
·--,· 
~--',, 1 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXIC0'-'
1 

ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES 

"ARAGON" 

CONSIDERACIONES SOBRE LA CAPACITACION DE 
PERSONAL DESDE LA PERSPECTIVA DEL PEDAGOGO 

TESIS 
Que para obtener el Título de: 

LICENCIADA EN PEDAGOGIA 

Presenta: 

MAGDALENA GAL VAN CAPISTRAN 

ttSlS-C'ON 
FALLA DK ORiGEN 

México, D. F, 1988 



UNAM – Dirección General de Bibliotecas Tesis 

Digitales Restricciones de uso  

  

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA 

SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL  

Todo el material contenido en esta tesis está 

protegido por la Ley Federal del Derecho de 

Autor (LFDA) de los Estados Unidos 

Mexicanos (México).  

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y 

demás material que sea objeto de protección 

de los derechos de autor, será exclusivamente 

para fines educativos e informativos y deberá 

citar la fuente donde la obtuvo mencionando el 

autor o autores. Cualquier uso distinto como el 

lucro, reproducción, edición o modificación, 

será perseguido y sancionado por el respectivo 

titular de los Derechos de Autor.  

 



-· 
1 N D 1 C E 

Pag. 

INTRODUCCION l 

CAJIITULO l. GENERALIDADES 

1.1 Teor1a General de lo• Sistemas ................. .. 

1,2 Educaci6n de Adultos y Capacitaci6n •••.• •.••••... 16 

1.3 Antecedentes l!ist6ricos .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. 26 

l. 4 Estructura Jur1dica • • .. .. .. .. .. .. .. .. . • • .. .. .. • .. 33 

1.5 El Sistema Nacional de Capacitación y Adiestramicn 
to •..•.•••.•...•••.....•••.••••.•••••••••••••••• :- 37 

CAPITULO 2, ELEMENTOS DE LA CAPACITACION 

2.1 Tipos de Capacitaci6n .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .... .. • • 41 

2. 2 Lineamientos •• , , • • • . • • • • • . . • • • • . . . • • • • • • • • • • • • • • • 45 

2.3 Caracter1sticas • • . . • • .. • . • • .. . • • • . • . .. • • ... .. • .. • 54 

2.4 El Sistema de Capacitaci6n y Adiestramiento...... 55 

CAPITULO 3, ASPECTOS GENERALES SOBRE LA FORMACION DEL 

PEDAGOGO 

3,1 El Perfil Profesional 65 
3.2 El Plan de Estudios • .. .. • .. .. .. .. .. .. .. • .... .. .. • 67 

CAPITULO 4. INVESTIGACION 

4. l Aspectos Generales • • • • • • • • • • • . . • • • • • • . • • • • . • • • • • • 82 

4, 2 Definici6n de Variables • .. • .. .. • .. .. .. • .. .. .. .. .. 84 

4,3 Metodolog!a • .. .. • ... • • •• .. • .. • .. • .. ... • • .. .. • • • .. 94 

4.4 Resultados 101 

CONSIDERACIONES FINALES •••••••••• , •••• , ••••• , ••• , , •• , , 108 

ANEXOS ••••• , •••••••••• , • , •• , , ••••••• , • , , • , ••••••••••• , 112 

BIBL10GRAFIA ••••••••••• , •• , , •• , ••••••••• , • , • • • • • • • • • • • 143 



1 NTRDDUCC ION 

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 propio cuerpo, piernas 

y brazos. Luego a trav6s de su lucha con la naturaleza se va peE 

feccionando y con el descubrimiento del fuego e invención de la -

rueda y la palanca, obtiene instrumentos cada vez m.1s sofistica--

dos que le permiten incluso extender sus tcrri torios, conocer - -

otros, comunicarse e ir conformando su grupo social. Todo esto -

obviamente lo fue haciendo de ma,nera empírica y de acuerdo a sus 

necesidades. Al correr del tiempo las necesidades del hombre --

fueron aumentando, surgiendo ?1 mismo tiempo, las primeras escu!;. 

las que permiten fundamentalment~ desarrollar su intelecto y de 

manera muy limitada sus habilidades y destrezas. En la edad me

dia es cuando los úrtcsanos a trav~s de sus grcmioa establecen -

un incipiente sistema de instrucci6n, en el cual cada maestro pr~ 

paraba y formaba aprendices en sus correspondientes rmnas. 

Paralelamente a la revoluci6n industrial emerge Wl problema 

crucial, la preparaci6n de mano de obra que respondiera a las n~ 

cesidades del avance industrial,, ya que hasta este periodo s61o -

se desarrollaban fundamentalmente labores en el campo, es aqu! -

donde la necesidad de capacitar e instruir se hace más imperiosa, 

nacen por tanto las primeras escuelas industriales o de artes y -

oficios, que tienen corno objetivo fundamental la prcparaci6n de -

mano de obra calificada. 



Hasta aqu! se ve manifiesta la necesidad que el hombre tie

ne de capacitarse e instruirse paralelamente al desarrollo indu! 

trial y econ6mico. 

En la actualidad, 6poca de crisis,· las saciedades contempo

ráneas y principalmente las que csti1n en v!as de desarrolla tie

nen la .urgente necesidad de preparar mano de obra calificada que 

responda a las exigencias de los diferentes puestos de trabajo y 

de producción. 

La capacitaci6n es un elemento que no puede ser considerado 

ajeno al trabajo, podemos considerar a 6ste, como la actividad· -

del hombre socialmente 6til, que se presenta como factor determi

nante del progreso del hombre y la sociedadª 

Hablando específicamente de Mi1xico, las características que 

presenta el desarrollo ccon6mico y fundarncntal~~nte las condicio

nes actuales de la estructura productiva del pa!s plantea, corno -

condici6n indispensable para el cumplimicn to de sus metas de des~ 

rrollo, contar con suficientes recursos humanos calificados. 

Ante ente contexto se hace inminente la necesidad de que el 

adiestramiento y la capacitación se constituyan en acciones plane~ 

das y conve~ientemente programadas, ya que el aprendizaje informal 

dentro de las organizaciones ya no responde a las Cxigencias actu! 

les en el ámbito productivo. 

Esta necesidad da lugar a la formalización del proceso de ca

pac:itaci6n a través de su reglamcntaci6n jurídica, con lo que adc

m~s de constituirse en una obligaci6n patronal y un derecho de los 

trabajadores se presenta con<> un reto a los responsables de su pl~ 



ncaci6n y desarrollo, toda vez que lo invitan a reflexionar 1 an!!_ 

lizar y, sobre todo a actuar tomando decisiones sobre la orienta 

ci6n rn~s conveniente de la esencia de este important!simo proce-

so educativo no form.ll utilizado como recurno para lograr el cr~ 

cimiento humano cm las orqanizuciones. 

La corriente teórica que juutifica este estudio es la teo

r!a general de los sistemas la cual de acuerdo con Dertalanffyl} 

se aboca a la formulación de principios v~lidos para "sistemas" 

en general, sea cuul fuL.?re lu naturulcza de sus elementos compo-

nentcs y las relaciones o fuerzas reinantes entre ellos. Situ~ 

ci6n 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 nllsma tcor1a, que para comprende! 

lo no se requiere sólo los elementos sino las relaciones entre -

ellos. 

Este trabajo se enmarca dentro del tipo de investigación -

denominado descriptiva el cual va mSs all~ de la mera recopila--

ci6n de datos pues implica adem5s la organizaci6n y antllisis de 

estos a partir de lo cual 5e llega al establecimiento de conclu-

sienes significativas. 

Dentro de este tipo de invostigaciOn existe una diversidad 

de modalidades de la misma, pudiendo una investigación de este -

car~cter encuadrarse en una sola de esas modalidades, mientras -

l) ¡,udwing Von Dertalanffy, quien idea y desarrolla la Teoría Ge
neral de los sistemas. 



que otras pueden presentar características que correspondan a más 

de una de ellas. 2) 

De esta manera el presente estudio se constituye, en una --

primera parte en una investigación netamente documental de carác-

ter descriptivo en la que se presenta la estructura general del -

sistema de capacitaci6n; as1 como aspectos generales sobre la fo! 

maciOn del Pedagogo, cspcc1ficamcntc en la ENEP Aragón, aspecto -

que se considera indispenüablc ya que constituye la base que res-

palda la perspectiva desde L1 cual Ge establecen las consideraci!:?_ 

nes finales. En Wla ~cgunda parte que la conforma el Capitulo 4 

se reuliza un estudio que encuadra dentro del tipo de investiga-

ci6n descriptiva llamada "estudios de tipo encuesta", a trav~s del 

cual se obtienen las opiniones de los sujetos directamente invol~ 

erados en el proceso de capacitaci6n, informaci6n que se obtiene 

a partir de cuatro rubro~ que se considera son los que nos rcve--

lan la situación actual del proceso. 

La Octccci6n de necesidades de capacitación constituye el -

primer paso que ha de darse en materia de capacitaci6n si se qui~ 

re que las acciones llevadas a cabo en este canpo respondan a rcque-

rimientos reales, ya que constituye el reflejo de los intereses -

de los trabajadores y de la empresa. 

2) 

Los objetivos es el elemento que sigue a la detección de n~ 

Van Calen y Meycr. Ma~ual de Ticnica de la Investigaci6n Edu 
cacional. En, Pcdago'g!a Expeit.lmental. Selecc.<6n de lectu1ta:6. 
ENEP-Aragón, p. 21. 



cesidades y son de suma importancia ya que constituyen la gu1a en 

la realización de las siguientes ac_tivídades a ejecutar en este -

proceso como la determinación de contenidos, la programación de -

las actividades y la elección y determinación de la evaluaci6n 

que ha de realizarse; por lo que se exige claridad y precisión en 

su elaboraci6n, ns1 como que en ellos se manifieste cxpltcitamcn

tc lo que se desea alcanzar a trav6s de la capacitación que se i~ 

partirá. 

La Determinación de los contenidos sor~ acorde a las nccesi 

dados detectadas y a los objetivos que se han fijado y, deben por 

tanto cubrir el total de las actividades en que fiC requiere prcp~ 

ración y estar en relación directa con lo requcritlo en el puesto 

de trabajo de que se trate. 

La Evaluación constituye la parte final, aunque no por ello 

se aplica sólo al finalizar el plan de capacitación; debe aplica~ 

se despur'.!s de cada etapa, ya que ella nos indicará tanto ol apre~ 

dizaje de los participantes como la eficaciil de la detección de -

necesidades realizada, as1 tambi6n la adecuación de los objetivos 

y contenidos y, en general de la funcionalidaü del sistema lle ca

pacitación para los sujetos a capacitar y para la organización -

misma. 

Cada uno de estos elementos mencionados constituyen los 

ejes a partir de los cuales 9e realizar~ la investigación que nos 

llevar~ al conocimiento do la situación real del proceso de capa

citación y con ello al establecimiento de algunas consideraciones 

sobre dicho proceso. 



Merece mención especial el aclarar que a trav~s de las pre

guntas que dan respuesta a la variable prespectivas de la capaci

tación, se incluye la detección de necesidades, aún cuando se pr~ 

tende llegar m~s all~ de ~?ta acción, pues se busca conocer si la 

capacitación cumple con los requerimientos m~s all~ de lo plante~ 

do para el curso, sus repercusiones en otros niveles que aunque -

diferentes al laboral, como son el cultural, el económico, las -

perspectivas pcrBonales del trabajador, repercuten directamente -

en ese ni ve l. 

En los fúlCXOs r.c presentan los criterios legales eepec1fi-

cos sobre capacitaci6n y adiestramiento, lo que permite !lugar a 

un conocimiento m6.s detallado de lo quv legalmente se ha eatablc

cido para proteger a los trabajadores y brindarles una garant1a -

en rclaci6n al derecho que tienen ele recibir enta formnci6n por -

parte de la organizaci6n en que presta sus servicios¡ pues se ce~ 

sidcr6 un aspecto importante ya que en ellos se marcan los linea

mientos que rigen este proceso. Tambi6n se presentan los cucati~ 

narios utilizados en la i11vcstigaci6n con el fin <le que puodi:m -

consultarse los cuestionamicntos espec1ficos de donde se extraen 

los resultados a que en ella Ge llegan, y las tablas 1 y 2 que -

muestran las ponderaciones de los cuestionarios uno y dos respcc

tivaffiente. h partir de los resultadas arrojados por el estudio -

referido en el Capitulo y lo indagado en los capitules que le -

anteceden.. a 6stc se llega al establecimiento de algunas consider~ 

cienes sobre el proce50 de la capacitación de personal. 

