionalq) dentro del sistema normativo laboral, esto como una
de las formas en que se actualiza el derecho a la educaciébn y por
ende a la'capacitacibn como un clemento de capital importancia pa
ra el desarrollo integral del hombre. Y, si tomamos en cuenta --
que finalmente a la capiacitacifn se le d& un enfoque netamente -~-
funcional ya que a fin de cu¢ntas lo que con ella se pretende lo-
grar es el aumento de la'productividad, a través de la adecuacidn
de las capacidades de los trabajadores a las necesidades del apa-
rato productivo; puede declrse concretamente que a partir de la -
formacién gque el Pedagogo recibe el campo de la capacitacibn estd
abierto para que el Pedagego sea considerado como clemento impor-
tante en la actividad capacitadora, ya que a partir del perfil --
que se presenta para este profesionista y a través, también, del
plan de estudios, que se ha presentado, sc¢ puede decir que el Pe-

9 .- s ;
! La formacitn profesional "es un proceso educativo que puede --

realizarse en dos circunstancias diferentes: 1) En el dmbito -
del sistema escolar, como un pericdo académico de preparacién;
2) En el dmbito de la empresa, bien como formacidn y/o ac¢tuali
zacibén, con un sentido mds formativo-laboral y dirigido al me-
joramiento cuantitativo/cualitativo de la produccidn.” Diccio
natrio de las ciencias de¢ la educagién, vol. I1I, p. 1155.°
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dagogo puede incursionar y de hecho lo estd haciendo actualmente,
en diversos campos del sector privado y del pGblico, as!{ como en
instituciones educativas, en donde entre las muy diversas funcio-
nes que desempefia realiza algunas, directamente, dentro del drea
de la capacitacidn, entre esas funciones pueden mencionarse las -~

siguientes:

"¢l diagndstico de necesidades de capacitacidn, el di
sefo del sistema, la elaboracidn de programes, welabo-
racidn de materiales dv apoyo, formacidn de instructo
res, imparticidn de cursoes y en la cvaluacidn y scegui
miento del sistema," 10) -

funciones para las que al fin y al cabo ha sido preparado en la -
carrera, a través de las diferentes materias; claro ¢std que en -
el campo mismo de trabajo es donde podrd adquirir una formacifn -
como especialista en esta dreca, ya que por las mismas caracteris~
ticas que la carrera adquiere debido a la organizacibn del plan -
de estudies por asignaturas, no es pesible gue adquiera una forma
cibn profunda en este campo, pero si le brinda los elementos nece

sarios para incursionar en el drea de la capacitacibn.

10) Guillén Niemeyer, Benito. "Mercado de trabajo en activida--

des técnico~profesionales del Pedagogo" (mecanografiado), --
pe. 41,



CAPITULO. 4, INVESTIGACIOH
4,1 ~ASPECTOS GENERALES

El e?tudio que en este capitulo se presenta se ubica dentro
de la investigacién descriptiva, especi{ficamente dentro del tipo
denominado "Estudios de tipo encuesta", su finalidad es la de re-
forzar la informacif6n ohtenida en la seccibn tebrica de la tesis
que se constituye por los tres primeros capitulos. Este tipo de
estudio nos remite lo referido por los sujetos directamente invo-
lucrados con el proceso de capacitacibn, motivo por c¢l cual fué -
elegido pues nos permitiri lograr un estudie miy especffico sobre

el proceso en cuestién.

La investigacién se realiz6 a partir de cuatro rubros que -
se estima nos permiten indagar sobre aspectos esenciales de la te
mdtica. Dichos rubros son: 1) la deteccifn de necesidades, que =
encuentra enmarcada dentro de la variable dencminada prespectiva ~
de la capacitaci6n (situacidn que posteriormente se explica); - -
2) los objetivos; 3) contenidos y 4) la evaluacibn; elementos d4i-
rectamente relacionados con el planeamiento y operacionalizacién

(o puesta en practica) del proceso.

purante el desarrollo del estudio a estos rubros se les de-
nomina con diferentes nombres como elementos, ejes y principalmen
te como variables, denominacibn, Gsta Gltima, con que se hace el
estudio de los resultados de la encuesta. Razbn por‘la cual se -
torna indispensable dilucidax la acepcibn que se le d& a este tér

mino.
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Generalmente el término varlables es propio de un estudio -
experimentﬁl © es donde cominmente se usa, sin embarge dentro de
la investigacibn descriptiva es factible usarlo, sblo que su sig-
nificado es diferente: pues contrariamente a la investigacibn ex-
perimental en donde las variables representan condiciones o carég
teristicas que manipula y controla ¢l experimcntadorl), aqui se -
trata de variables no manipuladas pero rcalesz) que el investiga-

dor observa y estudia.

La encuesta que se realizd sc denomina "encuesta de explora
cibn”, a partir de la cual se trata de recabar opiniones, de - --
acuerdo con Schutterj) en este tipo de estudio no se parte de una
hipbtesis y €5 mis bifn de tipo descriptive. Para clle se aplica
ron dos cuestionarios dirigidos a recabar la misma informacifun pe
ro con diferentes sujetos, el cuestionario No. 1 fue aplicado a -

obreros e instructores y el No. 2 a jefes de drea y supervisores.

La funcidn capacitacibn y adiestramiento es considerada co-
mo un proceso cducativo no formal que es llevado a cabo en los --
centros de produccibn; como procese educativo concierne su estudio
al profesional en Pedagogia; y a &ste, e¢n conjunte con otros profe
sionistas que de antafio laboran en este campo, corresponde lograr
que la capacitacibn de personal sca considerada como elemento fun
damental para la empresa tanto por el sector patronal como por el

trabajador, y como tal seca llevado a cabo.

b C4r. Best. c6mo investigar en educacibn, p. 116.
2 .

) cga., Ibid., p. 3L,

3}

C4r., Schutter. Investigacidn participativa..., p. 111.



La presente investigacifn estd enmarcada a partir del obje-
tivo gue establece realizar un anflisis de la perspectiva de la
capacitacibn, los objetives, contenidos y factores bajo los cua
les se realiza la evaluacibn, 1o cual se obtiene a través de -~
las opiniones de los sujetos directamente relacicnados cen dicho
proceso y asf poder valorar la importancia y forma en que inter=-
vienen al establecer una actividad de este tipo. Situacibn que -
nos llevard al conocimiento del estado real de este importante --

proceso educativo.

4,2 DEFINICION DE VARIABLES

En este estudio sc parte de la idea de que la Deteccibn de
Necesldades, los Objetivos, Contenidos y Evaluacién de la capaci-
tacibn y Adiestramiento son elementos esenclales en el proceso de
capacitaci6n, pues de ellos (en su interrelacibn)} depende el -
buen funcionamiento del proceso y por tanto la consecucibn de los
objetivos del Sistema de Capacitacibn de todo organismo. Por lo
gue esos clementos se constituyen en nuestras variables y por --

tanto en los ejes de nuestra investigaciOn.

A continuacibn se especifica lo que se entiende por cada =~
uno de estos elementos y la manera particular en que se manejan -

dentro del 4rea de la capacitacifn y adiestramiento.
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DETECCION DE NECESIDADES DE CADPACITACION

Antes de definir lo que constituye una deteccibn de necesi-
dades de capacitacibn es necesario determinar lo que se entiende
por necesidad. La palabra necesidad estd relacionada con caren
cia, deficiencla, falta de "algoe”, de 1lo que podemos determi
nar gque una necesidad de capacitacibn o adiestramiento.

YEs la diferencia cuantificable, medible, que exis

te entre los objetivos de un puesto de trabajo y el -

desempeno de una persond.
Los objetives de unt puesto de trabajo establece---

rian 'lo que se¢ deberia legrar' en tante que el de-
sempeno de la persona nos informaria de ‘lo gue se -
hace'™ 1)

Se puede hablar de necesidades de capacitacidn cuando los
problemas no surgen por fallasg administrativas, ni por falta =~
de aptitudes de los trabajadores. Se crean cuando los trabaja-
dores no saben hacer las tareas conforme a los requerimientos -
establecidos para ¢l puesto; las deficiencias pueden ser res-=
pecto a los conocimientos, las habilidades intelectuales, las
destrezas y/o las actitudes exigidas en las especificaciones
de la tarea o del puesto; son deficiencias que pueden corregir

ge mediante un proceso de aprendizaje.

h Patino Peregrina, H. "Determinacién de Necesidades de Adies

tramiento y Capacitacién®", pp. 11,
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La importancia de este aspecto radica principalmente en —-
que a travEés de &1 se determinan las necesidades especificas de
capacitacifén existentes en la organizacibn lo que impedird la -

dispersifn de la atencifn en aspectos no relevantes.

No es posible aplicar el mismo programa de capacitacién =--
a todos los miembros de una empresa o institucifn debldo a la he
terocgeneidad tanto en los puestos de crabajo,z) como a nivel --
individuos, ya que en ellos Interfiere tanto el nivel cultural,
econbmico, ecducacional, asf come las mismas caracteristicas --
personales (en gran medida determinadas por las anteriercs) de
los trabajadores, aspectos que puecden y deben conducir al dise-
fioc de programas acordes a las necesidades reales detectadas; asi
una vez conocidos estos aspectos serd posible determinar desde ==~
los contenidos que se requicren, la extensidn y profundidad con
que deberfn ser tratados, hasta la terminoclogfa que ser& facti-
ble utilizar para su mayor aprovechamiento; en beneficio del --

trabajador y de la organizaciln.

En el momento del interrogatbrio {en los cuestionarios que

2)

Un puesto de trabajo 1o ¢omstituyen las "operaciones, activi
dades y tareas que realiza un individuo, propias de una de-~
terminada unidad de trabajo”. UCECA. Glosario de términos -

emplecados en la Capacitacidn y el Kdiestramiento. Serie Téc-
nica Ho., 7.
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se aplican) se amplfa este momento, buscfindose llegar a conocer -
aspectos mds profundos del proceso de cépacitacién; se quiere en-
contrar el alcance de este proceso, es decir, hasta qué gradoe lle
ga a trascender en situaciones gue rebasen el Smbito laboral, co-
mo serfa el aspecto cultural, el econdmico y las perspectivas per
sanales del trabajador, ya que al constituir factores que repercu
ten en el trabajador trascienden al aspecto productivo de @ste; -
de esta manera en adelante se maneja a esta variable con el nom--

bre de Prespectivas de la Capacitacifn.