Este trabajo no pretende ser uñ estudio que abarque en su -

totalidad a un sistema tan complejo como es el de la capacitación 
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de personal ya que para ello serian necesarios recursos y tiempo 

elevad1sirno; pero si pretende destacar la trascendencia de este 

proceso educativo no formal llevado u cabo en el ~rea laboral, -

al tiempo que la importuncia de sus elementos constitutivos, es

pecialmente los yiJ. mencionados, y que conforman las vuriables de 

estudio de la investiguci6n. 



CAPITULO l. GENERALIDADES 

1.1 TEORIA GEt1ERAL DE LOS SISTEMAS 

La Teor1a de Sistemas ha seguido W\a amplia trayectoria a 

partir de la cual han surgido diversas concepciones nobrc la mi~ 

ma. 

Dicha tcor!a comprende un conjunto de enfoques que difieren 

en estilo y propósito, uon 16gicamcntc no homog~nr.os y represen

tan distintos modelos conceptuales, t6cnicas matcm~ticas, puntos 

de vista generales, etc., pero que al fin y al cabo todos ellos -

coinciden en ser "Teorías de Sistemas", es decir, parten de las 

mismas bases conceptuales. 

Les enfoquen 1IW.s import.mtcs de acuerdo con ncr~alanffyl) 

son: 

La teoría clásica de los sistemas; cornputarizaci6n y simul~ 

ci6n; tcorra de los compartimientos; teorta de los conjuntos; te~ 

ria de' ·1as gr5.ficas; la teoría de las redes; la cibcrnótica; la -

teor1a de la inf0rmaci6n; la teoría de los aut6matas; la teor1a -

de los juegos; la tcor1a de la decisión y lu t~or1a de l~s colas. 

Siendo que cada uno de esos enfoques eran aplicables a de

terminadas disciplinas, de esta mancr~ surge la Tcor1a General de 

los Sistemas ante la necesidad de la formulación de principios v~ 

lides para sistemas en general independientemente de la naturale-

l) C61L. nertalanffy. TeolL.la GenelLal de lo~ Sütemcu. pp. 18-22. 



za de los elementos _que .. le .componen y ·aa las rel.3ciones ·existen

tes entre ellos. 

La Teor1a General de los Sistemas no puede ser considerada 

como una teor:fa est'1.tica pues postula la interacción constante -

de los elementos que constituyen el sistemu, lo que significa --

una relación din~mica. 

Razón por la cual nos permite el conocimiento de nuestro -

objeto de estudio a tr.av6s <le sus elementos, en su continua int!:.. 

racci6n, lo que nos permitirá un conocimiento mt'is específico del 

sistema de capacitación y adiestramiento. 

A continuación se prQsentan en términos generales aquellos 

aspectos que se considera nos llcvar5n al conocimiento de esta -

tcor1a. 

La Teoria de Sistemas concibe u las organizuciones como uni 

dades inrner~an en si5tcm.:is sociales que se encuentran en constan-

te movimiento, que mantienen interrelación con su medio ambiente 

y se afectan mutuamente, estudia a lus organizaciones corro sistc-

mas sociules formaclos por subsistemil::.; de lo que pueden extraerse 

varios elementos que es necesario visualizar por separado para --

llegar a una mejor comprcnsi6n de los principios genera.le~ de di

cha teor1a. 

En un primer momento vamos a establecer que un sistema pue-

de ser definido como 

"un conjunto de elementos estructurados de manera orga 
nizadil y de tal formil que entre ellos existe una intc= 
rrclaci6n tal que loLJ lleva, en su funcionamiento, a -
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lograr los fines para los que se ha disefiado." l) 

Esta definici6n nos presenta una muy amplia visi6n de lo 

que constituye un sistema, de ella puede inferirse que todo en el 

universo {segtln esta misma teor1a) puede ser considerado como un 

sistema y por tanto, ser estudiado corno tal. De acuerdo con ello 

lo miemo puede hablarae dol cuerpo humano, en ou totalidad, como 

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

así como de una organizaci6n 2 } o alguno de los elementos de 6sta 

como sistema~, yu. que todo elemento constituye un sistema en s1 -

mismo y a la vez un subsistemil de un sistema m~s amplio del que 

forma parte. Oc acuerdo entonces con la definición de sistema, --

cualq~ier empresa o institución constituye un sistema ya que se -

trata de un conjunto de elementos interrelacionados entre s1 y a 

su vez con otros sistemas; la capacitación como un elemento de de 

terminada organizaci6n constituye un sistema y a la vez un subai~ 

tema de los que integran a esa org.:mizaci6n. De este modo lo rei-

tera Arn6s Salinas: 

''Aoí, el Adicotrarniunto y la Capacitaci6n de loo traba
jadores pasa n ser una más do las funciones de la empre 
sa, intcgrad<l al Sist.uma General de la org<lnizaci6n. El 
Adiestramiento y la capacitación se convierten en un -
subsistema, y como tal, oc integran a la CGtructura téc 
nica y adminl.st.rativu ( ..• ) liemos hablado de un Sistem:i' 
de Capacitación y Adiestramiento, en ctite c«so, coino en 
todos lou que se re(it~rcn a ~ii:;tcman, e5tamos tratando 

l) Contrcras, Eloa y ogalde, Isabel, Principios de Tecnología 
Educativa, p. 32. 

2
> Al hablar de organismo u organización hacemoo referencia a 

los t6rminos de empresa, instituci6n, dependencia, y en gene-
rdl a toda unidad social o agrupamiento humano deliberadamente 
creado y/o modificado para lograr objetivos específicos. Ver -
Arias Galicia, p. 13. 



de un conjunto organizado de elementos interrelaciona
dos con un prop6sito." 3) 

11 

Posteriormente se ahondará sobre éste sistema de caP.acita-

ci6n y adiestramiento, ya que es el proPOsito en estos momentos, 

Cmicall'<lnte el integrar a la capacitación dentro de la teor1a de -

sis ternas. 

Existen cinco criterios de clasificaciOn de sistemas, 6s--

tos son: 

l. Por la detcrminaci6n de su funcionamiento: 

.Probabil1sticos.- Son sistemas en los que cxiotc inccrtídum 

brc sobre su futuro o sea que no se puede anticipar con precisi6n 

su derrotero; ejemplo: las empresas. 

Dctcrmin!ntíco!J.- son .J.qucllos cuyo funcion.:imiento pu<.!llc 

predecirse con toda certeza; por ejemplo: sistema solar. 

2. Por sus limites: 

Subsistemas.- Las partes de un sistema, cada una de las cu~ 

les, a su vez, puede ser un sistema por sepa1:ado. 

Suprasistcma.- Todo sistema forma parte de uno mayor, que -

bien podemos llam¿1r suprasistcma. 

3. Por la comunicación: 

Hemos dicho que todo sistema forma parte de otro y que exis 

te interacción entre los subsistemas y los sistemas; pero no to--

dos tienen la misma interacción, por lo que se clasifican en: 

J) Amós Salinas. '"Adiestramiento y C.,pacitación de Trabajadores'' 
P1t.oduc.t-lv.idad. Año 2, uúm. l, p. 51-53. 
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Abiertos.- Aquellos que reciben mucha informaci6n. No -

hay sistema totalmente abierto: se desintegraría. 

Cerrados.- Aquellos que reciben poca informaci6n. No los. 

hay totalmente cerrados. 

4. Por su dinamismo: 

El dinami!itnO de un sistema también es relativo y está dcteE_ 

minadO por su interacción con el medio. 

Est~ticos.- Un sistema es estático cuando no reacciona an-

te lcG influjos del medio arrhicntc, por ejemplo: una silla es un 

sistema altamente cst~tico. 

Din5.micos. - Es aquel que tiene un cambio constante en su -

estructura y funcionamiento. Por ejemplo: la sociedad actual es 

altamente dintimica comparada con la sociedad medieval. 

Bomcoot6.ticos.- Son aquellos que conservan el dinamismo 

de:ntro de ciertos 11mitcs y tienen la posibilidad de autorrcgulaE_ 

se. 

5. Por su dependencia: 

Respecto a otros sistemas o al medio anbiente. 

Dependientes.- Son los sitemas cuyo funcionamiento está d~ 

do totalmente en función de otro y su medio ambiente, Su posibi-

lidad de autocontrolarse y autodirigirsc es nula y sus metas es-

t~n dcterffiinadas por el exterior. 

Independienteu.- Son aquellos sistemas cuyo funcionamiento 
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está regido por si mismos y que pueden modificarse por que tienen 

libertad para ~ecidir. Esto s~ponc un grado de evolución: un sis

tema sin memoria y sin cerebro n~ puede ser independiente. 

Interdependientes.- Son los sistemas que dependen el uno del 

otro. Los sistemas sociales son intcrdcpendicntes, aunque en oc~ 

sienes impera uno sobre otro. 

En un intento por hacer corresponder (o rn~s bien por presentar 

esa correspondencia) a la capacitación en los diversos tipos de -

sistemas de acuerdo con la clasific;ci6n que se presenta podría-

mas decir que la capaci taci6n puede ser considerada como un subsis 

tema parcialmente atii erto l"Q1reOst~tico e interdepcnüientc de un sis 

tema probabil1stico, y «l mismo tiempo un sistema en sí mismo y -

t.:imbi6n probnbi ltstico. El sistema probabil1stico seria la orqa-

nizaci6n ya que 6sta implica tanto los aspectos mi1Lerialcs como -

los humanos y de su continua intcrrcl.J.ci6n resultan condiciones -

imprevistas, sobretodo debido al elemento humnno. Lo consideramos 

como un subsistema ya que, como se mencionó anteriormente, const!_ 

tuyc una de las funciones de un organismo, es decir, es unc1 de -

sus elementos y a la vez un sistema en s1 mismo, ya que también -

esttí constituido por un conjunto de elementar. que se interrclaci~ 

nan entr~ si y con otros subsistemas de la organización, lo que a 

su vez determina que se le considere como un sistema parcialmente 

abierto. No existen sistemas totalmente abiertos, ya que el cxce 

so de comunicaci6n con el exterior podr!a en un mamen.lo da<lo pro

piciar su desintegraci6n. Cada sistema mantiene ciertos límites 

sobres los elementos que quedan incluido~ en él y los que le son 
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ajenos, lo que permite la posibilidad de una autorregulaci6n. Es 

interdependiente en la medida en que el subsistema de capacit~ 

ci6n'depende del funcionamiento general de la organización, al -

mismo tiempo que esta depende en gran medida, del funcionamiento 

del subsistema de cu.pacitaci6n. Resulta pues ser una rcluci6n -

sencilla pero a la vez compleja en donde existe una interrelación 

en la cual dependen uno del otro y al J!lismo tiempo contribuyen -

al funcionamiento del sistema socie<lad. Es principalmente de -

nuestro interés conocer la estructura y funcionamiento del siste

ma de capacit.:ici6n ya que ello por 51 mismo permitirá el conoci-

miento de su influencia en el desarrollo social. 

E:lcmc.n.toti de. un ~,¿~-tema 

Como se mencionó anteriormente todo sistema está constitui

do por una serie de elementos y estos se encuentran en continua -

intcrrclaci6n, a.hora. bien, un sistema se compone cuando. menos de 

estos elementos: 

Cuenta con un.idadeii dr.. en-tila.da para recibir los .ln6 unio4 o -

estimulas como también son llamados, éstos conforman las unidades 

de influencia de dicho sistema; en el caso especifico de una erg~ 

nizaci6n se les llama insumos ya que van a ser transforn~dos por 

el sistema, en otras palabras, los insumos en todo lo que ingresa 

al sistema como materialt!s, energía o información, que lo alimen

ten. La transformación y afectación, o sea, el p4uce4o, constit~ 

ye la relación que se establece entre los insumos y los p4oducta4 1 

éstos últimos son el resultante del proceso (bienes, servicios, -

comportamientos, informaci6n, etc.) y se canaliz~n a trav6s de las 
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tu1ldade..6 de ..'iat.lda.. La Jt.1?..t1toa.i-lmcntac..l6n, es el recurso u tra-

vés del cual un sisteIDa regula sus acciones y le facilita el al

cance de sus objetivos, la retroalimentaci6n constituye la info~ 

maci6n que el sistema tiene de los resultados de su acci6n en el 

exterior. 

En una organización determinada sus insumos son sus recur-

sos econ6micos, tecno16gicos y humanos y, sus productos son el -

servicio o bien que produce, el rendimiento econ6mico, las actitu 

des de su personal, cte. 

Visto de este modo el sistema de capacitación podría esque

matizarse de este modo, para efectos de ilustraci6n Gnicamentc se 

están considerando algunos posibles insumos y productos, aún cua!.:. 

do el proceso de capacitaci6n se conforma por otros mtí.s. 

INSUMOS 

Inforl"\aoi6n 

Programas 

E 

SISTEMA 

Proceso 

PRODUCTOS 

Personal calificado 

satisfacci6n de ne

cedidadcs 

Necesidades 00 Incremento de 1.1 --

capací taci6n pro<luctividad 

~, entrada; s, salida 

Los insumos están constituidos entre otros elementos, por -

el personal, tanto el dul departamento de capacitaci6n como por -

los trabajadores en general: por las necesidades que se han detec 

tado en la organizaci6n, como .en los mismos trabajadores; por los 

materiales que incluyen los rccu~sos econ6micos y material de ap~ 
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yo (herramientas, material did~ctico, etc.); y, el programa de -

capacitaci6n al que anteceden aspectos tales corno la planifica--

ci6n, la elaboración de dicho programa, y su habilitación. La -

transform.:ici6n cstarfa constituida por el proceso mismo de la e~ 

pacitaci6n, es decir, por la cjccuci6n del programa. Llegando -

al producto, el que se conocer1a a trav~s de la evaluación de la 

función capacitación y adiestramiento, al determinar su cfcctivi 

dad y, que se conocerí.a, sobre todo, en el mejor desempeño del -

personal, que redl'.lldar!a en el incremento <le la pro<luctividacl, -

fin primordial de la capaci taci6n y el adiestramiento. 

1,2 EDUCACIÓN DE ADULTOS Y CAPACITACION 

Con objeto de establecer Wla intcrrcl~ci6n entre la Educa--

ci6n de ·Adultos y la forma en que en ese contexto ha ido surgie~ 

do la capacitación de personal se presenta un breve estudio de la 

trayectoria qua ha seguido la Educaci6n de Adultos, esto a partir 

de las trf{S etapas que considera el "Proyecto Multinacional Albe.E. 

to Masferrer 11 (paldao, 1977, p. 158), 4) a trav6s de las cuales -

pueden ubicarse las diferentes funciones que ha cumplido la Educa 

ciOn de Adulto~. 

En la primera etapa que corresponde a la d6cada de los 50, 

la Educaci6n d~ Adultos se centra en la alfabetizaci6n; adem~s 

se crean más escuelas para la poblaci6n adulta, tanto para la que 

no hab1a logrado la escolaridad básica como para la que no peseta 

4 > schuttcr. Investigación Participativa; una opción metodológica 
para la Educación de Adultos, p. 19-31. 
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la capacitación que exig1a el desarrollo de esa ~poca. Se da a la 

educaciOn un enfoque cada vez rnás funcional, esto con el·propOsi

to de ofrecer al adulto una educación que se adecue a los cambios 

generados por el avance cicnt1fico-t6cnico. Debido a los cambios 

generados en la cconom1a (cconom1a centrada, prioritariamente en 

la exportaci6n de mu.tcrias primas y en el desarrollo agr1cola in-

cipicntcmcntc tecnificado) se pasa a un proceso <le tnodcrnizu.ción 

de la agricultura de exportación y de lafi primeras in~ercionuu un 

el sector industrial. Estos cambios acarrean, entre otras cosas, 

el surgimiento de un significativo sector obrero, la necesidad de 

capacitación y educación de estos obrcro!3 fue determinando las p~ 

liticas e
0

ducativas, que marcaban como fin favorecer el proceso de 

desarrollo que iniciab~ y que ne vela frenado por el ntraso educ~ 

tivo manifiesto en la n1ayorla de la población adulta. 

En la década de los 60 de manera general la Educación de --

Adultos se orienta l1acia la institucionalización con la creación 

de centros educa ti vos con un enfoque tt!cnico, que demandan te en o-

log!as adecuadas para el adulto; y, a la orientación p$ícopedag6-

gica, quo hace hincapié en las diferencius p~icolGgicas del adul

to y en la búsqueda de metodologlas y con tenidos .:&corc.lcs a las n!:_ 

cesidades de capacitaci6n de ese adulto y acordes adcm5s con los 

cambios sociales. 

Debido a las consecuencias de la industrialL.:aci6n y modernf_ 

zaci6n agr1cola se continuan acelerando la urbanización y la migr~ 

ciOn masiva de la población del cawpo a la ciudad, lo que ocasiona 

problemas de calificaci6n laboral. 
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La tercera etapa en la evoluciOn de la EducaciOn de Adultos 

(años 70) se caracteriza por dos elementos principales: la Educa-

ci6n de Adultos se adscribe a la concepci6n de la Educaci6n Pcr~ 

nente, con lo que rechaza el monopolio de la educación por parte 

de la escuela y del. educador tradicional, que propugna que se 

aprovechen todos los medios y formas que coadyuven al proceso cd~ 

cativo y considera gue educar consiste en una continua renovación 

de los conocimientos. Cuando hablamos de Educuci6n permanente 

hcn su sentido rn~s dmplio, podcfa atribuirnc que cjcr 
ce su acc.1.ón en un contexto social determinado, con-;: 
el fin de integrar al individuo -a la vez o~jela y su 
jeto de tal acc16n- a la sociedad, y addptarlo a los
cambios continuos que oc origi11an por su evoluci5n, -
Esta adaptilci6n incluye tanto los conoc1mientou y loo 
principios como la pr~x19, el mundo de loH valorea y 
el de lJ vida diaria, y permite al individuo anumir -
su responsabilidad en esos nivclcu con plena concien
cia de i;u lugar en el ordcnamier1to social. (,,,) Ac-
tualmen~c al ru!er~rnos d cducaci6n permJncnte e5ta-
mos dcsicm.Jndo t~l conjunto de hecho.s cduc.Jtivos 1 tan
to desde el punto de vista social como el individual. "5) 

Y, en que se ubica a la Educación en el contexto social, 

por lo que la realidad educativa es vista cstrcchu.mentc vinculada 

a la realidad económica, polttica y social. 

Por otro lado, al ubicarse l~ Educaci6n UQ Adultos en la 

Educaci6n Permanente / se plan.tc.:i cor::o una educación en funci6n de 

los adelantos cient1fico-tccnol6gicos ya que c~tos determinan en 

mayor o en menor grado la educación. Escobar Guerrero as! lo ex-

presa cuando nos dice: 

S) Castrcj5n Diez. Educación Permanente: principios y experien-
cias. p. 14. 



"/1972/ En esta époc.J surgió la idea do buscar un -
nÜevo-tipo de educación que respondierd a las exiqen 
cias de la nueva fase de desarrollo capitalista y pÜ 
diera asegurar el continuo adiestramiento y recicla= 
je de la mano de obra; la Educación Permanente." 6) 
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Este nuevo enfoque de la Educación de Adultos plantea un --

carácter interdisciplinario, y al mismo tiempo, una educación in

tegral p~ra el adulto, en donde ln tareu principal de la acción -

educativa ha de ser la cupacitu.ci6n en y para el tral><1jo. (Poste-

riorrncnte se uhon<lurá sobre e5ta difcrcnci.:ición de capacitación en 

y para el trabajo) . 

Una vez que se ha definido cu~l ha ~ido la tr.'.lyectoria de -

la Educación de Adulto~; y como aspecto indi::;pcnsablc se procede a 

su dcfinici6n. 

Se entiende la Educuci6n de Adultos como 

''una actividad que designa la totalidad de los proce
sos organizadob de cducaci6n, üCa cual sea el conteni 
do, el nivel o el método: sean formales o no formalefi, 
ya sea que prolonguen o reemplacen l.l educación ini-
cial en las escuelao y universida1lcu y en forma de -
aprendizaje profesio11al, gracias a las cualec las ¡1cr 
sanas consideradas como adultos por la sociedad a la
que pertcnccc11 desarrollan DUS aptitl1<le5, enriqueccr1 
aua cpnocimiontoH 1 m1•jnr~n !JU~ ~ompetcricl~~ L~cn1c~~ 
o prof~siondlcs o les dan una nueva oric11Lac16n y t1~
cen evolucionar 5Us actitu<le~: y nu comportar:i1cnlo llH 
la doble perspectiva de un enriquecimiento integral -
del J1ombrc y una participaci6n en un desarrollo socio 
-econ6mico y cul turu.l equilibra.do e 1ndcpcndicntc." 7) 

De acuerdo con esto la Educación de Adultos hace referencia 

G) Escobar Guerrero. "L<.l Educación para Adultos: otra estrategia 
del sistema capitalista". Foro Universiliirio No. 24, p. 58. 

?) UNESCO. 11necomcndación rcl<.ltiva al desarrollo de la Educación -
de Adultos" en Schutter. op. c..-i...t., p. 15. 
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a la totalidad de los procesos organizad6s de educaci6n que van -

dirigidos a las personas consideradas como adultos, por lo que -

comprcndC las modalidades de educación formal y no formal, diri9~ 

das a los adultos. La educación formal es el 

"( •.• ) Proceso educativo que se desarrolla dentro -
del sistema escolarizado en forma jerarquizada (pri 
marL1, sec:und<iri.:1, .. } EntJ. organizado, plnnificado
y programado { ••• ) por el E~;tudo." 8) 

Mientras que la educación no formal es 

"toda actividad educativa, organizada y sistem5tica 
realizadd fuera de la estructura del sistema formal, 
para impartir ciertos tipOG de aprendizaje a ciertos 
subgrupos de la poblaci6n." 9) 

A partir de estos conceptos, de los que hubiera resultado -

dif1cil prencindir, es poGible ahor~ ubicar a nuestro objeto de -

estudio (la capacitación de personal) dentro del contexto de la -

Educación de Adultos, al tiempo que delimitar aq1.1cllos aspectos -

que resultan fundamcntaleti dentro del ~mbito de dicho objeto de -

estudio. 

Interesa para nuestros fines el estudio de la Educación de 

Adultos en la modalidad no formal ya que ~sta comprende a la cap~ 

citación y al adiestramiento entre otras programas corno los de --

formaci6n, extensión, pr:>moci6n, comunicación y educación popu-

lar. lO) 

Queda claramente instituida la capacitación como objeto de 

81 Escobar Guerrero, op. clt., p. 46. 
9 > La Delle. Educación no formal y cambio social en América Lati

na, p. 44. 

lO) CóJt.. schutter, op. U.t., p. 153. 
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la Educación de Adultos en el Art. 4 de la Ley Nacional de Educ~ 

ci6n para Adultos donde 

" ( ••• ) Se proclama como uno de los objetivos de la EA 
(Educación de Adultos) favorecer la educación conti 
nua mediante la rcalizaci6n de o5tudios de todos ti-= 
pos y especialidades y de actividades de actudliza--
ción, de capacitación en y par.'.l el trabajo, y de for
mación profesional permanente.'' 11) 

Este objetivo hace referencia a la capacitaci6n para el tr! 

bajo y u la capacitaci6n en el trabajo, nos inlcresa principalme~ 

te esta tUtima acepción, y es en torno a ella que girará .nuestro 

estudio, ya que hace alusión a la obliqaci6n patronal a otorgar -

capacitación y, al mismo tiempo, al derecho ele los trabajadores a 

recibirla, persiguiéndose el ~ncrcmcnto de lu productividad y r..c

jorar el bienestar de los (1ltimo::>. 

Se consi<ler.:l l}l.)J es en c~;tos momcnlos cuando resulta necesario 

e imprescindible establecer bajo qué conccpci6n so trabajar6 en -

adelante los t6rminos de cupacitaci6n y u<liestrc"lmicnto. Su canece_ 

tualizaci6n ha generado gran polómica ya que no existe un.:i definf.. 

ci6n Cmica o una que se establezca, de manera manifcsta, dentro de 

su marco jur1dico. 

A pesar de encontrarse en Móxico antecedentes remotos sobre 

capacitación y adistramiento es recientemente cuando se le ha pre~ 

tacto mayor atcnci6n y ha cobrado as1 gran inter~s este tema; a pa~ 

tir de esto han nacido diver5as dcf inicioncs sobre estos términos, 

de ahí que surja la inquietud por prcscnt.:ir algun.:w dcfinicione.s -

111 Anda> Ma. Luisa de. Panorama de lil Educaci6n de Adultos. El 
cnso de M~xico, p. 247. 
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y tratar de extraer una idea clara de lo que implican· pa~a·.e,st:'1b~ 

cer l.:i m:inera en '!"' se ant:crulcrán en esta tesis los conceptos mencion! 

dos. Estas definiciones son las siguientes: 

UCECI\ 

La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y l\diestr!!_ 

miento, organismo que hasta 1983 tuvo a su cargo el manejo del -

Servicio Nacional del Empleo, Capacitación y Adiestramiento, de

fino los t6rminos que estudiamos de esta manera: 

A la Capacitación como la 

''Acci6n destinada a desarrollar las aptitudes del -
trabajador con el prop6sito do prepararlo para dcscm 
pcfiar adecuadamente una ocupaci6n o ¡>ucsto de traba~ 
jo. su cobertura ~barca, entre otros, lon aspectos 
de atención, memoria, aniílisis, actitudes y valores 
de los individuos¡ respondiendo !:lobrc todo a las 
ireas del aprcnd~zaje, cognosciliva y afectiva". 12) 

Al adieütramiento lo define como lu 

"Acci6n destinada a desarrollar y perfeccionar las -
habilidadtis y dcslrez"s del trabajador, con el propó 
sito <le incrcmc11tar la eficiencia en Gu puesto de -= 
trabajo. Su cobertura abarca los aspectos de las ac 
tividadeu y coordinacione~ de los sentirlos y motora~ 
respondiendo nobre to<lo al 5rca del aprendizaje psic~ 
motriz.". 13) 

Gamboa Valenzucla, G. 