OBJETIVOS

Los objetivos constituyen la primera actividad que se reali-
za al elaborar un programa; la fase que le antecede es el dlagnostico
de necesidades de capacitacifn y es a partir de los grupos genera

les de necesidades detectados que se determinan diches objetivos.
Un

"objetivo es algo gue se proyecta lograr, es un fin o
meta que se desca alcanzar, e¢s la expresidén de un pro
pOosito al que se pretende llegar™. 3)

Especificamente en el 4rea de la capacitacién se habla de ob
jetivos instruccionales, con los que se hace referencia al

“enunciado que expresa el camhio de conducta que se -
pretende lograr en la persona o personas gue se van a
instruir o capacitar en un proyrama de desarrollo de

recursos humanos, " 4}
3 Sdnchez Bedwolla, G. "Disefic de objetivos de capacitacidn", Pe-
dagogia para el Adiestramiento, Vel. V, No. 18, p, 28,
4

ibidem.
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Los objetivos cumplen con las funciones de: a) comunicar a
los particip;ntes, a los instructores o a cualquier persona, la
intencién del programa, b) estimular y enfocar la atencibn de -
los participantes haciéndoles comprender lo que se espera de =-—
ellos, ¢} precisar a los participantes el dominio que deben al-

canzar en sus actividades; por lo gue se exige claridad y preci

516n en su redaccidn.

tos objetivos de un programa deben incluir todas las activi-

dades en que se roqulere adiestramiento,

Como ya se mencionf los objetives expresan el camblo de con

ducta que se pretende lograr en las personas que participan en -

programas de capacitacibn, entonces, la capacitacibn es el medio

por el cual se obtendrdn dichas modificaciones; pero existen di-

versas técnicas de capacitacidn dirigidas a obtener cambios de -

conducta a diferentes niveles, por lo que, los objetivos se agru-

pan en diferentes clases de propésitos:

a)

b}

c)

Los objetivos que expresan propésitos de cambio a nivel psico-
motriz, son los que indican el tipo de habilidades manuales, --
destrezas o aptitudes meclnicas que se pretenden desarrollar -
en los participantes del programa.

Objetivos que enuncian cambios a nivel cognoscitivo gue se pro
yecta alcanzar, estos exponen el tipo de razonamientos, conoci
mientos u operaciones intelectuales gque se pretende gue las -
personas puedan realizar.

Los objectivos que describenel cambio que se busca lograr a ni-
vel afectivo, en ellas se expresan las nuevas actitudes, moti-

vaciones, valores y aspiraciones que se¢ espera que los indivi-
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d\;bs demuestren al finalizar los programas de capacitacién.
Los elementos que deben incluir estos dbjetivos s0n:

1.~ Presentacibn, La presentacién debe ser redactada de ma
nera directa; su cbjeto es hacer que los partjigipantes gicntan de
manera personal y directa, lo que serdn capaces de realizar como

resultado del curso que recibirfn.

2.~ Formas de conducta. Estas son expresadas enseguida de
la presentacidén y, sen la descripeidn de lo que se ¢spera harén -
los participantes como prucba de gque han alcanzado los objetivos;
se redactan en tiempo futuro (trazard, seleccionard, e tc.). De -
esta manera pucde decirse quo las formas de conducta son cualyuler
actividad observable y verificable manifestada por los participan

tes como resultado de la capacitacidn y/o adiestramiento.

3.- Condiciones de Operaci@n. Son las situacionces especffi-

cas en las que se deben manifestar las formas de condueta,
Se clasifican en cuatro grupos:

a.- A partir de qué informacibn, Ejemplo:
- de acuerdo con la descripeidn de actividades verificarsd los
objetivos del programa y determinard si coinciden con &stas;
b.- En qué circunstancias, cjemplo:
- seleccionard las t€cnicas de instruccién considerando las -
caracterfsticas de los participantes;
c.- Con qué equipos y/o herramientas, cjemplo:
- indicari los mirgenes de unibn segln el tipo de unibn y el
espesor de la ldmina;

d.- En que lugar, ejemplo:
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- colocard piedra esfructural en los cimientos del edificio.

4.- Nivel de eficiencia. Con este elemento se indica qué --
tan bien se espera que sec realice la conducta prevista; el nivel -
de eficiencia lo constituyen la cantidad, calidad o precisifn con
que se exige que se manifiesten las formas de conducta. .ﬁara --
ello se debe indicar: la rapidez, el minimo de respuestas correc-

tas, el nlmero o tipo de errores que se pueden aceptar, la exacti

tud o las caracteristicas de una ejecucibn correcta.
CONTENIDOS

Por contenidos se entenderd la désignacif6n de

"aquello que ha de ensefiarse para lograr los objetivos
{...) consiste en un conjunto de conecimientos y/o ma-
nipulaciones que el participante debe conocer, dominar
y aplicar." 5)

Los contenidos se designan en funcifn de los objetivos. La
estructuracibn de los contenides puede realizarse a partir de di-~
versos criterios, Manuwl Alvares presenta dos criterios que pue~~

den ser aplicados a cualquier programa.

1. De acuerdo con la naturaleza de la tarea

2. De acuerdo con la secuencia l&gica.

1. Bajo este criterio los contenidos se agrupan en forma na

tural siguiendo el esguema y ordenamiento de las tareas.

Generalwmente la secuencia de los objetivos especificos es se

5 Alvarez, Mantel. Mapual para elaborar Programas de Adiestra--

miento. p. 61,
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guida para ordenar el contenido y estructurarle adecuadamente.

En tareas de tipo manual, gencralmente, el tipo de activida-
des que se realizan en un determinado trabajo proporcicna la es--

‘tructura del contenido.

Aqui el contenido de las operaciones est& ordenado en base a
la tarea, puesto que se sigue una secuencia establecida que se --

puede considerar como la mejor o la mds adecuada.

2., Bste procedimiento es fitil para estructurar aguellos con
tenidos tebricos o tecnolfgicos, que pueden ser manciades de dife
rentes maneras, la base de la estructuracibdn serf el 6rden o se--

cuencia que facilite al proceso de la instruccidn.

Cuando la secuencia de los contenidos no depende del desarro
1le de una tarea, requierce de una estructura l&gica que facilite

la instruccibn. ©n estos casos es convenionte asegurar que:

- Los elementos que son antecedentes generales para todo el progra
ma, aparezcan cn primer lugar,

- Cada elemento pucda ser aprendido sin necesidad de conocer conte
nidos que aparecen mids adelante en el programa.

- Cada elemento esté ubicado de manera que se comprenda claramente
su relacifin con los demés.

- No aparezcan elementos aislados o desconectados del resto del -

contenida.

Finalmente y yva que se ha estructurade el contenido del pro--
grama se procede a determinar las unidades de instruccibn, éstas

son




92

"gl conjunto de elementos interrelaciohados, cdn;sig—‘-u
nificado propio, y que constituyen una.totaligad.”" 6}

En programas amplios las unidades suelen agruparse forﬁaﬁdo

m6dulos. Un m&dulo es un

“conjunto de unidades estructuradas que pueden funcig
nar en forma independiente de las demds dentro de un
programa“. 7)

Un programa puede constituirse por varios m@Sdules, por va=-
rias unidades, o por una sela unidad, en funcién de su extensibn

y complejidad.
EVALUACION

Dentro del contexto de la capacitacibdn de personal la evalua

8 . . .
cibn ) cumple una funci6n primordial gue es la de ser un elemento
de retroalimentacién para el mismo subsistema de evaluacién, para
el sistema integral de capacitacifn y para el macrosistema organi

zacibn.

En este sentido la evaluaci®n representa la accién tendiente
a obtener informacibn precisa y confiable acerca de los efectog -
que la capacitacidn tuvo sobre los participantes, sobre el traba-

jo y sobre‘el funcicnamiento de la organizaciba.

La informacifn que se obtiene sobre los resultados de la ca-

pacitaci6n nos permite valorar a ésta, retroalimentando de esta ma

6) Alvarez, Manuel, op. c¢{t. p. 71.
" fbiden,
8)

Dentro de este contexto la evaluacién se refiere a la medicidn
o al conocimiento cuantitativo y cualitativo de los cambios de
conducta que se han producido en los participantes como resul-
tado de un programa de capacitacibn,
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nera los diferentes subsistemas incluyendé al de cevaluaci®n.
Dentro del marco de la capacitacifn la evaluaci6n cumple -

tres funciones primordiales:

1l.- Estimar cuantitativamente el aprendizaje alcanzado por
los participantes durante y al rinal'ée un programa. La evalua--
ci6n del aprendizaje en las acciones de capacitaci6n debe emplear
se para aumentar la eficicncia del aprendizaje, en este sentido,
constituye una forma de retroalimentacibn para el participante en
un intento de ayudarlo a mejorar sus propios resultados, una vez
que los conoce y analiza.

2.~ La sequnda funcibn consiste en determinar que tanta in
fluencia positiva a negativa tuvieron leos materiales diddcticos,
las técnicas de conduccibn, las instalaciones, el instructor y la

organizacibn del programa en el aprendizaje de los participantes.

Esta evaluacibn nos va a permitir identificar culles de los
recursos pedagbgicos empleados tienen las caracteristicas necesa-
rias para permitir que se aleancen los objetivos establecidos pa=
ra el programa y culles reguieren de alguna modificacifn; en este
sentido, constituye una forma de retreoalimentacibn para el propio

programa y sus elementos,

3.~ La tercera funcibn consiste e¢n medir los efectos que -
el programa ha tenido en el desempefio laboral de los participan--
tes y en el funcionamicnto de la empresa; esta funcibn surge ante
1a necesidad de comprobar de una manera mis objetiva que la capa-
citacibn como sistema del organismo es un hecho rentable y positi

vo tanto para el trabajador como para el empresario.
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Esta evaluacidn es necesaria para justificar la existencia
de la capacitacifn, dentro de una 6rganizacibn, tanto ante el per
sonal encargado de dicha funcifn, como ante los trabajadores y em
presarios, como una actividad Gtil e indispensable para el desa--

rrollo paralelo de los recursos humanos y la organizaci®n.

4,3 METODOLOGIA .
A. PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

Primeramente se empez6 a definir qué aspectos se considera-
ban trascendentes para el estudio de la capacitacifn; se estimd que
para llegar a conocer de una manera mis real a este importantisimo
proceso era indispensalbe el estudio de los elementos centrales gue
intervienen en ¢l plancamiento y operacionalizacifn del misme, De =
esta manera, se determind que los clementos a estudiar serfan la De
teccibn dd Necesidades de Capacitacifn y Adlestramiento, aspecto --
que se ampliaria al buscarse conocer la trascendencia de la capacitacibn
en carpos que a simple vista pudieran parecer lejos del &mbito labo--
ral ({aspectos: cultural, eoonfmico y expectativas personales de los traba-
jadores) pero que en realidad repercuten de manera directa en el -
desempefno del trabajador respecto a su actividad productiva, estos
aspectos junto con la mencionada Deteccién quedan inmersos en la -
variable a estudiar llamada prespectivas de la cppacitacibn {en el
transcurso de la investigacién serd llamada de este medo). Otro -
elemento a estudiar y que se constituye en otra variable serian -~
las caracteristicas de los Objetivos ya que de ellos partirén las

acciones de capacitacién que se¢ desarrollen. Una mis las constitu-



95-

yen los Contenidos d;:‘ la instruccibn que ha de impartirse, es de-
cir los aﬁpectos especificos que el trabajador requiere conocer -
y/d desarrollar para su mejor desarrollo laboral. Y p;r Gltimo ~
eivde ia Evéluacién como aspecto, también, indispensable ya que a
pattir de la informacibn y acciones de este subsistema serd facti
‘.ble probar que la capacitacibn y adiestramiento reditGa bonefi---
cios tanto para el trabajador como para el empresario; ademds de
‘‘que servir§ para establecer una retroalimentacifn que permita en-~
riquecer este proceso., Asf, se definieron las variables de estu-

dic de nuestra investigacién.

Una« vez gque se dufiniurén las variables se considerd que si
se buscaba llegar a un conocimiento mfs real del proceso de capa-
c¢itacidn, &sto podria lograrse conocicndo las opiniones de los sy
jetos dircctamente ipvolucrados en tal proceso; por lo gue se pro
cedid a la elaboracién del instrunento que por sus caracterfsti--

cas nos podfa conducir a ello.

Se construyeron dos cuestionarios cen los que se recabarfa
informaci6n sobre la situacibn real del proceso, con ellos se co-
nocerfa la opinién de obreros, instructores, jefes de drea y super
visores por ser los eclementos que participan directamente en el -

proceso.

Antes de aplicar los instrumentos referidos se realizd una
valoracién de los mismos gque consisti6 en aplicar los cuestiona--
rios a una muestra pequena de nucstra poblacifn de estudio; de don
de se detectd la necesidad de hacer algunas modificaciones a los =
cuestionarios debido a la formulacién inadecuada de algunos de los

reactivos, para finalmente llegar a la construccién de los cuestig
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narios definitivos (Anexos 2 y 3}, es decir-a leos que serian apli

cados a la muestra seleccionada,

Para la asignacibn de la muestra a estudiar hubieron algu--
nos contratiempos, pues por politicas de la empresa fueron ellos
quienes asignaren el ntmero de sujetos, gue narticiparia y ya los
sujetos especificos fueron elegidos por mf al azar; el procedi---
miento que se siguif para la seleccidn fue el siguiente: en cua--
dritos pequefios de papel se cscribieron n@meros desde el uno has-
ta el total de trabajadores, se enrollaron los cuadritos y se pu
sieron en un recipiente, se extrajeron uno a uno hasta completar
el nGmero de sujetos npermitidos, posteriormente con el auxilic de
las listas del personal y los nfmeros extraidos se conformé la lis
ta de las personas que representarian a la poblacifin. Entonces la
muestra quedS constitufda asi: 22 obreros de los cuales 2 no con-
testaron el cuestionario, por lo que finalmente son 20 obreros los
que nos brindan sus opinioncs sobre el proceso de capacitacidn. -
10 instructores, que conforman el total de esta poblaci6n, todos -
ellos con car&cter de interncs, es decir ¢ue forman parte del pro-
pio personal de la empresa. Y 11 sujctos entre jefes de drea y --
supervisores, de los que 3 se negaron a colaborar aduciendo dife--
rentes razones, asf que en total son 8 de estos sujetos los que --
aportan sus opiniones, AnQ cuando la muestra es en cantidad peque
fa, puede tomarse como representativa de la poblacién estudiada »-
(186 sujetos); pero también es neccesario hacer manifiesto que por
las caracteristicas propias del ecstudie los resultados obtenidos
Gnicamente pucden tomarse como totalmente ciertos para la pobla--

cibn estudiada, aunque tambifn nos brinda elementos que pueden --
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ser considerados como generales del proceso de capacitacién de per,
sonal y que nos reforzarfn en nuestro anklisis de tal proceso a -
.través de las variables que se han determinado para esta investi-
gacibn.

No se presenta el nombre de la empresa, debido entre otras =
razones a las reservas que mostraron los sujetos ante un instrumen
to que ellos c¢onsideraban podia tener finalidades distintas a las
manifestadas; aGn cuando me identificué debidamente ante ellos. Y,
como al llenar el cuestionario s6lo algunos de ellos pusieron su -
nombre y todavia algunos menos reportaron los datos de la ecmpresa,
consideré conveniente ofrecerles que en el estudio no aparccerfa -
el nombre de la empresa, como una medida para evitar Jdistorsifn -
en la informacién que revertirfan en el cuestionario, Sc trata -
de una empresa relativamente pequefia dedicada a la produccibn y -
envasado de refrescos. La eleceifn de la poblacifn a estudiar se
hizo en base al acceso guc yo tenia a dicha empresa.

De la aplicaciébn y evaluaci6bn de los cuestionarios se obtie-
nen los resultados que se congentran en los cuadros 1, 2 y 4; en -
el cuadro 3 se presentan las diferencias de los valores promedio -
de las variables entre los grupos abreres ¢ instructores a quienes
se aplicd el mismo cuestionario, el No. 1, ¢l cuestionario 2 se ==~

aplicd a supervisores y jefes de &rea.
B. INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Para evaluar las variables prespectivas ge la capacitacién, -
caracteristicas de los objetivos, contenidos y prop6sitos de la --—
evaluacibn, disedd dos instrumentos de ffeil codificacibn y andli-

sis.
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El~instfumento nGmere 1, consulta la opinidn de obreros e
instructores, El instrumento nGmero 2, evalGa las mismas varia-

bles y consulta la opini6én de supervisores y jefes de drea.

C. PLAN DE ANALISIS

A través de las respuestas a los cuestionarios 1y 2 se ob
tiene informacibn que permite conocer c6mo actGan las variables.
Por lo tanto, el anflisis de dichos cuestionarios es de cardcter

descriptivo.
MEDICION ESTADISTICA

Para realizar el andlisis del cuestionario 1, la informacifn
se aqrupa seglin las variables identificadas. La ponderacifn y los
nGmeros de las preguntas referentes a cada variable se muestra en

la tabla 1.
ANALISIS PROBATORIQ

De acuerdo con las ponderaciones, se establece un lImite pa
ra juzgar cfmo actlia cada una de las variables, para €sto se rea-
lizan dos tipos de andlisis. Il primero de ellos considera el -«
conjunto de variables como un todo y se basa en las respuestas da
das por los obreros, instructores {cuadros 1 y 2), jefes de &rea
y supervisores (cuadro 4) a todas las preguntas. El segundo and-
lisis se basa en las discrepancias observadas en los puntajes - =
asignados por obreros e instructores a las preguntas que miden ca
da tna de las variables {(cuadro 3}). In ambos casos el juicio se

basa en el valor de la media aritmética ponderada.

En relacidn con el primer andlisis, para establecer si un -



programa de capacitacifn a través de las variables identjificadas
es adecuado, la media aritmética de los puntajes serd iqual a 3,
es decir Ml = 3; si por el contrario el programa no cumple con -
los requerimientos de las prespectivas de la capacitacibn, carag
terf{sticas de los objetives, contenidos y propSsitos de la eva--

luacién, la media serd igual a 1, es decir, M, = 1.

Por lo tanto la Media Lfmite es:

N M = Media lfmite
JilMx Mx = Media aritmStica de los puntajes
M= N
N N = nmere total
M= 3+ 1 M= 4 M =2
2 2

De acuerdo con esto se concluye que:

a} Un programa de capacitaci6n cunple con los requerimientos en
forma IMPORTANTE siempre que: 2.0 <M > 2.5.

b} Un programa de capacitacibn cumple con los requerimientos es-
tablecidos en forma MUY IMPORTANTE siempre que:
2,5 <« M > 3.0,

¢} Un programa de capacitacifn no cumple con los requerimientos

mfnimos necesarios si: M < 2.0

Estos valores se utilizan también para juzgar el comporta==-

miento de cada variable en particular.

El segundo andlisis se aplica a cada variable en particular

y €1 tiene como propésites fundamentales:

1) Identificar las diferencias significativas entre los va



lores promedio obtenidos para cada variable a partir de las res--
puestas proporcionadas por los obreros e instructores. Se consi-
dera que las diferencias son significativas cuando &stas son mayo

res que 1.5, por tanto D > 1.5.

2) Efectuwar las correcciones necesarias cuando el valor =~
pramedio obtenido para cada variable sea menor o igual a 2.0, es

decir M < 2.0.

El cuestionario 2 que fue respondido por supervisores o je-—
fes de Srea, estd8 agrupado en forma similar al cuestiocnario 1, el
cual servird de base para determinar el comportamiento de las va-

riables.
MEDICION ESTADISTICA

Para ¢l cuestionario 2 se establecieron las ponderaciones -
con el criterio de acuerdo a las respuestas y el nfimero de las --

preguntas que se relacionan con cada variable.
ANALISIS PROBATGRLO

De acuerdo con lo establecido, se juzga que existen aspec--~
tos que se toman en cuenta para establecer un programa de capaci=
taci6n en forma Sptima, dsto sc determina si la media aritmética
es iggql a 2 (Ml = 2,0). DPor ¢l contrario, se juzga que el pro--
grama de capacitaci6n es inadecuado si la media aritmética es --=

igual a 1 (MZ =1.0).
Por consiguiente la media aritmética ponderada es M = 1.0,

De ello se dcducirﬁ’que el programa de capacitacién serd -

6ptimo en cuanto la media aritmética ponderada se aleje mis del -
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valor 1.5 en shrteddencialal‘valor 2.0..

Los valorés ponderados 16 2 para las preguntas del cuestio

nario No. 2 se .indican en la Tabla 2.

4.4 ResuLTADOS

En el cuadro 1 que nos proporciona la opinién de los obre--
ros sobre el broceso de capacitacifn a través de las cuatro varia
bles de estudio podemos observar que el promedio que se obtiene -
es de 1.71, 1o cual nos revela que para estos sujetos la capacita
cibn no estd cumpliendo con los requerimientos mfnimos para poder
ser calificada como cficiente, pues como anteriormente se estable
ci16 se dice quo la capacitacidn no cumple con esos requerimien—-

*
tos si la media es menor que 2.0 (M < 2,0).

En relacién con la informacifn que revela el cuadro 2 se --

puede discurrirx que de acuerdo ¢on la opinién de los instructores

h $e considera importante mencionar (ue estos resultados deben -
tomarse con ciertas reservas ya que cxisten variables que pue-
den interferir en c¢llos como podrfa scr la falta de conocimien
to de cada uno de los aspectos, en su funcidn e importancia, =
sobre tode en los objetivos, contunidos y evaluacidh; ya que -
si observamos el cuadro nos daremos cuenta de gue en la varia-
ble prespectivas dc la capacitacidn sus resultados nos dicen,
que en este aspecto, la capacitacidén cumple con los requerimien
tos en forma importante; a diferencia del resultado de las Cuu~
tro variables en conjunto qu¢ como ya se menciond AOS eSLAL re-
velando que la capacitacién no cumple con esos requerimivntos,
Por lo gque se juzga que serfa necesario realirzar un estudio de
mayor amplitud y profundidad ¢n donde seria indispensable ¢l -
control de esta variable detectada, gque podria hacerse a través
de un breve curso bien planeado y programado en donde se les -
dé a conocer a los sujctos ecsoes clementos Yy su impertancia.