12) 

''Capacitaci6n es el proceso de cnseftanza-aprcndizoje 
orientado a dotar a una pernona de conocimientos, --

UCECA. Glosario de términos empleados en Capacitación 
tro.micnto, p, 26, 

13) Up, 0-l.t,, p. 17. 

Adie~ 



desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes indis 
pensables para realizar eficientemente, las activida:
dea 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 actitudc~ indis 
pensables para realizar eficientemenLe, las rcsponsa:
bilidades de su puesto de trabajo.'' 15) 
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El Programa Nacional de Capacitaci6n y Productividad los maneja 

de esta manera: 

y 

", •. se entenderá por capacitución el procer;o mediante 
el cual el l1om!Jre dcadrrolla y perfecciona l1abilida-
des, destrezas, aptitudes y actitudes, a través de un 
conjunto de contenidos y procedimientos te6rico-pr5c
ticos, relativo$ al conocimic11to de un determinado -
campo tecno!Óqico, para lograr una formación integral 
quo rcspo11da n ld~ cxigcnciaD de un determinado pues
to de trabajo." 16) 

''por AdicLltramicnto, el proceso de perfeccionamiento 
de l1abilidaduu ¡>nra lJ aJ1¡uisi~iÓ11 <le dc~Lruzai¡ oico 
motrices a trav~n de conoci1~icnton tcúrico-pr~ct1co¡, 
elementales, que pcrmitir5n el dosempcfio de un detcr 
minado puesto do trab.:ijo." 17) -

Hurnberto s. Pu.tiño dice que: 

14) 

Capacitaci6n es 

"El proceso de ensefianza-aprcndizaje orict\lddO a do
tar a una porsona de canocimlentos, desarrollarle h~ 

Gamboa Valenzucla, G. "La planificación y la programaci6n de 
la capacitaci6n y adiestramiento'' en Pcddgogla para el Adics 
tramicnto, vol. IX, Núm. 36, p. •11. -

lSl lú.<dem. 
16) 

Programa Nacional de Capacitación y Productividad 1904-1908, 
p. 2 7. 

l?l lú.<dem. 



bilidudes y ·adecuarle actitudes para que alcance los 
objetivos de un puesto diferente al suyo." 10) 

Adiestramiento 

"es el proceso de enseñanza-aprendizaje orientado a 
dotar a una persona de conocimientos, desarrollarle 
habilidades y adecuarle actitude9 para que alcance -
los obj.etivos de su puesto de trabajo." 19) 
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A partir de un leve análisis de las definiciones que se --

acaban de mencionar cncontramo5 como es que algunos autores dif~ 

renc1an claramente entre lo que se pretende lograr con la capac~ 

taci6n y lo que se pretende con el ndiestramiento como en las d~ 

finicioncs de la UCECl\ en donde con la capaci taci6n se pretende 

" .•. des.:irrolL1r l.is aptitudc8 del tra.ba)ador { •• ,) -
prcp;1rarlo pura (, .. ) una ocupación o pu e u to de tra
bajo (.,,) rc~pon<licndo (,.,) a L1s árL'<l!.> del apren
dizaje, cognoscitiva y afectiva~¡ 

mientras que con el adiestramiento se busca 

"{,,.) desarrolldr y perfeccionar las habilidades Y -
dcstreZ.i.IS ( ... ) en su puesto de trabajo (, .,) rcspon
d1endo ( ... ) .-il ..Í.rea del uprcndiZ.lJC psicomotriz". 

Otros autores únicamente hacen diferencia en cuanto al pue§_ 

to de trabajo y en lo referente a la característica sujeta a des~ 

rrollo confieren la misma funci6n a la capacitación y al adiestr.e, 

miento, este es el caso de las definiciones que presentan Gamboa 

Valenzucl.:1 y Humhcrto S. Patiño, a diferencia de otros como el --

Programa Nacional de Capacitación y Productividad en donde marca 

18) 
Pati~o s. 11umbcrto. "Detcrminaci6n de necesidades de adiestra 
miento y capacitac16n~ en Pedagoqía para el Adiestramiento, = 
vol. IX, núm. 35, p. 11. 

191 lb~dem. 
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diferencia en cuanto a la caracter1stica sujeta a desarrollo pn

ro no en cuanto al puesto de trabajo. 

A partir de los diferentes conceptos es posible vislumbrar 

la pol~mica que en torno a ellos se ha despertado y es as! como 

una vez presentadas las situaciones m~s relevantes en cuanto a -

la relación que existe entre esos t~rr:iinos se p.1sar5 a definir -

nuestra posici6n, es decir, c6mo c5 que vamos a entender a la e~ 

pacitaciOn y adiestramiento en lo sucesivo y dentro de nuestro -

estudio. 

En primer lugar m5s que una acción o actividad como por a.!_ 

gunos han sido llamados constituyen un proceso, y~ que implican 

una serie de acciones intcrrclacionadjs encaminadas hucia un mis 

mo objetivo; se trata además de un proceso continuo, esto no su

pone que se tenga la idea de que cada ti.·abajador deba cslar rcc~ 

bicndo continuamente capacitación y adiestramiento, sino que es 

un proceso que debe ser constantemente desarrollado en laG cmpr~ 

sas o instituciones con lus personas específicas que vayan rcqu.f_ 

riendo de 61, sea por necesidades prbpias del trabajildor o por -

demandas de la ernpreroa. 

Aún cuando para efectos de definición, es decir, por la ne

cesidad de darle un nombre a las diversas acciones se aceptan las 

definiciones presentadas por la UCECA, pues se considera que por 

su amplitud abarca los diferentes aspectos a que hacen referencia 

estas funciones, se estima qup constituyen un mismo proceso y co

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

De esta manera, se entender~ en adelante a la capacitación 



26 

y adiestramiento como el proceso de enseñanza-aprendizaje20 > cu-

ya finalidad es permitir a los trabajadores el adquirir los h~b~ 

tos, actitudes, aptitudes, habilidades, destrezas y conocimientos 

especificas necesarios para realizar eficientemente sus tareas -

productivas y al mismo tiempo propiciar el desarrollo integral -

del trabajador. 

l. 3 ANTECEDENTES HISTORI COS 

La capacitación y adiestramiento es un proceso que se ha -

venido dando prftcticamunte desde que existe el homUre sobre la -

tierra, los padres enseñaban a sus hijos las actividades a que -

se dedicaban y que serían las que posteriormente estos dcscmpcñ~ 

r1an, as1 pues la familia desempeñaba varias funciones simult~--

ne amente 1 como la producción y transmisi6n del saber / al mismo -

tiempo que la producción de los bienes y servicios necesarios p~ 

ra la subsistencia de sus miembros .. ~ 

2000 años A.C. se conoc1an ya los aprendices cuyo m~todo -

de instrucción para el trabajo consist1a en que una persona, ex-

perimentada en determinado oficio o actividad, instru1a a un 

aprendiz en dicha labor con el propósito de impartirle conocimle~ 

20) 
Entendi~ndosc por dicha proceso las ''Accionea tendientes a de 
narrollar y perfeccionar tl5bito9, actitudes, aptitudes /~abi= 
lidades y destrezas/ y conocimientos de las personas, Con el 
objeto de proporciOnarles instrumentos teórico-prácticos que 
les permitan un dc5arrollo eficiente en sus actividaden~. 
Calder6n C6rdova, !Jugo. Manual para la Administraci6n del -
Proceso de Capacitaci6n de Personal. p. 129. 
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tos y desarrollarle habilidades; por lo que a6n cuando debe con-

siderarse a este sistema de aprendizaje como elemental, puede -

afirmarse que ya exist1a un proceso de instrucción 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 sis lema manufacture~o capitalista, .• impuls6 de
cididamer•te el concepto de la necesidad de la escala 
ridatl obligatoria y se i1\ici6 la pr&ctica de ~xiqir-

.. de la fuerza laLural alguna acruditaci6n formal de -
un nivel de cncolaridad como rcqui~ito para el em--
p leo". ~ 1) 

Por lo que aparecen gran cuntidiid de escuelas industriales 

que tenian como objetivo logr.:ir el m<iyor conocilnicnto da los m~-

todos y procedimientos <le trabajo, en el menor tiempo po~>ible; -

Alfonso Silicco sosliu11e que las dos guerras sufridas en este si 

glo dicroo lugar al desarrollo de técnicas de entrenamiento, y e!: 

"'pacitaci6n intensiva; en 1940 se comenzó a entender que la labor 

de entrenamiento dcbi.n ~cr una función organizada y sistematiza

da. 22 ) Pero esto hace referencia s61o a la capacitación para el 

trabajo ya que según afirma Mo.. Luisa de Anda: en México 

21) 

''la politica educdl~Vd ~e oricnt6 a satisfacer las -
necesidadca del crecimiunLo eco11ór:iico, favoreciendo 
la capacitaci6n pard ul trabajo en lo~ niveles medio, 
medio superior y superior, y relegando al mis~o tic~ 

G6mez c~rnpo V. ''Relaciones entre educaci6n y eutructura -
ccon6mica: <loa grandes marcou de it1lurprctaci6n 1

' en Revista 
de la Educilci6n .Superior. No. 41, p. 7, 

22 ) Cfr .. Siliceo. Capacitilci6n y Defiarrollo de Personal. p. 
13-14. 
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po la capacitaci6n en el trabajo." 23) 

Y corno nos dice el propio Si liceo en M6xico es has ta hace 

rela~ivamente poco tiempo que se empez6 a dar importancia a la -

capacitaci6n, esto es a la capacitación como una función organi

zada, es en 1970 cuando con la aparici6n de la nueva Ley Federal 

del Trabajo, .se cstaUlcce L:t obligaci6n patronal de capaci--

tar a los trabajadores, a trav6s de la fracción XV del articulo 

132 de esta U!y. 

Pese a esas disposicioner. legales en realidad no se prest~ 

ba a la capacitaci6n la atención que por su importancia requer!a. 

En 1971 buscando dar cumplimiento a las disposiciones men

cionadas, se crea en la Dirccci6n General del Trabajo el Depart~ 

mento de Vigilc::mci.:i de la~ Capacitüción de loi:; Trabajadores, sus 

actividades de vigilancia se limitaron a recabar los programas -

de capacitación de las ~mpresas y de los resultados obtenidos. -

sus acciones posibilitaron que se realizara un estudio sobre las 

actividades que se efectuaban en el país, en cuanto a capacita-

ci6n. Al misn~ tiempo, se realizó una inve&tigaci6n sobre este 

mismo hecho pero a partir de las experiencias de otros pa1sca. -

Ambos trabajos constituyeron el inicio de lllla serie de estudios 

a partir de los cuales se establecería un Sistema Nacional de C~ 

pacitaci6n y Adiestramiento. 

No 'obstante, esas disposiciones no dejaron de ser m~s que -

un gran prop6sito ya que en la mayor par~c de los organisrras no 

23 ) Anda, op. c.Lt.,, p. 242. 
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se reConoc!a la importancia y necesidad de implementar la capacf 

tación. 

Se considera que esta situaciOn persistía debido fundamen

talmente a que no existía la contraparte legal que exigiera la -

observancia de esas disposiciones. 

En 1915 es integrado el Departamento de Vigilancia de la -

Capacitación de los Trabajadores a la Dirección General de Orga

nización y Rccur5os Humanos, quien ordena realizar un estudio so 

bre capacitación oUrura; como rcsult.Jdo de dicho estudio Ge pro

pone la creación de l.:i Dirccci6n General de rormaci6n Profesional 

(1976), quien roalizil una encuesta a nivel nacional a fin de obt~ 

ner informaci6n sobre las necesidades de capacita.ci6n de los tra

bajadores, sus uctitudes y lus de los empleadores frente u la ca

pacitación, los recursof_; actu.::ilmente existentes y las pr:icticas -

de cap.:icitación en las cmpresLi.s. 

A través de estos estudios se detecta que la mayoriu de las 

accioneo que hasta el rilomento habí.an llevado a C.Jbo los sectorus 

público y privado, hab1an sido escasas y no ten1nn una continui

dad y planeación. A partir Je ello se hacen manifiestos algunos 

problemas tales como el bajo nivel de formación de la mano de -

obra y la cada vez mayor necesidad de capacitar a la gran pobla

ción proveniente del medio rural; un aumento en la demanda de tre_ 

bajadorcs calificados; la escasez de instituciones, personal cali 

ficado e infraestructura t6cnica, destinados a la formación pro

fesional de los trabajadores, además de que no cxist1a un siste

ma que reconociera y validara las calificaciones que adquirir!an 

en el trabüjo. 
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··A partir de esta situación detectada en 1977 la Dirección 

de Formación Profesional se fusiona con la Dirección del Empleo 

y as! integran la Dirección General del Empleo y Forrnaci6n Pro

fesional, persigui6ndose esencialmente el objetivo de vincular 

estrechamente los programas de ocupación con los de formaci6n -

profesional. 

Ante este panorana tan complejo que presenta la capacita

ción 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 ademtis tome tambit!n en cuenlu las limi tacioncs -

existentes y lo.o recursos de que se dispone; que nl mismo tiempo 

sea viable tl!cnicamcnte y propicie la integración de len facto-

rcs de la producción¡ necesidad a la que posteriormente se res-

pondc con la creación del Sistema Nacional de Capacitación y 

Adiestramiento. J\.ntc esto el Gobierno Mexicano decide hacer ex

plicita la obligación de los patrones de brindar capacitaci6n a 

sus trabajadores, pero c5ta vez con un sólido respaldo legal, 

por lo que eleva a rango constitucional el derecho de los traba

jadores a la capacitación y al adiestramiento, lo que implica b~ 

sicamente tres acontecimientos: 1) Una serie de reformas al ar

ticulo 123 constitucional, con lo que la capacitación y el adíe~ 

tramiento se instauran como parte de los derechos sociales que -

garantiza la Constítuci6n General de la República; as1 como a la 

ley reglamentaria de dicho art1culo, la Ley Federal del Trabajo. 

Sobre estas reformas se arnpl1a en el punto correspondiente a la 

estructura jur1dica. Estas reformas conllevan a 2) la creación 

de la Unidad Coordinadora del Empleo, la Capacitaci6n y Adiestr~ 
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miento (UCECA) cuyas atribuciones son el manejo del Servicio Na

cional del Empleo, CapacitaciOn y Adieatramicnto; y 3) la crca-

ci6n del Sistema Nacional de Capacita~i6n y Adiestramiento; ac-

cioncs llevadas a cabo a fin de favorecer la aplicaci6n de las -

nuevas normas jur1dicas. 

Posteriormente, en 1903 al nprobarsc el Plan Nacional de -

Desarrollo, se responsabiliza a la Sccretarí.a del Trabajo ·y Pre

visión Social de la coon1inaci6:1 del Programa Nacional <le Capac:!._ 

taci6n y Productividad, para lo cual se crea lu Dirección Gene--

ral de Capacitnci6n y Productividac.1. De ~sta mancI"a se estable-

ce que dicha Sccrctarin es l.:i encargada de aplicar, vigilar y h~ 

ccr cumplir las disposiciones legales sobre capacitaci6n y adie~ 

tramicnto, con lo que se rli:.;uclve la UCF.Cl\. ya qnc las cictivicla--

des que ~sta realizaba pasan a ser Je competencia exclusiva de -

la Sccrctar1.a. 

A partir de la trayectoria que ha seguido la capacitación 

en nuestro pn1s, puede decirse que las reformas puestas ~n prác-

tica a partir de 1978 tienen un fin com6n, esto es, adecuar la -

formaci6n du personal, L:U<.rnlitativa y cualitaLiv~m.ente, .:t l.:is ne-

cesidades especificas del aparato ccon6mico. 

Una vez que se ha estudiado la trayectoria que el sistema 

de capacitación y adiestramiento ha seguido, datos que se han ob 

tenido a trav6s de documentos oficiales y estudios que al rcspcs 

to otras personas han realizado, podemos detectar como esos ante 

cedcntes hacen referencia mSs que nada a la trayectoria que como 

proceso organizado ha seguido: y es de esa observación que nace 

una interrogante ¿C6mo es que nace la necesidad de brindar cap~ 
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.-

citaci6n y ~die~traniierito a los trabajadores en el propio ~ita 
laboral? 

Si recordamos tenemos que en un principio eran los propios 

padres quienes capacitaban en las cuestiones de trabajo a los j~ 

venes: posteriormente esa capacitación se recib1a a trav6s del -

m~todo de aprendices, en dando se apren<lia directamente en el --

trabajo pero bajo la supervisi6n del muestro artesano; mtts tarde 

bajo el sistcmu manufacturero capitalista la instrucci6n se cmp!:_ 

zó a recibir en la escuela, situ.J.ci6n que ~e fu6 v.crccentando al 

tiempo que el sistema de produccí6n crcc1a y se tornaba, por tan-

to, más complejo: hasta llegar a hoy én d1a donde se afronta una 

nueva sít~aci6n en que la estructura educativa de nuestro pafs y 

en general de los paises en desarrollo, se enfrenta a una dificil 

realidad, la insuficiencia de rccuroo~ para aatiafaccr la demanda 

de educación de una población que crece en forma alarmante. Si--

tuaciOn a partir de la cual se detecta que no basta que la cap.:ic,!_ 

taci6n de recursos humanos 5C realice únicamente en los centros -

de educación formal, sino que debe ser continuada, optimizuda y --

adaptada en los mismos centros de trabajo, pues si relegamos la -

responsabilidad únicamente al Sistema Educativo rormal por más 

perfecto y grande que este sea, nunca podremos darle alcance a la 

explosión dcrnogr~f ica que nos agobia y a un mercado de trabajo cu 

yos requisitos educativos generados por el progreso t6cnico, son 

cada vez mayores. 2 4) 

24) 
C6Jt. Hurayama Quuzada, Daniel "Capacitación y (ormacjón prof!:_ 
sional para el trabajo", p. 28. 
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Aparece pues claramente el limitado papel de la educaci6n -

formal en la formaci6n de la mano de obra calificada requerida en 

el actual sistema de producci6n y por tanto la necesidad de que -

sean los propios centros productivos quienes brinden la formaci6n 

necesaria a su personal. 

l,q ESTRUCTURA JURIDICA 

Itas ta el año de 19 70 las acciones llevadas a cabo en materia 

de capacitación de personal en nuestro pais, salvo algunas cxcep-

ciones, habían Gido escasas y no habian tenido continuidad. Se con 

sidera que 6sto es debido principalmente a que no existía en un -

primer momento, un mandato que estableciera la capacitación corno -

una obligaci6n, por lo que quedaba a la libre elección de los pa

trones el capacitar o no a sus trabajadorc~. 

En 1970 l.:i. Ley Federal del Trullu.jo establece en .su fracción 

XV tlel urt1culo 132 la obliguci6n patronal de capacitar a los tra

bajadores. Pese a ello y a las diversas acciones que se efectuaron 

para vigilar el cumplimiento <le ese mandato la aituación perdura -

pues, como ya se mencionó, no cxinte una contraparte legal que -

obligue al cumplimiento de esas disposic.ioncs. 

Ante esta situación el Gobierno Mexicano detecta y hace ex

presa la necesidad de que en la Constitución Política de los Esta

dos Unidos Mexicanos, como nuestra mSxima ley, se establezca la -

obligación patronal de adiestrar y capacitar a sus trabajadores. -

De esta forma el 9 de enero de 1970 es publicado en el Diario Ofi

cial el Decreto mediante el cual se adiciona la fracciOn XII y se 

reforma la fracción XIII del Apartado "A" del articulo 123 Const.!_ 

tucional en donde se establece tal obligaci6n. 



Art!culo 123, Apartado 11 A11
, fracci6n XIII. 

''Las empresas, cualquiera que sea su actividad, esta-
rán obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capa
citación o adiestramiento para el trabajo. La Ley re-
glamentaria determinará los siatcmaa, métodos y proce
dimientos conforme h los cuales los patrones dcberfin -
cumplir <liclta obligaci6n'1 ¡ 
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Así. como el Decreto por el que se reforma la fracción XXXI 

del apartddo "A" del u.rt1culo citüdo, que establece la competencia 

federal para la aplicación de las normas laboralcG, en diversas r~ 

mas industriales, as! como en materia de capu.ci taci6n y adiestra--

miento de los trabajadores y de seguridad e higiene en lo~ centros 

de trabajo. 

A partir de las nuevas disposiciones establccidüs en la Cons 

tituci6n, el Ejecutivo Federal presenta la iniciativa de reformas 

a la Ley Federal clel Trabajo agrcg:'mdole el capitulo III-Bis del -

titulo cuarto, reglamentario de la norma constitucional, con lo --

que se reglamentó oficialmente la obligaci6n de capacitar y adies

trar. Tales modificaciones fueran publicadan en el Diario Oficial 

el 28 de abril de 1970. Cabe destacar la reforma al articulo 527, 

así como la adición del artículo 527-1\ ya que en talen nrt1culos .-

se desarrolla la innovuci6n que ce refiere a la participacien di·-

recta que se asigna a las entidades federativas, lng que auxili.::in 

a la federaci6n en lo que se refiere a capacitación y adicstramie!!_ 

to y en lo relativo a seguridad e higiene en los centros de trabajo. 

Aspecto tarnbi~n de fundamental importancia es el destacar -

quo ln capacitación y adicatrnmionto en inatitu!da como una oblig~ 

ción patronal pero tambi6n corno W1 derecho de los trabajadores. -

LO que se establece a partir de la f racci6n XV del art1culo 132 y 

del articulo 153-A. 
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Ley Federal del Trabajo. T!tulo cuarto, Art. 132 y 153-A. 

Art!culo 132. Son obligaciones de los patrones ••• 

"fracci6n XV. Proporcionar capacitaci5n y adicQtramien
to ~sus trabajadores, en los t~rrninos del capitulo III 
Bis de este título''. 

Art!culo 153-A 

'
1 Todo trabajador tiene el derecho a que su patr6n le -
proporcione capacitaci6n o adiestramiento en su trabajo 
que le permita elevar su nivel de vida y productividad, 
conforme a loo planes y programas formulado~ de comGn -
acuerdo, por el patr6n y el sindicato o sus trJbajJdo-
rcB y aprobado~ por lil Socrut&ria del Trabajo y Prcvi-
s ión social". 

Preceptos con lm; c1ue, principalmente, se brindu mayor ga--

rant1a sobre la observancia de las nuevas disposiciones legales -

ya que udemtis de ser obligución di.:? los patrones el capacitar a sus 

trabajadores, .:il ser un derecho ele éstos, les brinda la facultad 

de poder exigir cu cumplimiento. 

Como se mcncion6 anteriormente, en ese mismo año {1978) se -

crea la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestra-

miento (UCECA) que tendría como atribución básica el manejo del -

Servicio Nacional del I::mplco, Capacitación y Adiestramiento intc--

grado por tres aspectos de igual relevancia: 1) el Servicio Nacio-

nal del Empleo; 2) la organizaci6n, promoción y !;'Jpcrvisi6n de la 

capacitaci6n y el adiestramiento; y 3) la administr<ici6n del Rcgi!!_ 

tro Nucional de Certificaci6n de L:rn Hubilidadcs Laborales. 

Se consideró que debido a la amplitud ('el campo en guo la -

UCECA se dosenvolvoria y debido tarnbi6n a la importanciu <lo cada 

uno de los tres aspectos que abarca, era ncccsurio el cstablcci--

miento de 6rqanos que auxiliaran a la unidad. Por lo que se disp~ 

ne la constitución de un Consejo Consultivo Nacionul y de canse--
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jos consuitivos Estatales que cumplir1an con la funci6n 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 Secretaría 

del Trabajo y Previsión Social de la coordinación <lel Programa Na 

cional de capacitación y Productividad; para cumplir con esta --

obligaciOn se crea lu Dirección General de Capacitación y Produc-

tividad, que seria en adulante la encargado. de desempeñar las fun 

cienes que anteriormente desarrollaba la UCECA, lo que acarrea la 

disolucíOn de esta unidad. Scrjn a partir de entonces las funcio-

ncs de la Dirccci6n mcncionuda el: 

~normar, promover, nuparviGar y ~sesorar la capacitaci6n 
y el adiestramiento de loe Lrabajadores: cuidar la conu
tituci6n y funcionami1!nto de 1il~ Con1in1011c5 Hixld5 de Ca 
pacitaci6n y AdicGLramicnto¡ oupcrviear el desempefio de
las institucio11es que imparten eeu tipo de instrucción: 
implantar programas de Cdpacitdci6n para y en bl trabajo, 
en coordinaci6n con la Secretaría de Educaci6n PGblica1 
aprobar o rechazar planes y programas; realizar progra-
mas de invcstigaci611 de la productividad¡ diuefiar y pro
poner lineamientos de car5ctcr nacional, regional y sec
torial para i11crcmcntar la productividad, así como para 
lograr la ju~ta d1str1bución de loe beneficios que se -
obtcn9a.n". 25) 

A partir de lo cxpuc.sto .sol;rc el aspecto juridico se cons1-

<lera que las citadas reformas .:i la Ley Federal del 'l'rabajo en ma-

teria de capacitación y adiestramiento constituyen un desaf!o y -

un reto a los responsables de la planeaci6n y desarrollo de los -

recursos humanos en nuestro paf.s, al mismo tiempo que lo invitan 

a reflexionar, analizar y actuar, tomando decisiones sobre la ---

orientaci6n más conveniente de la esencia de este important!sirno 

25) Programa Nacional de capacitaci6n y Productividad. 1984-1988, 
p. 24. 
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proceso educativo no formal utilizado como recurso para lograr el 

crecimiento del factor humano en las organizaciones. 