CUADRO 1

CONCENTRADO DE LA INFORMACION DEL CUESTIONARIO No. 1

OBRERCS
FICHA |VALOR ASIGNADO A CADA - | L JUICIO

No. VARIABLE (X) =22 -

. 1 {M2.0 ) 2.0¢M32.5] 2,5<Mz23.0
1 2 3 1 -4

01 2.7 | 2.6 (2.0 {2.2 2,47 %

02 1.8 | 1.4 |1.8 (1.6 |1.65 X

03 [2.3 | 1.2 1.8 i1.2 }L.47 X

04 1.9 L.0 1.2 [1.0 1.27 X

05 2.5 1.6 1.8 [1.6 i L.B7 X

06 2.4 1.0 1.6 1.8 1.70 X

07 |2.6 | 1.2 !1l.8 |1.2 {1.70 | X

og 2.4 2.4 1.6 1.4 11,95 X

09 2.4 1.6 2.0 (2.4 2.10 X

10 1.9 1.4 l.4 ;1.6 1.57 X

11 2.6 1.0 1.2 1.2 1.75 X

12 1.5 2.4 1.4 11.6 1.72 X
13 1.5 i.4 1.4 ]1.2 1.37 X
14 1.8 1.2 1.8 1.6 1.60 X
15 1.8 1.6 1.4 | 1.4 1.55 X

16 1.9 1.6 2.0 (2.0 1.87

ES

17 2.3 1.0 1.0 ;1.4 l.42

18 2.4 1.4 1.6 [2.0 1.60 X

19 1.8 1.8 | 1.8 |1.6 1.75 X

20 1.5 1.8 1.8 [ 1.4 1.87 X

PROMEDIO} 2.10 1.564 1.62[1.57 }1.71 X
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la capacitacifn estd cumpliendo de manera muy importante con los
requerimientos establecidos. Ya que el cuadro nos revela un pro
medio de 2.73, dato que recae en la tercera columna del juicioc -
realizado en el que se establece que un programa de capacitacibn
cumple con los requerimientos en forma muy importante si la media

es mayor que 2.5 y menor que 3.0 (2,5 > M < 3.0).

El cuadro 3 nos presenta las diferencias de los valores pro
medio de cada variable a partir de las respuestas proporcionadas
por obreros e instructores, en €)1 5o observa que para la variable
uno (prespectivas de la capacitacién) existe una diferencia de ~=-
0.61, lo cual de acuerdo al cdlculo que se realizd cn donde se --
llega a determinar que la diferencia es significativa si D>L.0 in
dica gue la diferencia en esta variable no ¢s real, es decir no -
existe discrepancia de opiniones en este aspecto; la diferencia =~
no es significativa ya que este valor estd por debajo del estable
cido. Ahora si observamos la variable dos, referida a los objeti
vos, se encuentra una diferencia de 1720 lo cual indica que aquf
sl es significativa, es decir gue existe una diferencia real en--
tre la opinién de los obreros y la de los instructores respecto a
los objetivos. En la variable'de los contenidos (nfinero tres) la
diferencia es de 1.10, lo que indica que también se considera sig
nificativa la discrepancia entre los grupos a este respecto y si
observamos la diferencia de 1.15 de la variable cuatro (evalua---
cién) puede inferirse que tanbién csta diferencia cs significati-
va en relacifén al cllculo realizado. Y si finalmente considera--
mos la diferencia entre las medias de las muestras podemos ver que

&sta tiene un valor de 1.02 lo cual nos indica que existe upa di-



CUADRD 2 -

CONCENTRADO DE LA INFORMACION DEL CUESTIONARIO No. 2
INSTRUCTORES
FICHA VALORES ASIGNADOS A - M=E_X JUICIO
Ho. CADA _VARIABLE 4| Mg2.0 | 2.0<Mz2.5 | 2.5¢M33.0
v ] 2 ] 3] 4
lo1l 3.0 3.0 3.0 3.0 3.00 X
102 2.4 2.6 2.4 2.4 2.45 X
103 2.8 | 3.0 12,8 | 3.0 ; 2.90 %
104 2.5 2.6 2,8 2,6 2.62 X
105 2.8 2.8 3.6 2.6 2.55 X
106 3.0 2.8 2.8 2.8 2.85 X
107 2.7 | 2.6 12.6 | 2.8 | 2.66 X
108 2.6 2.6 2.4 2.6 2.55 x
109 2.5 2.6 2.6 2.6 2.56 X
110 2.8 | 3.0 [2.8 | 2.9 | 2.85 X
PROMEDIO} 2.71) 2.76 [ 2,72 2.72) 2.3 X




ferencia real, lo que es lo mismo que existen discrepancias sig—-—
nificativas entre las opiniones de los grupos de obreros e ing——-

tructores respecto al proceso de capacitacifn.

Del cuadro 4 que nos muesta las opiniones de los jefes de -
&rea y supervisores se obtuvo un promedio de 1.76, que de acuer=-
do cor ‘el cllculo realizado en donde se establece que la capaci--
tacién es Sptima en cuanto la media aritm@tica ponderada se aleje
mds del valor 1.5 en su tendencia al valor 2.0, se deriva cque de
acuerdo con estos sujetos la capacitacidn estd cumpliendo de mang

ra 6ptima con los requerimientos estahlecidos.



CuApRo 3

DIFERENCIAS DE LOS VALORES PROMEDIO DE CADA VARIABLE

.. VALOR PROMEDIO ASIGNADO Juilicrao
VARIABLES
cmLmol GRUPO lDIF.(GZ-Gl) b<l.o [1»,1.0 lMSZ-O
1 2.10 | 2.71 0.61 X
2 1.56 | 2.76 1.20 %
3 1.62 | 2.72 1.10 x
a 1.7 1 2,72 1.15 X
PROMEDIO 1.7 | 2.73 1.02 X

Gl = Grupo obreros; GZ = Grupo Instructores




CUADRO 4

CONCENTRADO DE LA INFORMACION DEL CUESTIONARIQ No, 2

FICHA 'VALOR ASIGNADO A CADA x l JurciIo
No. VARIADBLE (X) M=T -
1 l 5 l i“[ 1 M€1.5}1.5¢M21.75]1.75¢M22.0
1001 1.75 |1.80 ¢2.00 { 1.71 | L.BO %
1002 1.56 |2.00 {1.80 ! 1.85 ) 1.80 X
1003 1.68 |1.80 j2.00 { 1.57 {1.76 X
1004 1,43 |1.80 j1.80[2.00 |1.76 X
1005 1.56 1 2.00 {1.80 1 1.85 | 1.80 s
1006 1.43 t1.80 | 1.80 1} 1.57 {1.65 X
1007 1.6 11.80 |1.80 | 1.71 j1.71 ) X
1008 1.75 }11.66 | 2,00 ; 1.85 11.80 X
PROMIDIEOY |1.59 §1.82 | 1.87 | L.76  1.76 X
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CONSIDERACIONES FINALES

La realizacibn de este estudio gonduce a una serie de re--
flexiones en torno al proceso de la capacitacién y adiestramien-
to, reflexiones gue nos llevan al establecimiento de una serie -
de consideraciones sobre este proceso. A continuvacifén se presen

tan las que se estiman de especial importancia.

~ Tomando en cuenta gque la capacitacidn constituye un acto eduw
cativo, en la medida en que contribuye al desarrollo integral
del individuo, toca al pedagogo como cstudioso de la educacién
el exigir y contribuir para que la capacitacifn sea vista y --

llevada a cabo come ¢l acto educativo que conforma.

- En la Ley Federal del Trabaje no se establecen los requesitos
académigos indispensables de cubrir para determinados niveles
de capatitacibn, y es de considerarse que debfian especificarse,
esto con ayuda del trabajo realizade por los pedagogos dedica-
dos a este &mbito, con el fin de qu>e no se desvirtGe este ar--
duo trabajo de la capacitacién y se esté en condiciones de al-

canzar un desarrolle real dentro del trabajo.

~ La capacitacién debe dejar de ser considerada come una obliga-
cibn patronal ya que al buscarse Gnicamente el cumplimiento de
ésta se dejan de lado aspectos de suma importancia como son el
proceso de aprendizaje de los sujetos y los elementos que coad
yuvan al mismo. Por lo que este sistema requierec un replantea

miento, ya no a nivel jurfdico, sino a nivel interno, de las -



ofganizaclones'ysde.iosfﬁgﬁétqé'di;dqtéméﬁte inﬁdluc;ados,en
. o ] : ; R i .

Considerando que un alto porcéntaje de los individuos adultos
éasan la mayor parte del tiempo en la empresa o institucién -
donde laboran, desarrollando ahf sus habilidades, ad&uiricndo
nuevos hébitos y modificando sus actitudes, la organizaci6én -
puede y debe proporcionar instruccién no sélo en lo concernien
te a la adquisicién de conocimientos o para mejorar habilida--
des, sino que contemplando al individuo como un todo debe con-
siderar otros aspectos de tipo cultural y/o social en los que

pueda coadyuvar mediante sus acclones de capacitacibn,

El proceso de capacitacién debe realizarse de una mancra parti
cipativa, esto es, que desde sus fases directiva, de ejecucién
y de planeacidn se realice con la participacién -no s6lo con -
la presencia- de los sujetos directamente relacienados con €1,
desde el nivel de la gerencia, Instructores y los trabajadores

en sus diferentes niveles,

Es necesario saber distinguiy entre las nccesidades que realmen
te s6lo pueden ser satisfechas mediante acciones de capacita---
cifn y aquellas que pueden resolverse por medios diferentes y -
que regultan mis baratos. Pues hay que ubicar que en el sector
empresarial se busca obtener los mayores beneficios al menor --
costo y de otre modo, si nuestros planteamientos -estando inmer
80s en este fmbito- no responden a egto dificilmente serén apro

bados.
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- Los resultados obtenidos mediante la investigaci6n directa con
los sujetos involucrados en el sistema de capacitacién ponen -
de manifiesto una contradiecin entre las opiniones de los su-~
jetés que son objeto de la capacitacifn (obreros) y aquellos -
que en cierta medida son los responsables de dicho sistema - -
(instructores, jefes de &rea y supervisores). As{, encontra--
mos gue estos (ltimos manifiestan que la capacitacién si estd
cumpliendo con sus cometidos, en tanto que los obreros revelan
que no es asf. Es importante hacer notar que las discrepan--=
cias encontradas pucden responder a las diferencias en los in-
tereses de cada uno de los urupos en cuestifn., Pues mientras
que el obrero manifiesta las deficiencias o carencias que como
trabajador y a partir de sus experiencias en el drea detecta -
en este proceso, los grupos de instructores, y jefes de dreca -
y supervisores teniendo un conocimiento un tanto mayor sobre -
el proceso y sobre las politicas de la empresa busca responder
a los intereses de Csta, ademds de que se busca en cierta for-
ma una proteccidn de 14 labor realizada, es decir del puesto -
que se ocupa en upa empresa {(recordemos que hubieron reservas

al proporcionar los datos de la emnresal.