Nota~ se han prcrncntado únicamente aquellos aspectos que sQ 

consideran de fundamental importancia para el conocimiento gcne-

ral de la estructura jur1dica de la capacitación y el adiestra---

miento; para el conocimiento de aspectos mtis cspec1ficos sobre --

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

1.5 EL SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

A partir de unu .serie de .inve~;ti<J<l.Ciones y eslut!ios rc.:i.liza-

dos se hace evidente la necc~;id.:td de normnr, promover, apoynr y su 

pervisar la capacitaci6n y el adiestrainicnto de la m.J.no de obra de 

los centros de trabajo, bajo un modelo que tome en cucnt.:i las ca--

racterí.sticas tunlo del up.:ir.:ito productivo como de la mano de obra, 

al mismo tiempo que tome en cuenta tambi6n los recursos y limita-

cienes y, es de acuerdo con este precepto y bajo lo~ principios -

que sustenta la "Tcor1a General de Sistemas" que se diseñó el Ac--

tual SiDtcma Nacional de C.:ip.:icitaci6n y l\<licstr<lmicnto, con el ob-

jeto de contribuir a huccr efectivo el derecho de los trubujudores 

de recibir cupacit.:.1.1..::iGn y .:.1.Jiestra1;iit.!nto con car90 u uu respectivo 

patrón. 

Dicho Sistcmu. se estructura en cuatro niveles, a cada uno de 

ellos corresponden diversas funciones de acuerdo a su naturaleza -

jurídica y a sus propios objetivos. 

En el primero se encuentran las Comisiones Mixtas de Capaci

tación y Adiestramiento. En cada una de las emprmias del pa!s ha-

brá de constituirse una Comisión Mixta que se integrará por igual 

nGmero de representantes de los trabajadores y del patr6n, por lo 

que son organismos con carácter bipartito y paritario 26) - - - -
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y que de acuerda taMbión con el articulo 153 fracción r de la --

Ley Federal del Trabajo su función ser~ la de vigilar la instru

mcntaciOn y operación del sistema y de los procedimientos que se 

implanten para mejorar esta ~rea de fonnaci6n de los trabajado--

res, y sugerir las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo es 

to de acuerdo a las necesidades de los trabajadores y de las em 

presas; 11s1 como autentificar las constancias de habilidades la-

boralcs otorgadas a los-·trabaja<lorcs como rc~mltado o producto -

del proceso de capacitación y; aplicar los cx5mcncs a los traba-

jadorcs cuando se les otorga una constancia para un puesto dctcE_ 

minado con varias especialidades y es necesario acreditar para -

cual de ellas es apto. 

El segundo nivel lo constituyen los comil6s nncionalcs de 

capacitación y adiestramiento, estos son órganos auxiliares de -

la Secretaría del Trabajo y PrcviBión Social y cst5n relacionados 

con las diferentes rilltlas industriales o actividades económicas. -

De acuerdo con el artículo 153-k de la Ley Federal del Trabajo -

son atribucione~ de ~ichos comités: el participar en la detcrrni-

naci6n de los requerimientos de capacit~ción y adiestramiento; -

proponer sistemas para y en el trabajo; formular recomendaciones 

espeC1ficas de planes y programas; evaluar la funci6n de capaci

taci6n y adiestramiento; gestionar ante la autoridad laboral el 

registro de constancias relativas a conocimientos o habilidades 

261 El término bipartito hace rcfero11cia a que ne constituye de 
dos sectores, el patronal y el de los trabajadort:!s; en tan
to que paritario se refiere a igual número de representan-
tes por cada sector. 
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de los trabajadores. 

En el tercer nivel se encuentran los consejos Consultivos 

Estatales de CapacitaciOn y Adiestramiento y el Consejo Constllt!_ 

vo del Empleo, CapacitaciOn y Adiestramiento. 

La Secretaría d~l Trabajo y Previsión Social ser~ asesora-

da por un Consejo Consultivo para el cumplimiento de sus funcio

nes en relación con las cmprcsau o cstublccimicntos que pertene~ 

can a ramas industriales o actividades de jurisdicción federal. 

Dicho conocjo se intcqrarn por represontantE!G dt~l Sector PGblico, 

de las organizaciones nacionales de trilbajadorcs y du las organ.f_ 

zaciones nacionales de patronc:;, en el con5cjo se encontrarán -

cinco miembros de cada uno de los sectores y sus respectivos su-

plcntco. 

Cuando se trate de cmprest.ls o establcc1micntos sujetos n -

jurisdicción local, la Secretar1a del •rrabajo y Previsión Social 

será asesorada por Consejos Consultivos Estatales, los que se i~ 

tegr~rán de esta forn1a: por el Gobernador <le la Entidad Federa ti 

va, representantes de la Secretarla del •rrabajo y Previsión So-

cial, de la Secretaria de Educación Pública y del Instituto Mexi 

cano del Seguro Social; tres representantes de las organizacio--

nes localc9 de trabajadores y tres rcprcscntantf!S de las organi

zaciones patronales de la entidad dÓ que se trate. 

Este tercer nivel fue planteado para que cada regi6n cuen

te con ascsor!a adecuada a sus propias condiciones. 

En el cuarto y último nivel se encuentra la Secretaria del 

Trabajo y PrevisiOn Social quo de acuerdo con la Ley Federal del 
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Trabajo le corresponde la organizaci6n, promociOn y nupervisi6n 

de: comisiones mixtas, comit~s nacionales, planes y programas -

de capacitación, registro y autorizaci6n de instituciones y es

cuelas que de.seen impartir este tipo de acciones a los trabaja

dores y constancias de ha.bilidudcs laborales; as1 como dictami

nar sobre las sanciones gua deban imponerse por infraccioneo a 

las normas sobre capacitación. Actividades que se encuentran -

asentadas en el Articulo 539 fracciones III y IV de la Ley Ped~ 

ral del ·rraUajo (Ver Anexo 1). 

.· 

•· 



CAPITULO 2. ELEf\ENTOS DE LA CAPACITACION 

2,1 TIPOS DE CAPAC!TACION 

Para comprender la estructura general del proceso de capa-

citaci6n es necesario prescnt.:ir los diferentes tipos de c.:ipacit~ 

ci6n que existen, C5 decir, las moJalidadcs en que se ha dividí-

do a este amplio proceso como unu forma de fo.ciliti1r ~m conoci--

miento, por lo que de maner.:i general se maneja ln siguiente cla-

sificaci6n. 

1,- Cnpac.itaU:611 pa!ta el .t1ta.ba.jo 

Dentro de este rubro se ubican las Liccioncs <le capücitaci6n 

dirigidas al trabajador que va a desempeñar una nueva función, -

trtltese de un empleado de nuevo ingreso, o de un trabajador al -

que se ha reubicado dentro de la misma organización, o que ha si 

do promovido. 

Este tipo de capaci~aci6n 

''persigue solucionar la dicotomia existente entre la 
uduc~ciGn form~l y extrílescolar y las situaciones y 
condiciones reales dr tratiajo, de manurd tal que se 
establezca un vínculo entre la capncitaci61\ y el tra 
bajo, para qua los siutcmas formativos su movilicen
en igual Gentido c¡uc el crecimiento ccon6mico.'' 1) 

se pueden distinguir tres formas de capacitaci6n para el -

trabajo: 

l) Sánchez Juárez, Gilbcrto. "Trabajo y Capacitación", en i'Jt.odu~ 
t.lv-lda.d, aflo 1, nllm. 2, p. 61. 
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a) Capacitaci6n de preingreso, gencral~entc es realizada en si-

tuaciones de selección, aqu1 lo que se pretende es otorgar al 

personal de nuevo ingreso los conocimientos requeridos y des~ 

rrollarle las l\abilidades y destrezas indiBpensables en el d~ 

sempeño del puesto. 

b) Inducción, csttí constituida por aquellas actividades que se -

llevan a cabo para informar al trabajador sobre la organiza--

ci6n, su funcionamic!'lto, reglamentos, polí.ticas, cte.; sobre 

planes y programas; as1 como aquella infortr.aci6n necesaria p~ 

X:ª acelerar su intcgraci6n al puesto, al grupo de trabajo, al 

jefe y a la organización un general. 

e) Capacitaci6n promocionul, son aquellas acciones de ~apacita--

ci6n dirigidas a proporcionar ul trabajador la oportunidad de 

alcanzar un puesto de m.'.lyor nivc~, lo que implica un nivel m~ 

yor en autoridad ':l remuneración. 

2.- Capac..Uac-<'.611 rn el T~abajo 

Es entendida como la 

"serie sistematizada do actividades encaminadas a de 
sarrollar habilidades y meJorar actitude~ do los tr~ 
bajadores en la labor que reali~an". 2) -

Del propio nombre puede deducirse que se imparte bajo la -

responsabilidad de los empresarios. Se encamina principalmente 

a la.soluci6n de ncccaidadcs especificas de la organización. Pu~ 

21 calderón córdova, llugo. Manual para la administraci6n del pr~ 
ceso de capacitaci6n de personal, p. 22. 



de llevarse a cabo lo mismo dentr.o del centro de trabajo que en 

centros de capacitaci6n especializados, de acuerdo a las ncccsi 

dades que se hayan detectado dentro de la organización. 

Se hace necesario e indispensable el proporcionar capacit~ 

ci6n en el trabajo al personal de los diversos orgunismos ya qu~ 

actualmente no baata oon CJU3 se irrpart.a en los centros de educación 

formal, sino que debe ser continuada, optimizadu y ud.:Jptoda en -

los mismos centros de trilbajo pues 8e hu detectado, en el estado 

actual de la sociedad, cor.io el crecüdcnto cconC1mico propi.cia 

continuas modificaciones en lo5 procesos de producción lo que aca 

rrca cambios en la orgllnizaci6n interna del organi.smo, situu.ci6n 

que al mismo ticr1po trae consigo nueVos requerir.tientos de capaci-

taci6n y por lo tanto la. necesiLli.ld de aJecuar esos requerimientos 

a los cambios ya mcncion.:idos en el organismo u orga.nizuci6n. 

La capacitación en el trabajo abarca ta.nto al adiestra.micn-

to como a la. capacitación, cntenciidos de la siguiente r:ianera: 

a) Por adiestramiento :.:;e define la 

"Acci6n deGtinada a desarrollar y perfeccio11ar l~~ -
habilidades y destrezas del tral>ajador, con el prqp6 
sito de increme11lar la eficiencia en su puesta de -= 
trabaJo. Su col>ertura abarca los aopectos de las ac
tividades y coardinacioneu de los sentidos y motoras¡ 
respondiendo sobre todo al área del aprendizaje psico 
motrí.z." 3) -

b) Por capacitación se define a la 

3) UCECA. Glosario de términos empleados en capacitación y adies
tramiento, p. 17. 



"acción destinada a desarrollar las aptitudes del tra 
bajador con el prop6sito de prepararlo para deuempc-= 
fiar adecuadamente una ocupaci6n o puesto de trabajo. 
Su cobertura abarca, entre otros, len aspectos de --
atención, memoria, análisis, actitudes y vdlores de -
los individuo:;¡ respondiendo ~obre todo a las 5reao -
del aprendizaje, cognoscitiva y afectiva". ·1) 
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Se presentan estas definiciones únicamente para fines prás 

tico.s ya que como anteriormente se menciono se entiende a la ca-

pacitaci6n y adiestrar.ücnto como un misrr.o proceso, debido a que 

ar.lbos se implican. 

3. - Deó allAoUo 

Que implica la fornación inte9ral del individuo, espec1fi-

camente, las acciones que lleva a cabo la organización para can-

tribuir con esta formación. Debido a su cartí.cter globalizador -

esta modalidad incluye a la capacitación y al adicstra~iento ya 

que de alguna manera, aGn dentro de lo espcc1fico que puedan ser 

las acciones ñc capacitaci6n y adiestramiento, 6sta.s tienden u -

contribuir a la p~ctcndida formaci6n integral del individuo; lo 

que hace di f1cil llegur a dctcn:iinar cutí.ndo una acci6n de capac.!_ 

taci6n se transforna en una acción de desarrollo. 

Para fines de estudio el desarrollo se divide de la siguie~ 

te forma: 

a) Educaci6n For1:tal para Adultos, que se conforma por las activi-

dadcs·que lleva a cabo la organizaci6n co~o apoyo a su perno--

na.l en el ~rnbito de la educación escolarizada. Aqu1 se brinda 

al trabajador la oportuni<lac! de iniciar o continuar con su es-

41 Op. c.<..t., P- 26. 
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colaridad básicamente a partir de los programas de alfabetiza 

ci6n, primaria y secundaria para adultos, con el apoyo del -

Instituto Nacional para la Educaci6n de los Adultos (IflEll). 

b) Integraci6n de la pcrsonalidaU, se refiere a los eventos dir! 

gidos a desarrollar y mejorar las actituCcs del personal ha-

cia s.í rnism::is y su grupo de trabajo, por ejer.lplo, los cursos 

de rOlacioncs huraanas. 

e) Actividades recreativas y cult11rales, con estas acciones se -

dil al trabajodor el csparcirr:icnto necesario para su i.ntegra-

ci6n tanto con su grupo de trabajo cor.lo con su familia, al -

misrro tierr.po que se le brinda l.:i. oportunidad de desarrollar -

su sensibilidad y DU crcaci6n intelectual y artística. 

2, 2 LI NEAM 1 ENTOS 

corno ya se ha rr.encionado antcriorr..cntc a partir de las re-

formas y adiciones quo en 1978 se practicaron al Artículo 123 --

Constitucional, en su Apartado "A'', Fracción XIII, surgi6 como -

\lna garant1a !:!acial el derecho constitucional que tienen los tra

baja¿orcs a ser capacitados y/o adicstraóos en su trabajo, rcafi~ 

mándese c·n forma paralela la obligación patronal que en este sen

tido establec1a la Ley Heglan·cntaria desde el afio de 1970, en su 

Artículo 132 Fracci6n XV. 

Tarnbi6n en 1978 1 la Le~' Federal del Trabajo sufre reformas 

y adiciones, reglamentando cspecificamcnto el ejercicio del dere

cho de los trabajadores a la Capacitación y los proccdi~icntos -

adninistrativos que dcber1an observar los patrones para el cur.tpl! 

miento de sus obligaciones en esta materia; cono son la integra--
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cioo de las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento, la 

forrnulaci6n y ejecución de los Planes y Programas de Capacitaci6n 

y Adiestranúento, la expedición de las Constancias de Habilidades 

·Laborales a los trabajadores capacit:dos, etc. Constituyéndose e~ 

tos tres aspectos en los lineamientos a que debe ajustarse la em-

presa. 

l. En cada empresa deben constitu!rse Comisiones Mixtas -

de Capacitaci6n y Adiestramiento, para vigilar y supervisar las -

acciones que sobre la materia se realizan dentro del centro p~ 

tivo. 

Considerando a la Capaci taci6n y el Adius trarniento, como ya 

se dijo anteriormente, un derecho de todos los trabajadores suje

tos a una rclaci6n de trabaJo, la Cornisi6n Mixta de Capacitaci6n 

y Adiestramiento con5tituye la base fundamental del ejercicio de 

tal derecho, por ello todos los patrones ·están obligado~. a la in

tegraci6n de estos órganos de carácter bipartito y paritario, en 

el interior de cada empresa. 

Concepto. -

La Comisión Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento ea un -

organisrro formado por los sectores patronal y trabajador, por lo 

que tiene carácter bipartito, con igual ntlmcro de representantes 

por cada sector, por lo que se dice que es de carticter paritario, 

y cuya funci6n principal es la de vigilar la inntrumcntación y -

operac_i6n del sistema y de los procedimientos que se implanten -

para mejorar la Capacitaci6n y el Adiestramiento de los trabaja

dores conforme a la situación real de necesidades, atendiendo a 

los objetivos de la empresa y de los trabajadores y a sus carac-
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ter!sticas como son tipo de tecnología, sistemas de organización 

y recursos. 

Funciones. -

La Cornisi6n Mixta va a conformarse en un grupo, el cual d~ 

be constituirse en un canal de conunicaci6n para sus representa~ 

tes, por ~edio del cual cxprc5en sus opiniones, sus inquietudes, 

realicen sugerencias en todo lo relacionado con la Capacitación 

y Adiestramiento que se les está i~particndo. 

Los integrantes de la Corr.isión Mixta deben tener plena ca~ 

ciencia O.el p.:tpcl que e~1Uin representando, ya que de su eficacia 

dependerá que se alcancen los objetivos y metas propucsta1J dentro 

de su centro de trabajo. Para loqrar lo anterior, 105 represen-

tan tes d~ la Comisión deben mantener una cor.mnicación constante -

tanto con trabaj<ldorcs como con in!..;tructore~, a efecto de cstur -

en responsabilidad de cumplir realrr.entc con las funciones de eva

luar y proponer accionas para corn!gir, el dcscmpcilo de lus acti

vidades que se est.'.'i.n realizando. 

Por lo que respecta u otras funciones aparte <le las que la 

Ley Fccicral del Trabajo les atribuye, y para efecto <le cumplir es 

tas, lu Comü;i6n tlixta podría efectuar las siguiento!:i: 

Prestar el apoyo necesario en la detección de necesidades de -

Capacitación y Adiestramiento. 

Verificar que la er.1prcsa clubore un Plan y Programa de Capaci

taci6n. 

Verificar que los cursos programados en los planes atiendan -

las necesidades de capacitaci6n dctcctade.s. 
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Coadyuvar, en caso conveniente en la elaboraci6n del .Plan y -

Programa que se vaya a implantar. 

Verificar que el programa de capacitaci6n sea presentado en -

la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social y sea autorizado 

por la r.iisma. 

Vigilar que los cursos que se imparten a los trabajadures sean 

los autorizadoo por la Secretar!a del Trabajo y Previoi6n so-

cial. 

Recabar de los instructores la verifi~aci6n de resultados oDtc 

nidos por el trabajador participante a efecto de estar en con

¿icio~cs de autentificar las Constancias de liabilidadcs Labor~ 

les. 

Promover la participaci6n activa de los trabajadores, tanto p~ 

ra que se les capacite cono para sugerir se les designe cono -

instructores. 

Llevar un registro actualizado de sus actividades y acuerdos -

que se realicen en cada reunión ordinaria o extraordinaria a -

efecto de llevar un seguimiento escrito que le permita evaluar 

los resultados y alcances de su gcsti6n~ 

Llevar sugerencias o recomendaciones, en caso de que exista, -

al Comit6 Nacional de Capacitación y Adiestramicoto en la Rama 

Industrial o Actividad Económica a que pertenezca la empresa -

donde est6 constituída, a fin de coadyuvar en la elaboración -

de criterios y establecimientos de Programas Generales de Cap~ 

citación por ra~a. 

Colaborar en la elaboración cic criterios, procedimientos, sug~ 

rencias y pedidas que ~ejoren la capacitaci6n en la empresa, 
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A efecto de complementar la informaci6n, en cuant-?_ al fun

cionamiento de la Comisión Mixta, en las disposiciones legales 

(Anexo ll, se contempla este aspecto ampliamente. 

¡¡, Las Empresas deben formular planes y programas espec!-

fices de Capacitación y Adiestramiento, para presentarlos ante -

la UCECI\. 

En la elaboración del Plan y Programa debe tenerse presen-

te, que Cs una estrategia integral en relación con la empresa ce-

mo un todo. 

==> l~-E-MP-RES-11~ 
Y los programas, por ser en tiempo y rcc\.lrso5 la parte del 

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

cionales. 

EJ 
J\REJ\S DE TRllBl\JD ~ ==> ~~ES DCU-

~ Pl\ClONl\l.ES 

Acorde con Calder6n C6rdova en tenderros al programa corro la 

"p~rtc de un plan de capacitac161t y adic~Lra~icnto 
( ••. ) contiene la exposici6n 5istemjtica du un conjun 
to de actividades quo tiene orden y un objetivo dote~ 
minado. Efitablcce las condiciones a que deben suje-:
tarse las act1vidddes, así como su dcncrípci6n, dura
ci6n, recursos asignados y se~alamiento de rospon~a-

bles. 11 4) 

4 l Calder6n c6rdovu, Huqo, Op. C.l.t., . 129. 



Un curso es el 

"conjunto de actividades de ensefianza-aprendizaje pa 
ra la adqui•ici6n o actualizaci6n de las habilidade~ 
y de los conocimientos relativos a un puesto de tra
bajo, cuya reunión conforma un programa de capacita
ci6n y adiestramiento.'' 5) 

CURSOS 1 ==> PUESTOS DE 

TAABl\JO 
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El contenido tlu los cur:::;os se sclcccio11<1 cC acuerdo a caruc 

ter!sticas particulares de los puestos de trabajo: as! como los 

requerimientos que una persona debe tener para ocupar un puesto 

espec!fico, esto es: conocirrdcntos, habilidades y actitudes. 

La elaboraci6n de todo pl.:rn y programa catará regida por -

los siguientes lineamiento~: 

a) La duraci6n <le un Plan no debe ser :nuyor de cUatro años, el -

periodo que abarque debe ser congruente con el n(nr.ero de tra-

bajadorcs, los puestos de trabajo y la cantidad y tipo de cu~ 

sos que conforr.an los !)I'OCJramas. 

b) Los cursos pueden ser diseñados e impartidos por personal pr~ 

pio de la empresa o bien t\cdiantc la cont.rataci6n de /\gentes 

Capacitadores E:xternos, los cuales deben contar con registro 

ante la Di,rccci6n General de Capaci taci6n y Productividad, r~ 

quisito incluGible para que sea reconocida dicha capacitaci6n. 

e) La capacitaci6n se debe impartir dentro de la jornada de tra-

Sl UCECA. Guía Técnica para la formulación de Planes y Programas 
de capacitación y adiestramiento en las empresas. Serie Técn~ 
ca No. 2. 
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bajo, ya sea dentro del centro de trabajo o fuera del ~ismo. 

También existen otras modalidades en la irnpartici6n de los -

cursos que por acuerdo entre patr6n y trabajadores, podrán -

impartirse fuera o en forr.!a mixta en relación a la jornada -

de trabajo. 

Espcc!ficamcnte, los datos que debe contener un plan y pr~ 

gra~a son los siguientes: 

a) Húmero de trabajacloreo por puesto cJ.c trabajo. 

b) Asignación de cursos por puesto de trabajo. 

e) Espccificaci6n de objetivos de los cursos. 

d) Contenido temático de los cursos. 

e) Duraci6n en total de horas, de cada uno de los cursos que se -

impartidí.n. 

f) Datoti relativos a los Agentes Capacitadores e.eternos y/o de -

los Instructores Internos. 

g) Precisión de las etapas {programas) que conforman el Plu.n y -

los Programas. 

h) Firmas, tanto del patrón como de los trabajadores. 

Las empresas que opten porque la capacitaci6n y el adicstr~ 

rriento se lleve a cabo por programn generales dcbcr.1.n observar -

lo siguiente: 

Dichos prograr.ias debcrfi.n satisfacer las necesidades de capac!_ 

taci6n y a die s tramien to. 

La infonnaci6n requerida para este efecto es: 

a) Nonbre de Jos pucsto!J de trabajo y núr,icro de trabajadores a 

los que se imnartirt'ln ios pro!Jrarr.as generales. 
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b} Hor.ibre y narr~ro tle registro ante la Direcci6n General de -

Capaci taci6n y Productividad de cada uno de los progra~as 

generales. 

e) Notrbre de la Institución Capacitadora Externa titular de -

los programas generales de que se trate. 

d} Duraci6n total de horas, de cada uno de los programas gene

rales. 

El marco jurídico relativo a planes y programas de capacit~ 

ci6n, ta~bi6n se concentra en el anexo l. 

l 1I 1 •roda trabajador que sea capacitado o adiestrado, una 

vez concluído su curso y habi6ndolo aprobado, debe recibir una -

constancia que lo acredite. 