Debemos considerar estos resultados en el valor que tienen
pues es digna de estimarse la opinifn de los obreros ya que son
ellos quienes directamente reciben los efectos de la capacitacidn
y son por tanto los mis directamente beneficiados o porjuqicados
dependiendo de su huen o mal funcionamicnto; razén por la cuwal ge
estiman de valor esmecial sus opiniones.

Esta serie de consideraciones nos llevan al establecimiento

de las siguicntest
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- La reflexibn en torno a la capacitacifn de personal y especf-
_ficamente a los elementos estudiados nos llevan a concebir es
te sistema como un todo integrado, en el que sus elementos se
apoyan y complementan. En otras palabras, resulta imposible
concebir un sistema de capacitacifn o de cualquier fndole en
el cual cada elemento marche por su cuenta sin la complementa-
cifn tan necesaria de los demds. En suma, el buen funciona~--
miento- del sistema s56lo es posible en la medida en que exista

interrelacifn cntre sus clementos.

- Bs necesarioc realizar un replanteamiento en el sistema, sobre
la importancia que se le estd asignando a los diferentes ele-
mentos que lo componen, especfficamente a los dircctamente re-
lacionados con ¢l programa de capacitacién (en su Planeamiento),
como son la Deteccifn de Necesidades, los objetivos, conteni-~-
dos y la evaluacibn ya que generalmente son planteados s6lo en
la medida en que lo exijan las autoridades del ramo y no por -

la trascendencia y con la profundidad que requieren.

Finalmente me resta decir que esta tesis no puede ser consi-
derada como un estudio acabade va que el sistema de capacitacibn -
es tan amplio y complejoe que de &l se desprenden infinidad de temd
ticas gque requicren de un andlisis minucioso. Especificamente so~
bre el estudio que aqui se presenta se puede decir que aporta da--
tos importantes sobre la problemftica general, pero cada uno de -
los agpectos analizados requicre de un estudio especifico y pro--

fundo.
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CANEXD 1

SECRETARIA DEL TRABAJO ¥ PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARTIA "B

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

DISPOSICIONES LEGALES REFERENTES
N LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO

- CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS .

- Artfculo 123, Apartado A, Fraccibn XIIT y X¥XI.

FRACCION XIII. Las empresas, cualquiera que sea su activi--
dad, estardn obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capaci-
tacibn o adiestramiento paru.ul trabajo. La Ley reglamentaria de
terminar& los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los -

cuales los patrones deberdn cumplir con dicha obligacidn.

PRACCION XXXI. La aplicaci6n de las Leyes del trabajo co~--
rresponde a las autoridades de los Estados, en sus respectivas ju
risdicciones, pero es de la compectencia exclusiva de las autorida
des federales en los asuntos relativos a..,"también serd competen
cia exclusiva de las Autoridades Federales, la aplicacibn de las
disposiciones de trabajo..., respecto a las obligaciones de los -
patrones en materia de capacitacidn y adiestramiento dc sus traba
jadores... para lo cual las Autoridades Federales contardin con el
auxilio de las Estatales, cuando se trate de ramas o actividades
de jurisdiccibn local..."”

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

TI'PULO PRIMERO: PRINCIPIOS GENERALES
-~ Artficulo 3o.

.. ."Asimismo, es de interés social promover y vigilar la
capacitacifn y el adiestramiento de los trabajadores"”.
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- Articulo 7o.

... "El patrbn y los trabajadores extranjeros, tendrdn la
obligacibn solidaria de capacitar a trabajadores mexicanos en la
especjialidad de que se trate".

TITULO SEGUNDO: RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO
- Artfculo 250.

"El escrito en que consten las condiciones de trabajo de-
berf contener,., Pracci6n VIIXI,- La indicacibn de gue el trabaja-
dor ser§ capacitado o adiestrado en los términos de los planes ¥y
programas establecidos o que se¢ establezcan en la empresa, confor

me a lo dispuesto en esta Ley"...

TITULO CUARYO: DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS. TRABAJADORES
Y DE LOS PATRONES

- Articulo 132
Son obligaciones de las patrones...

..."Fraccibn XV.- Proporcionar capacitacifn y adiestra--
miento a sus trabajadores, en los términos del Capitulo III Bis -
de este T{tulo".

..."Fraccibn XXVIII,- Participar en la integracibn y fun-
cionamiento de las Comisiones que deban formarse en cada centro -
de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta Ley."

capftule ITI Bis: De la Capaclitacifén y Adiestramiento de los Tra
bajadores.

- Artfculo 153-A

"Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le pro
porcione capacitacibn o .adiestramiento en su trabajo que le per-
mita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los pla
nes y programas formulados de com@n acuerdo, por el patrbn y el
sindicatc o sus trabajadores y aprobados por la Secretarfa del -~
Trabajo y Previsifn Social".
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- Artfculo 153-B

"Para dar cumplimiento a la obligacibn que, conforme al -~
articuloc anterior les corresponde, los patrones podrdn convenir -
con los trabajadores en que la capacitacién o adiestramiento se -
proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, -
por conducto de personal propio, instrictores especialmente cop=--
tratados, institucicnes, escuelas u organismos especializados, o
bien mediante adhesidn a los sistemas gencrales que sc establez-
can y que se registren en la Secretaria del Trabajo y Previsifn
Social. En ecaso de tal adhesién, quodard a cargo de los patrones
cubrir las cuotas respectivas®.

- Artfculo 153-C

"Las instituclones © escuelas que deseen lppartir capaci-
tacién o adiestramiento, asf como su personal docente, deberin eg
tar autorizadas y registradas por la Sccretarfa del Trabajo y Pre
vislbn Social”.

~ Artfculo 153-D

"Los cursosy programas de capacitaciédn o adiestramiento -
de los trabajadores, podrin formularsce respecto a cada estableci-
miento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama indus-

trial o actividad determinada".
- Artfculo 153-E

"La capacitacibn o adiestramiento a que se refiere el ar-
tfculo 153-A, deberd impartirse al trabajador durante las horas -
de su jornada de trabajo", salvo que, atendiendo a la naturaleza
de los servicios, patrén y trabajador convengan que podré&n impar-
tirse de otra mancra; asi como en el caso en que el trabajador de
see capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacifén --
que desempefa, en cuyo supuesto, la capacitacifn se realizarid fue
ra de la jornada de trabajo".

~ Articulo 153-~F

"La capacitacidén y el adiestramiento deberdn tener por ob
jeto:



I. Actualizér y perfeccibnar los cqnocimientcs y habilida-
des del trabajador en su actividad; asi como, proporcionarle in-
formacibn sobre la aplicacién de nueva tecnologfa en ella;

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues-
to de nueva creacibni...

I1X. Prevenir riesgos de trahajo;

IV. Incrementar la productividad; vy,

V. En gencral, mejorar las apﬁitudes del trabhajador".
- Artfcule 153-G

“Durante el tiempo en gue un trabajador de nuevo ingreso
que requiera capacitacibén inicial para el empleo que va a desem~
pefiar, reciba ¢sta, prestard sus gervicios conforme a las condi-
ciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a lo que -
se estipule respecto a ella en los contratos colectivos™.

- Articulo 153-4

"Los trabajadores a quienes se imparte capacitacién o --

adiestramiento estdn obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y
demis actividades que formen parte del proceso de capacitacibn o
adiestramiento;

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan
la capacitacibn ¢ adiestramiento, y cumplir con los programas res

pectives;

III. Prescntar los exdmenes de evaluacifn de conocimientos
y de aptitud que sean requeridos”.

- Artfculo 153-I

"En cada empresa se constituirdn Comisiones Mixtas de Ca-
pacitacién y Adiestramiento, integradas por igual n(mero de repre
sentantes de los trabajadores y del patrbn, las cuales vigilardn
la instrumentacién y operacién del sistema y de los procedimien--
tos que sc implanten para mejorar la capacitacifn y el adiestra--
miento de los trabajadores, y sugeririn las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los tra



bajadores y de las empresas",
- Artfeulo 153-J

"Las autoridades laborales cuidarfn que las Comisiones ~-
Mixtas de Capacitacibn y Adiestramiento se¢ integren y funcionen -
oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de ia obliga-=--

¢ibn patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores".
- Articulo 153-K

"La Secretarfa del Trabajo y Previsitn Social podrd convg
car a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que formen -
parte de las mismas ramas industriales o actividades, para consti
tuir Comités Nacionales de Capacitacifn y Adiestramiento dec tales
ramas industriales o actividades, los cuales tendrdn el carficter
de Srganos auxiliares de la propia Secretarfa a que s¢ refiere os
ta Ley.

Estos Comités tendrdn facultades para:

I. Participar en la determinacibn de los requerimientos
de capacitacibn y adiestramiento de las ramas o actividades res--

pectivas;

Il. Colaborar en la claboraciébn del Catdlogo Naciocnal de
Ocupaciones y en la de estudios schre las caractcristicés de la -
maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o activida--
des correspondientes;

I1II. Proponer sistamas de capacitacifn o adlestramiento -
para y en el trabajo, en relaci6fn con las ramas industriales o ac

tividades corrcspondientes;

IV, Formular recomendaciones cspecificas de planes y pro-
gramas de capaclitacidn y adiestramicntoyp

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacidn y
adiestramiento en 1a productividad dentro de las ramas industria

les o actividades especificas de que se trate; vy,

VI, Gestionar ante la autoridad laboral ¢l registro de -
las constancias relativas o conocimientos o habilidades de los -
trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos
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para tal efecto".
- Artfculo 153-L

"La Secretarfa del Trabajo y Previsi6n Social fijar8 las
bases para determinar la forma de designacibén de los miembros de
los Comités Nacionales de Capacitacifn y Adiestramiento, asf como
las relativas a su organizacibn y funcionamiento”.

- Articulo 153-M

"En los contratos colectivoes deberén  incluirse cl8usulas
relativas a la obligaci6n patronal de proporcionar capacitacién y
adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes y programas
que satisfagan los requisitos cstablecidos en este Capftuloe”,

"Ademls, podrd consignarse cn los propios contratos el -
procedimiento conforme al cual c¢l patrbn capacitard y adiestrard
a quienes pretendan ingresar a laborar en la empresa, tomando en

cuenta, en su caso, la cliusula de admisidn',
- Artfcule 153-N

"Dentro de los quince dfas siguientes a la celebracibn, -
revisifn o pr6rroga del contrato colectivo, los patrones deberin
presentar ante la Secretarfa del) Trabajo y Previsifn Social, para
su aprobacidn, los planes y programas de capacitacién y adiestra-
miente que se haya acordado establecer, o en su case, las modifi-
caciones que se hayan convenido acerca de planes y programas ya =

implantados con aprobacibn de la autoridad laboral™.
- aArtfculo 153-0

"Lag empresas en que no rija.contrato colectivo de traba-
jo, deberin someter a la aprobacibn de la Secretaria del Trabajo
y Previsibn Social, dentro de los primeros sesenta dias de los -
afios impares, los planes y programas de capacitacibn o adiestra-
miento que, de comfin acuerdo con los trabajadores, hayan decidi-
do implantar. Igualmente, deberdn informar respecto a la consti
tuci6n y bases generales a que se sujetard el funcionamiento de
las Comisiones Mixtas de Capacitacibn y Adlestramiento".



- Artfculo 153-P -

"El registro de que trata el artfculo 153-C se otorgard
a-las personas o instituciones que satisfagan los siguientes re-
-quisitos:

I, Comprobar que quienes capacitardn o adiestrarpn a los
trabajadores, estdn preparados profesionalmente en la rama indus

trial o actividad en que Impartirdn sus conocimicntos;

IT. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la-Secreta
rfa del Trabajo y PrevisiGn Social, tener conocimientos bastan=-
tes sobre los procedimientos tecnolégicos propios de la rama in-
dustrial o actividad en la que pretendan impartir dicha capacita
cifn o adiestramiento; y

I1I. No estar ligados con personas o instituciones que -
propaguen algtn credo religioso, en los términos de la prohibi--
cidbn establecida por la fraccifn IV del Artf{culec 3° Constitucio-
nal.

El rcgistro concedido eon lug términos de esta artfculo podrd ser
revocado cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacidn, el afectado podrd ofracer - -

pruebas y alegar lo que a su derecho coenvenga”.
- Artfculo 153-Q -

"Los planes y programas de que tratan los artfculos 153-N

y 153-0, deberén cumplir los siguientes requisitos:
I. Referirse a periodos no mayores de cuatro afos;

11, Comprender todos los puestos y niveles existentes ¢n

la empresa;

Y1I, Precisar las ctapas durante las cuales sc¢ impartird
la capacitacibn y el adiestramiento al total de los trabajadores

de la empresa;

IV. Senalar el procedimiento de seleccibn, a través del
cual sc establecerd el orden en que serdn capacitados los trabaja
dores de un mismo puesto y categorfa;



V. Especificar el nombre y nGmero de registre on la Se--
cretaria del Trabajo y Previsifn Social de las entidades instrue
toras; y,

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios genera--
les de la Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social que se publi-
quen en el Diario Oficial de la rederacién.

bichos planes y programas deberfn ser aplicados de inmediato por
las empresas"”.

- Artfculo 153-R

"Dentro de los sesenta dfas hidbiles que sigan a la pre--
sentacién de tales planes y programas ante la Secretarfa del Tra
bajo.y Previsibn Social, &sta los aprobard o dispondrd que se ==
les hagan las modificaciones que estime pertinentes; en la inte-
ligencia de que, aqucllos planes y programas que no hayan sido -
objetados por la autoridad laboral dentro del término citado, se
entender&n definitivamente aprobados".

- Artfculo 153-5

"Cuando el patrén no dé cumpiimiento a la obligaci6n de
presentar ante la Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social los
planes y programas de capacitacifn y adiestramiento, dentro del
plazo que corresponda en los términos de los artfculos 153-N y -
153~0, o cuando presentados dichos planes y programas, no los --
lleve a la prdctica, scrd sancionado conforme a lo dispuesto en
la fraceifbn IV del artfculo 994 de esta ley, sin perjuicioc de --
que, en cualquiera de 105/dos cagos, la propia Secretaria adopte
las medidas pertinentes para que el patrfn cumpla con la obliga-
cidn de que se trata*.

- Artfculo 153-T

"Los trabajadores que hayan side aprobades en los exdme-
nes de capacitacién o adiestramiento en los términos de ecste Ca-
pIltulo, tendran derecho a que la entidad instructora les expida -
las constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la -~

Comisifn Mixta de Capacitacibn y Adiestramiento de la empresa, se
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hardn del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Previsién -
Social,:por conducto del correspondiente Comité Nacional o, a fal
ta de &ste, a través de las autoridades del trabajo a fin de que
la propia Secretaria las registre y las tome en cuenta al formu-
lar el padrén de trabajadores capacitados que corresponda, en los
términos de la fraceifn IV del artfculo 539*.

-~ Artfculo 153-U

“Cuando implantade un programa de capacitacién,un trabaja
dor se nicgue a recibir Csta, por considerar que tiene los conoci
micntds nccesarios para el desempefio de su puesto y del inmediate
superior, deberd acreditar documentalmente dicha capacidad o pre=-
sentar y aprobar, ante la entidad instructora, el cxamen de sufi~-

ciencia que sefiale la Secrctarfa del Trabajo y Previsién Socilal.

En este Gltimo caso, se extenderd a dicho trabajador la correspon
diente constancia de habilidades laborales".

- Articulo 153-V

"La constancia de habilidades laborales es el documento -
expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acreditard

haber llevado y aprobado un curso de capdcitacidbn”.

"Las ampresas estin obligadas a enviar a la Sccretaria --
del Trabajo y Previsifn Social para su registro y control, listas
de las constancias que se hayan expedido a sus trabajadores.”

"Las constanciag de que se trata surtirln plenos ecfectos,
para fines de ascenso, dentro de la empresa en que sco haya propor

c¢cionado la capacitacifn o adiestramicnte”.

"Si cn una cmpresa existen varias especialidades o nive--
les en relacibn con el puesto a que la constancia se refiera, el
trabajador, mediante cxamen que practiquc.la Comisidn Mixta de ca
pacitacibn y Adiestramicento respectiva acreditar§ para cual de ---

ellas es apto".
- ArtiIculo 153-W

"Los certificados, diplomas, tftulos o grados que expidan
el Estado, sus organismos descentralizados o los particulares con
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reconocimiento de validez oficial de estudios, a quienes hayan --
concluido un tipo de edgcacién con cardcter terminal, serdn ins--
critos en los registros de que trata el artfculo 539, Fraccif6n IV,
cuando el puesto y categorfa correspondientes figuren en el Catd-
logo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los inclufdos en
[-3 S

- Articulo 153-X

"Los trabajadores y patrones tendrén derecho a ejercitar
ante las Juntas de Conciliacién y Arbitraje las acciones indivi-
duales y colectivas gque deriven de la obligacifn de capacitacibdn
o adiestramicnto impuesta en este Capftulo”,

- Articulo 159

"Las vacantes definitivas, las provisionales con duracién
mayor de 30 dfas y los puestos de nueva creacibn, serdn cubiertos
escalafonariamente, por ¢l trabajador de la categorfa inmediata -
inferior, del respectivo oficie o profesifn.

51 el patr6bn cumplif con la obligacifn de capacitar a to-
dos los trabajadores de la categoria inmediata inferior a aqguella
en que ocurra la vacante, el ascenso corresponderfi a quien haya -
demostrado ser apto y tenga mayor antigucdad. En igualdad de con
diciones, se preferird al trabajador que tenga a su carge una fa-
milia y, de subsistir la igualdad, al que, previo examen, acredi-
te mayor aptitud.

Si el patr6n no ha dado cumplimiento a la obligacifn que
le impene el articulo 132, Fraccidén XV, la vacante se otorgard al
trabajador de mayor antiguedad y, en igualdad de esta circunstan-

cia, al que tenga a su cargo una familia..."
TITULO QUINTQ BIS: TRABAJO DE LOS HMENORES

- Artfculo 180

"Los patrones que tengan a su servicio menores de dieci--
sdis afios estin obligados a:...

...Fracci6én IV. Proporcionarles capacitacién y adiecstra--

miento en los términos de esta Ley..."



TITULO SEPTIMO: RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

- Artfculo 391
"El contrato colectivo contendré:...

...Fraccifn VII.- Las cldusulag relativas a la capacita--
cifn o adiestramiento de los trabajadores en la cmpresa o estable
cimientos que comprenda;

Fracci6n VIII,- Disposiclones sobre la capacitacibn o =~ -
adiestramiento inicial que sce deba impartir a quienes vayan a in-
gresar a laborar a la empresa o establecimicento;

Fraccidn IX.- Las bases sobre integracidn y [uncionamien-
to de las Comisiones que deban integrarse de acuerdo con esta - -
Ley"...

- Artfculo 412
"El contrato-ley contendré:...

«..Fracci6n IV.- Las condiciones de trabajo sefaladas en
el artlculo 391, Pracciones... y IX;

Fraccitn V.- lLas reglas conforme a las cuales se formula-
rdn los planes y programas pafa la implantaciln de la Capacitacién
y el Adiestramiento en la rama de la industria de gue se trate...

TITULO ONCE: AUTORIDADES DEL TRABAJO Y SERVICIOS SOCIALES

- Artfculo 523

*La aplicacién de las normas de trabajo compete, en sus -
respectivas jurisdicciones:...

«..Fraccifn V.- Al Servicic Nacional del Empleo, Capacita
cibn y Adiestramiento..."

- Artfculo 526

"Compete... a la Secretarfa de Educacifn P@blica, la vigi
lancia del cumplimiento de las obligaciones que esta Ley impone a
los patrones en materla educativa e intervenir coordinadamentg --
con la Secretarfa del Trabajo y Previsi®bn Social en la capacita--



cién Y adiestramiento de los traba;adores, de. acuerdo con lo dis-
puesto en el Capftulo 1V de este Tftulo". '

= Artfculo 527

"También corresponderd a las‘autoridades federales la - -
aplicaecién de las normas de trabajo en los asuntos que afecten,..
obligaciones patronales en las materias de capacitaci6én y adiege-
tramiento de sus trabajadores..."

- Artfculo 527-A

"En la aplicaci6n de las normas de trabajo referentes a -
la capacitacidn y adiestramiento de los trabajadores.,., las auto
ridades de la federacifn serdn auxiliadas por las locales, tratén
dose de cmpresas o cstablecimientos que, en los demis aspectos de
rivados de las relaciones laberales, estén sujetos a la jurisdic-
cibn de estas dltimas"”,

- Artfeulo 529

"...De conformidad con lo dispueste en el artfculo 527-a,
las autoridades de las Entidades Federativas deberdn’:

I. Poner a disposicifn de las Dependencias del Ejecutivo
Federa)l competentes para aplicar esta ley, la informacibn que 6s-
tas les soliciten para estar en aptitud de cumplir sus funciones;

II. participar en la integracién y funcionamiento del res
pectivo Consejo Consultivo Estatal de Capacitacitén y Adiestramien
to} :

IV. Reportar a la Secretarfa del Trabajo y Previsién So--
cial, las violaciones que cometan los patrones en materia de...
capacitacidén y adiestramiento ¢ intervenir on la ejecuci6n de las
medidas que se adopten para sancionar tales violaciones y para co
rregir las irregularidades en las empresas © establecimientos su-
jetos a jurisdiccidn local;

V. Coadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales
de Capacitacifn y Adiestramiento;

VI. Auxiliar en la realizacién de los trdmites relativos
a las constancias de habilidades laborales;
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VII. Previa determinacién general o .solicitud especifica
de las autoridades federales, adoptar aquellas otras medidas que
resulten necesarias para auxiliarlos en los aspectos concerﬁien~
tes a tal determinacifn o solicitud;

Capitulo IV: Del servicio Nacional del Empleo, Capacitacibn
y Adiestramiento.

- Artfculo 537

"El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacibn y Adiestra
miento tendrd les siguientes objetivos:...

««.Fraceifn III. Organizar, promover y supervisar la capd
citacibén y el adiestramiento de los trabajadores; vy,

Fraccifén IV. Registrar las constancias de habilidades la-
borales",

- Artlculo 538

YEl servicio Nacional del Ewmpleo, Capacitacién y Adiestra
miento estard a cargo de la Secretaria del Trabajo y Previsi6n So
cial, por conducto de las unidades administrativas de la misma, a
las que compCtan las funciones correspondientes, en los tE&rminos
de su Reglamento Interior”,

- Articulo 539

"De conformidad con lo que dispone el articulo que antece
de y para loa efectos del 537, a la Seeretaria del Trabajo y Pre-~
visibn Social corresponden las siquientes actividades:

...I11I. En materia de capacitacidn o adiestramiento de --

trabajadores:

a) Cuidar de la oportuna constitucibn y el funcienamiento
de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento;

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicibmn de convo
catorias para formar Comités Nacionales de Capacitacién y Adies--
tramiento, en aguellas ramas industriales o actividades en que lo
juzgue conveniente; asi como la fijacibn de las bases relativas -

a la integracién y funcionamicnto de dichos Comités;
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c¢) Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacibn con cada
rama industrial o actividad, la expedicifn de criterios generales
que senalen los requisitos que deban observar los planes y progra
mas de capacitacifn y adiestramiento, oyendo la opinifn del Comi-
té Nacional de Capacitacibn y Adiestramiento que corresponda;

d) Autorizar y registrar, en los términos del artfculo --
153-C, a las instituciones o escuelas gue deseen impartir capaci-
tacibn y adiestramiento a los trabajadores; supervisar su correc-
to desempefio; y en su caso, revocar la autorizacibn y cancelar el
registro concedido:;

e¢) Aprobar, medificar o rechazar, segtn ¢l caso, los pla-
nes y programas de capacitacibn o adiestramiento que los patrones
presenten;

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas gene
rales que permitan capacitar o adiestrar a los trabajadores, con-
forme al procedimiento de adhesifn convencional a que sc refiere
el articulo 153-B;

g) Dictaminar sobre las sancionas que deban imponerse por
infracciones a las normas contenidas en el Capftulo III Bis del -
Tftulo Cuarto;

h) Establecer coordinacifin con la Secretarfa de Educacién
Pblica para implantar planes o programas sobrc capacitacibn y -
adiestramiento para el trabajo y, en su caso, para la expedicitn
de certificados, conforme a lo dispuesto en esta Ley, en los orde
namientos educativos y demds disposiciones en vigor;

i) En general, realizar todas aquellas que las leyes y re
glamentos encomienden a la Secretarfa del Trabajo y Previsibn So-

cial en esta materia.
IV.- En materia de registro de constancias de habilidades
laborales:

a) Establecer registros de constancias relativas a traba-
jadores capacitados o adiestrades, dentro de cada una de las ra--
mag industriales o actividades: y,



L .'b} En ‘general, realizar todas aquellas que las leyes y -
;eglamentos-confieran a la Secretaria del Trabajo y Previsién So-
cial en esta materia".

- Artfculo 539-A

"para el cumplimiento de sus funciones en relacibén con -
las empresas o establecimientos que pertepnezcan a ramas industria
les o actividades de jurisdiccién federal, la Secretarfa del Tra-
bajo y Previsifn Social serd asesorada por un Consejo Consultivo
integrado por represcntantes del sector pfiblico, de las organiza-
ciones nacionales de trabajadores y de las organizaciones naciona
les de patrones, a razén de cinco miembros por cada uno de ellos

con sus respectivos suplentes...

...Los representantes de las organizaciones obreras y de -
las patronales serfin designados conforme a las bases que expida -

la Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social.

El Consejo Consultivo serd presidido por el Secretario del
Trabajo y Previsifn Social; fungird como Sccerctario del misme, el
funcionario que determine el titular de la propia Secretarfa y su
funcianamiento se regird por el Reglamento que expida el propio -

Conscijo".
- Artfcule 539-B

"Cuando sc trate de empresas o establecimientos sujetos
a jurisdiccién local y para la realizacifn de las actividades a -
que se contraen las Fracclones III y IV del artfculo 539, la Se--
cretarfa del Trabajo y Previsibn Social ser8 ascsorada por Cense-
jos Consultivos Estatales de Capacitacibn y Adiestramiento.

Los Consejos Consultivos Estatales estarn formados por ~-
el Gobernador de la Entidad Federativa correspondiente, quien los
presidird; sendos representantes de la Secretarfia del Trabajo y -
Previsibn Social, de la Secretarfa de Educaci6n PGblica y del - -
Instituto Mexicano del Segure Social; tres representantes de las
organizaciones locales de trabajadores, tres representantes de --
las organizaciones patronales de la Entidad. El representante de



la Secretarfa del Trabajo y Previsifn Social fungird como Secre-
tario del Consejo.

La Secretarfa del Trabajo y Previsifn Social y el Gober-
nador de la Entidad Federativa que corresponda, expedirdn conjun
mente, las bases conforme a las cuales deban designarse los repre
sentantes de los trabajadores y de los patrones en los Consejos =
Consultivos mencionados y formulardn, al efecto las invitacilones
que se reguieran.

Los Consecjos Consultivos se sujetarfn en lo que se refie-
re a su funciconamiento interno, al Reglamento gue al efecto expi-
da cada uno de ellos™.

- Artfculo 539-C

"Las autoridades laborales estatales auxiliardn a la Se~-
cretarfa del Trabajo y Previsit6n Social para el desempeno de sus
funciones, de acuerde a lo que establecen los artficulos 527-A y -
529",

TITYLO CATORCE: DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO

- Artfculo 698

..."Las Juntas Federales de Conciliacibn y Federal de Con
ciliaci6bn y Arbitraje, conocerdn de los conflictos de trabajo ---
cuando s¢ trate de las ramas industriales, empresas 0 materias =--
contenidas en los artfculos 123, Apartado "A", Fraccifn XXXI de -
la Constitucibn Polftica y 527 de esta Ley".

- Artfculo 699

rCuando en los conflictos a que se refiere el parrafo pri
mero del articulo que antecede, se ejerciten en la misma demanda
aceclones relacionadas con obligaciones en materia de capacitacifn
y adiestramiente..,; ¢l conocimiento de estas materias sarl de la
competencia de la Junta Federal Especial de la Federal de Coneci--
liaci6n y Arbitraje, dc acuerdo a su jurisdiceifn.

En el supuesto previsto en el parrafo anterior, la Junta
Local al admitir la demanda, ordenard se saque copia de la misma
y de los documentos presentados por el actor, las que remitird -
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inmediatamente a la Junta Federal para la sustanciacién, y resolg
cifdn exclusivamente de las cuestiones sobre capacitacibn y adies-
tramiento.. en los términos scfialados en esta Ley”.

- Artfculo 892

"Las disposiciones de este Capitulo rigen la tramitacibn
de los conflictos que se susciten con motivo de la aplicacibn de -
los articulos ... 153-X..."

TITULO DIECISEIS: RESPONSABILIDADES Y SANCIONES

- Artfculo 992

"Las violaciones a las normas de trabajo ceometidas por --
los patrones o por los trabajadores, se sancionar8n de conformi--
dad con las disposiciones de aste Titulo, independientemente de «
la responsabilidad que les corresponda por el incumplimiento de -

sus obligaciones".

"La cumntificacifn de las sanciones pecuniarias que cn el
presente Titulo se establecen se hard tomando como base de cdleu-
lo la cuota diaria de salario mfnimo ¢eneral vigente, en el lugar
y tiempo en que se¢ cometa la vielacidn”,

- articulo 994

"Se impondrd multa, cuantifiecada en los términos del artf
culo 992, por el aquivalente a.,. Fraceibn IV. De 15 a 315 veces
el salario minimo general, al patrén aue no cumpla con lo dispues
te por la Fraccién XV del artfeulo 132, La multa se duplicard, -
si la irregularidad no es subsadanada dentro del plazo gue se con

cede para ello”.

LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

- Artfculo 40. A la Sccretaria del Trabajo y Previsifn So-

cial corresponde el despacho de los siquientes asuntos:

...VI. Promover ¢l desarrallo de la capacitacifn y el adiestramien

to en y para cl trabajo, as{ como realizar investigaciones, pres-
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tar servicios de asesorfa e impartir cursos de capacitacibn que -

para 1ncrgmentar la productividad en el trabajo, requieran los =-

sectores productivos del pais, en coordinacidn con la Secretaria
de BEducacifn PGblica.

NUEVOS CRITERIOS Y FORMAS ADMINISTRATIVAS EN MATERIA DE CAPACITA-
CION Y ADIESTRAMIENTO PUBLICADOS EN EL DIARIO OFICIAL DE LA FEDE-
RACION EL 10 DE AGOSTG DE 1984.

COMISIONES MIXTAS.

Oficio nGmero 01005 de fecha 2 de agosto de 1984, que estable-
ce los criterios y formatos para la Constitucibn, Funcionamien
to y Registro de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adieg
tramiento.

PLANES Y PROGRAMAS

Oficio nGmerc 01006 de fecha 2 de agosto de 1984, que estable-
ce los criterios y formatos para la presentacibn y registro, -
ante la Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social, de los pla-

nes y Programas de Capacitacifn y Adiestramiento.

CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES

Oficio ndmero 01007 de fecha 2 de agosto de 1984, gue estable~
ce los criterios y formatos para la formulacibn, expedicibn y
registro de las Constancias de Habilidades Laborales,

AGENTES CAPACITADORES

Oficio namerc 01008 de fecha 2 de agosto de 1984, que estable-
ce los criterios y formatos para la autorizacibn y registro de
Agentes Capacitadores.

SISTEMAS GENERALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

0ficioc nlmero 01009 de fecha 2 de agosto de 1984, que estable-
ce los criterios y formatos para el registro de Sistemas Gene-
rales de Capacitaci6n y Adiestramicnto.



ANEXO 2
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

. ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES ARAGON

LICENCIATURA EN PEDAGOGIA

CUESTIONARIO No. 1 Estudio sobre las variables de los
cursos de capacitacidn.

NOMBRE DEL ENCUESTALOQ: jE‘ICIKA Ho, 1-2

NOMBRE DE LA EMPRESA DONLE PRESTA SUS SERVICIOS |PULSTO QUE DESLMPERA

AROS EN EL PUESTO [No. DE CURSQS TOMALOS HORARIO EN QUE TRABAJA 5.7

INSTRUCCIONES: Coloque una X en el nGmero que considere que es
la respuesta que refleje mejor su opinifn.

¢Es para usted irportante la capacitacién?

1 l. Siempre 3
2, Algunas veces
3. Nuanca

¢Considera usted necesaria la capacitacién para reall
zar su trabajo?

2 1. Siempre 9
2. Algunas veces
3. Nunca

La capacitacifn que requiere ¢considera que debe ser
acorde al trabajo que realiza?

3 1. Siempre 10
2, Algunas veces
3. Nunca

Tomar cursos de capacitacifn Zaumenta su nivel cultu
ral?

] 1. Siempre 11
2. Algunas veces
3. HNunca
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Los cursos <¢le ayudan a legrar otros niveles dentro

de su trabajo?

l, Siempre
2, Algunas veces
3. Nunca

12

Al tener mayor capacitacién gitiene mejores oportuni
dades en otras empresas?

1. Sienmpre
2. Algunas veces
3. Nunca

13

La capacitaci6n ¢le permite mejores ingresos?

1. Siempre
2, Algunas veces
3. Nunca

1y

¢Aspira a otros niveles dehtro de la empresa donde
presta sus servicios?

l. Siempre
2. Algunas veces
3. Nunca

15

dDesea otros cursos de capacitaciln diferentes a ia
labor que rcaliza?

l. Siempre
2. Algunas veces
3. Nunca

16

10

¢Requiere de mejor preparacibn inteléctual para rea

lizar su trabajo?

1. Siempre
2. Algunas veces
3. Nunca

17

1

¢Desarrolla su capacidad creadora en su trabajo?

1. Siempre
2. Algunas veces
3. Nunca

18

12

¢Satisface su trabajo las inguictudes que tiene?

1. Siempre
2. Algunas veces
3. Nunca

19




13

¢Le permiten opinar sobre los cursos de capacita-

cibn que requiere?

1, Siempre
2. Algunas veces
3. Nunca

20

14

Para determinar los objetivos de un curso de capa-
citacién se rcaliza un diagnéstico?

1. Siempre
2, Algunas veces
3. Hunca

21

JAntes de participar en un curso, conoce los obje-
tivos?

15 1. Siempre 22
2. Algunas veces
3. tunca
¢{Considera que los ebjetivos de un curso de capaci
tacién son acordes a las necesidades de su  activi
dad? -
1. Siempre
2. Alqunas veces
3. Nunca
¢Log objetives del curso de capacitacibn son acor-
des a los participantes del mismo?
17 1. sierpre 24
2, Algunas veces
3. Nunca
Los objetivos del curso de capacitacién estdn diri
gidos al nivel de los participantes?
18 1. Siempre 25
2. Algunas vcces
3. Hunca
Los contenidos que se imparten (cumplen con los ob
jetivos establecidos?
19 1. Sierpre 26
2. Algunas veces
3. Nunca
¢Los contenfdes del curso de capacitacién estén --
planteados de acuerdo a los intereses de los traba
jadores?
20 27

1. Siempre
2. Algunas veces
J. Nunca




dLlos contenidos son digtribuidos y presentados en
forma ordenada? :

21 1. Siempre 28
2. Algunas veces
3. Nunca
Los contenidos del curso de capacitacién le sirven
para desarrollar destrezas intelectuales y motoras?
22 1. Sienpre 29
2. Algunas veces
3. Nunca
Le permiten participar en la presentacién de los -
contenicos?
23 l. Sienmpre 30
2, Algunas veces
3. Nunca
Antes de presentar los contenidos se realiza una -
evaluacibn diagnostica?
24 1, Siempre 31
2. Algunas veces
3. Nunca
Despufs de presentar cada uno de los contenidos --
ise realiza una evaluacién? i
25 1. Siempre 52
2. Algunas veces
3. Hunca
Se refuerzan los contenidos con ¢jemplos y activida
des?
26 1., Siempre 33
2, Algunas veces
J, Nunca

27

dConoce usted el resultado de las evaluaciones?

1, siempre
2, Algunas veces
3. Nunca

34

28

iLa evaluacibn le ayuda para reforzar o ampliar los
contenidos presentados?

1, Siempre

2, Algunas veces
3. lunca .

35




¢Realizan las personas indicadas un seguimiento des
pués de cada curso de capacitacién?

29 1. sicmpre 36
2. Algunas veces
J. Hunca
¢Todo el personal que labora en la empresa partici-
pa en cursos de capacitacibn?
30 1. Siempre 37

2. Algunas veces
3. Nunca




ANEXO 3

* UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

* ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES ARAGON

LICENCIATURA EN PEDAGOGIA’

Estudio sobre las caracterfsticas de los Cursos de Capacitacién.

CUESTIONARIO No. 2

HOMBRE DEL ENCUESTRADOR ! FECHA FICHA Ho.| 5_ 4
1, !
|
1. DATOS DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA
Nombre de la empresa Para uso del | ™1
encuestador Cod.
1
i
Localidad 1
4
2 | Direccitn
Calle: No.
Estado Municipio:
’ 1 ]°
A que se dedica a empresa?
4 b
ITI. DATOS DE IDENTIFICACION DEL ENCUESTADO
Nombre:
5 1|’
Cargo: Antiguedad en cl cargo:
6 | “r9 ‘ T 89
Edad ! Preparacidn Ultimo grado de
7 | Estudio 10-12
i

INSTRUCCIONES: Margue una sola "X" en la casilla que corresponda

a su respucsta.



.eDesérrolla 15 empresa algtn tipe de capaci-

tacibn?
[s1] [xo ]

13

Describa brevemente los programas que se de-
sarrollan:

14

10

¢En los cursos de capacitacifn se toma en --
cuenta los intereses de los trabajadores?

51 MO

15

11

¢En los cursos de capacitacibn se torna en --
cugnta las necesidades de la empresa?

i 51 ] HO

i

16

12

cLa capacitacifn «aue se da a los trabajadores
es acorde al trabajo aue rvealizan?

ST } }Trfl

|

17

13

cLos curcos de capacitacifn que imparte la em
presa ayudan a elevar cl nivel cultural de --
los trabajadores?

1O

18

14

¢E1 participar los trabajadores en los cursos
de capacitacifn, le ayuda para lograr otros =
nivaeles dentro de la empresa?

EX []

_

19

15

¢Los cursos de capacitacidn provocan payor mo
vimiento de trabajadores por tener mejores --
oportunidades en otras empresas?

51 HO

i

20
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¢La capacitacién de personal provoca que &ste -
‘tenga mejeres ingresos por la labor realizada?

= =

16. [l
{sx I NO ]
¢Los trabajadores participan en la determina-w--
cifn del curso requerido?
17 [ ’ 22
-1SI I NO l
l.__ L__l
¢Los cursos que se imparten permiten al trabaja
dor desarrollar su capacidad ereadora? -
18 23
ST | 5O I I I
(Al recibir un trabajador capacitacibn, mejora
su trabajo?
19 — I 24
S1 ) HO l
¢S5e le da a conocer al trabajador los objetivos
del curso de capacitacién?
20 : l } 25
iSI l tio
LLos objetivos de un curso ge establecen de - -
acuerdo a un estudio diagnbstico?
. - i
[s1 1 \ o |
| E— S
¢Al disefar los objetivos se toma en cuenta a -
quien se dirigen?
22 27
a1 = -
ISI I N
¢El disefio de objetivos cumple con el perfil de
los participantes?
23 28
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24

¢Los objetivos de los cursos de capacitacién
son claros y al nivel de los trabajadores?

= F

29

25

¢Los contenidos cdel curso de capacitacibn --
son acordes a los objetivos establecidos?

o

NO

30

26

¢Las necesidades del personal al que se diri
ge el curso de capacitaci6n se toman en cuen
ta para establecer los contenidos?

Si f 10

31

27

¢Los contenidos de los cursos de capacitacién
cumplen con los lineamientos didicticos?

g =

32

28

¢Al establecer los contenidos se busca el de-
sarrollo de destrezas intelectuales y/0 moto-

ras?
oI to ’

IR

33

29

¢Se emplea en la presentacifn de contenidos -
diversas técnicas participativas?

|

i

34

30

iAntes de presentar los contenidos se realiza
una evaluacidn diagnbstica?

]
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31

¢Al terminar el contenido de cada unidad, m&
dulo, tema, etc., se realiza una evaluacibn?

%)

NO

36

32

é¢De acuerdo a la evaluacibn, se realliza algu
na retroalimentacibn o refuerzo de la misma?

51 EEZ]

[#]

37

éSe di a conocer a los participantes el resul
tado de sus ovaluaciones?

%]

[to ]

38

34

iSe selecciona de acuerdo a la actividad que
desarrollan dentro de la empresa, a cada uno
de los participantes?

39

35

¢Participa personal especializado en el desa
rrollo e implementacibn de cada uno de los -

cursos?
S1

2]

40

36

¢Se verifica de alguna manera la eficiencia
de los cursos de capacitacibn que se Lnparten

en la enpresa?
[=] [0 ]

1

37

¢Después de impartirse un curso de capacita--
cibn, se realiza el seguimlento correspondien
te a los participantes?

5

0o oo g

42
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ANEXD 4
TABLA 1

PONDERACIOUES PARA ANALIZAR EL CUESTIONWARIO No. 1

tio. VARIABLE No. DE LA PREGUHTA PONDERACICN

PRESPECTIVAS DE LA | 1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8, 9, 10, 11, 11213
.12, 13, 29, 30

1 CAPACITACION

CARACTERISTICAS DE

9 14, 15, 16, 17, - 11213
LOS OBJETIVOS 18 :
3 CONTENTDOS ;3, 20, 21, 22, - 11213

" PROPOSITOS DE LA - 24, 25, 26, 27, - 1 ’ 3

EVALUACION 28

LAS REFERENCIAS SOM: J.- SIEMPRE 2.- ALGUNAS VECES

1.- NURCA



ANEXD 5
TABLA 2

PONDERACIONES PARA EL ANALISIS DEL CUESTIONARIO No. 2

No. VARIABLE No. DE LA PREGUNTA PONDERACION

PRESPECTIVAS DE LA | 8, 9, 10, 11, 12, -

1 2] 1
CAPACITACION 13, 14, 15, 16, 17,
18, 1%, 20, 34, 35,

37

CARACTERISTICAS DE

LOS OBJETIVOS

3 CONTENIDOS 25, 26, 27, 28, 29 2 1
4 PROPOSITOS DE LA 0, 31, 32, 33, 34, 2 1
EVALUACION 36, 37

LAS REFERENCIAS SON: 2 = SI; 1 = NO,
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