La expcdici6n y registro de Constancias de Habilidades Lab9_ 

rales otorgadas a los trabiljadorcs capacitados, constituye la et~ 

pa final del proceso de capacitación, ya que constituye la c!nica 

prueba efectiva de que: 

a) Los trabajadores son aptos para el ascenso cscalafonario y 

son acreedores de los beneficios y estimules pactados en el 

Contrato Colectivo de Trabajo. 

b) Las patrones han curr.plido cfectivarr.cntc con su obligaci6n de -

capacitar y adiestrar a sus trabaja<lores, pues la simple prcse~ 

tac16n y registro de sus Planes y Programas, no es garantía -

de su ejecuci6n. 

e) Los Agentes Capucitadores, han tenido un oportuno y efectivo -

desempeño: ya que las Constancias de liabilidadcs Laborales de

ben ser certificadas por ~stos. 
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El registro de las listas y Constancias de Habilidades La

borales, perwitirá tnnbi~n la for~4ci6n del Padr6n Nacional de -

Trabajadores Capacitados, con el cual se podrá captar el grado -

ele ccrtificaci6n ocupacional de los trabajadores mexicanos, rr.c-

jorar la informacii5n estadistica en materia de estructura ocupa

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

calificada. 

La obtención por parte del trabajador de una Constancia de 

Habilidades Laborales otorgada por l.:i er.1prc~;a, cerlificada por -

el o los Agentes Capacitadores y autentificada por la Co1risi6n -

Mixta de Capacitación y Adiestramiento de la cr.pre~•a, es la pru~ 

ba de que l1a sido instru!do en todas las actividades ncc~sarias 

para el descrnpeño de su trabajo, n través de una ~.;cric de cursos 

especialmente fornul.:idos y adecuadamente aplicados conforf!'.e el -

Plan y los Programas que la empresa ha diseilado y que han sido -

prcviar.icntc uprobados y t·egistra<los en la Secretaria del Trabajo 

y Prcvisi6n Social. 

Es ir.iportantc sciialar que la Constancia de !labilidades Lab~ 

ralea, surte efecto solm:cnte al interior rie la empresa, permi-

ticndo al trabajador estar en posibil .id.Jd c.!c aspirar. il puestos s~ 

periores y hacerse acreedor de ]os beneficio!> y c.st.fr:1ulos pact.1-

dos en el contrato de trabajo. 

La Constancia de Habilidades Laborales tcnc;rS car5.cter TE_!! 

MINAL, entendi6ndosc por ello que L1s .::ictivicladt.?s d~ en!:icñanza

aprcndizaje aprobada& por c.l trabajador, deben ubarcas tocios los 

aspectos que le perr.iitun el desempeño correcto de un puesto de -

trabajo específico dentro de la empresa o estableciniento en que 
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tal documento se expida y de conformidad con el programa que pa-

ra dicho puesto se estableció en el Plan de Capacitación y Adie:!_ 

tramiento. 

Dichas constancias, son independientes de cualquier otro -

documento de carácter simbólico que los Agentes Capacitadores de-

sean otorgar a los trabajadores capacitados o adiestrados.• 

2,3 CARACTER!ST!CAS 

Las caractcr!sticas esenciales del sistema son: 

- Ser totalizador: El sistema ilbJ.rca a toda la población -

trabajadora del país, cuyas relaciones jurídicas con los patronos 

se rigen con la Ley Federal del Trabajo. 

- Ser abierto: Permite la retroalimentaci6n entre las par--

tes qua conforman el propio sistema a fin de evaluar los resulta-

dos obtenidos y programar acciones necesarias para el perfeccion~ 

miento del mismo. 

- Ser participativo: Permite que las ilccioncs de capacita--

ci6n y adiestramiento se lleven a cabo de comful acuerdo entre pa-

trenes y el propio trabajador. 

- Ser flexible: En ruz6n de que la capaci taci6n y ol adics

tr~~ento a impartir a los trabajadores es en base a las necesid~ 

des de los trabajadores y la empresa, impartida con recursos pro-

pios de los centros de trabajo, por medio de agentes externos o -

mediante la adhesi6n a programas generales. 

Aspectos lcgaleD sobre el particular en el Documento: OiBposicio 
ncs legales referentes a la capacitación y adiestramiento. (/\no:=
xo Uo. l). 
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2,1¡ EL SISTEMA DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 

Anterior~cntc ya se definió lo que es un sistcna y en ello 

se ubic6 a la capacitación y adiestramiento, se cxplic6 a gran--

des rasgos el funciona~icnto de todo sistema y en ello también 

se ubic6 a esta materia; toca ahora presentar <le manera rr.5s csp!:_ 

c!fica el sistema de capacitación y adiestramiento, 

Se dice que todo sü;trnr.n de cnpacitaci6n y adiestramiento 

que se precie de ser un sü1tcma clcbidar.1cntc estructurado y organ2:_ 

zado debe ncccsar;~umcnte tener: 

"l. Definidos ~UG objct..ivo~• y políticas. 
2. DefinidaG y estructuraclas la:; nct1vida¡leu por -

realizar. 
3. DnfiniJd ld co1nun1cdci6n Clllrc sus d1fcrc11~cs -

clcincnt..os (:;ubGistcmas), 
4. Definidos c:lt1.rarncntc los ¡Jropósilos de cada sub 

si Ll lcm.t", f.¡} 

Existen muchos modelos que pretenden esquematizar este si~ 

tema, para este trabajo se rcto~a aquel que se consideró ~ás ca~ 

pleto y que rc(ine los diversos elementos manejados en esos mode--

los. 

6
) Salinas /\mÓs, Neri Guzmán y Pérez. Pérez. A. ºAdiestramiento .. 

y capacitación de trabajadores", productividad año 2 1 • núm.· 1, 
p. 53. 
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Nodelo AR/>10
7

) é:e Sistemas de CapacitacilSn y Adiestramiento. 

Planificar la Determinar nece 
función capac!-_ W\.11 

sidadcs de cap~ 
tación y adics· r--.t" citación y - -

\ tramicnto - ¡ 
1 

adiestramiento 

1 

1 2 

tramicnto 

3 

Uabili tar el -
programa de ca 
pacitación y -

"'"ºif 
¡Bv.aluar la fwt-1 l.EjccuL~~\ 
¡ción cap..!.cita-- !/1--icitación y ---

\
c16n y .:idicstr,°\ ['v-1adiestramicnto 

. -1 

I r:ucnto ! ._' ------' 
6 5 

I. Planificar la funci6n, capncitaci6n y núicstranicnto 

II. Determinar las necesidades de capacitación y adiestramiento 

III. ·Elaborar el prograr.a ele capacitación y adicstrnmicnto 

IV. Habilitar el progra~a 

V. Ejecutar la función capacitación y adiestramiento 

VI. Evaluar el siste~a 

I. Al hablar de planificar la función hacemos referencia -

al propósito de que la organizaciOn cuente con una guia, es d~cir, 

con un plan para que se lleve organizadarnentc la capacitaci6n y -

adiestramiento y, esa planificación garantiza, que las acciones -

7
> 11;,'.dem. 
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de esa fwtci6n responderán a necesidades reales del organismo y 

de las personas que en él laboran. 

Este subsistema se coopone por los siguientes elereentos: 

a) Establecer las políticas de capacitaci6n y adiestramien

to. Donde se incluye el pensamiento que la organización tiene -

sobre ese proceso¡ el conjunto de principios en los que se basa

rá cualquier actividad al respecto; la serie de objetivan gcncr~ 

les que pretenden alcanzarse y, los tórrninos en los que la crnpr2_ 

sa se compromete a brindar capacitaci6n, sin dejar de lado lo es 

tnblccido por la Ley Federal del 'I'rnbujo. 

b) Definir las metas C:c la función capacitaci6n y adiestra

micn.to. Estas se c::;tubleccm tomando en cuenta lti.s Srcas, nive-

lcs, departamento o funciones de la organizuci6n, se derivan de 

los planes <le trabajo <le las ~reas o dcpartumentOs. 

e) Definir lus actividades para lograr lus rnctas. E:;tas in 

dican las etapas a desarrollar para .el logro de lus ir.etas. Di-

chas etapas son: 

0 Determinar necesidades de capacitaci6n y adiestramiento. 

0 Elaborar el prograna . 

.:i 11.::ibilitar el progran.i.. 

0 Ejecutar la cupacitaci6n y adiestramiento. 

0 Evaluar la funci6n capacitaci6n y adiestramiento. 

Lste elemento incluye lu descripci6n de 101s etapas pero adc

rr.ás lu estrategia o manera de realizar cada una de ellas, siempre 

de acuerdo a las políticas de la organizaci6n. 
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d} Determinar los recursos para implantar o mantener la --

funci6n. Se refiere a los recursos humanos, materiales, finan--

cieros necesarios para llevar a cabo la función, como el persa--

nal necesario y la descripci6n do sus responsabilidades; el mob! 

liario, papcler1a y equipo necesario, todo ello para iniciar o -

continuar con la función C.e capacitación y adiestramiento. 

e) Elaboración de los instrumentos quo auxilian en el con-

trol de esta función. Estos instrurr.entos pueden ccr los infor--

r.'les, grtíficas, registros, que no~ brindan inforr.w.ci6n sobre el -

avance en las diversas activid.;.dcs, l.:ls accionen ex>frr'Ctivas que 

se vayan tomando, los eventos a que ha asistido cada persona, --

etc. 

El resultado de este subsistcpa se obtiene a partir de ca-

da uno de sus elementos, los inform~s, de cada uno de ellos con-

formar:'ln un docUll'.cnto que constituye el plan de copacitaci6n y -

adicstrar.1iento de la organizaci6n. 

II. El Dctcrrr,inar li1s necesidades de capacitaci6n y adies-

tramien to nos habla del 

''procedi~iento que 11os permite indentificar la5 dife
rcnclns medibles y cuantificables cxistent~s entr~ -
los conocimientos, habilidades y actitudcn ~utAblcci
dos en los objetivos de un puesto y aquellos conoci-
mientos, l1abilidndes y actitudes que una persona tic-
n~ ". 8) 

U) Patiño Peregrina, ll.S. "Determinación de neceaidados de adica 
tramiento y capacitaci6n {D.N.A.C,) 11

• Pedagogía para ~l - -~ 
adiestramiento, Vol. IX, núm. 35, p. 12. 
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de esta ~anera nos está hablando no de problemas por fallas admi 

nistrativas, ni por falta de aptitudes 9
> de los trabajadores, -

sino de problemas que surgen cuando el trabajador no sabe hacer 

las tareas de acuerdo a lo que el puesto de trabajolO) requiere. 

Entonces se estar~ hablando de este tipo de necesidades bien ---

cuando tenga relación con el cumplimiento de los objetivos del -

puesto de trabajo del trabajador o con un puesto superior al suyo 

y que este aspire a dicho puesto, de esta manera las necesidades 

de oapacitaci6n y adiestrru:licnto siempre est.ar~n P.n rcluci6n y -

fundamentadas principnlmentc, en los objetivos de la organiza---

ci6n. 

sobre: 

La DctccciOn de Necesidades debe proporcion.J.r inforr.aci6n -

"l. El ordcu en quo L1~; perHona::i Oc un.l L!rnpre!>.t u or 
ganizaciGn rcquiera11 el adiestramiento u la cap~ 
citación, 

2. La deflcripci6n de l~~ aclividadcli e11 •lU~ UP re-
quiere el adicstramic1•to o CJ¡1ac1tac16r1'', lU 

Este subsistema consta de cuatro elementos: 

''ºElaborar las dcscripcioncG de pucntos, considerando 

9
l ne acuerdo con UCECA aptitud e; L• "potenc1altd.1d del invidi-

duo para aprl!nder¡ condiciones o serie de caractcrÍtiticao que 
lo permiten adquirir, mediante alqún untrenamil'11to cnpucífico, 
un conocimiento o una hubilllJ.1d". lJCCCfl Guía •récnic.:i para la -
detecci6n de necesidades de capacitaci611 en la pcqucfia y mc<lid 
na empresas, serie Técnica tlÚm. l, México, p. -

lO) Pueoto de trabajo, "operaciones, actividades y tareas qno rna
l!Zd un individl10, propiils ele una determinada unidild tic traba
jo". S.T. y P.S. M<inuill de cap,1citació11 cxlcn:.;ioni~·.i:io in<luti
trial,. p. 152. 

lll Patiño Peregrina, op, oi.t,, p. 14, 



los objetivos organizacionalos. 
ºMedir el desempeño do las personas que ocupan esos -
puestos. 

ºDeterminar necesidades de capacitaci6n y adicstra--
micnto. 

ºEstablecer prioridadca."12} 
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lI!. Elaborar el Progra~a. Aqu! se preven las acciones de 

capa~.itacíOn y adiestrar:iiento necesarias para satisfacer las nec2_ 

sidades detectadas. 

L08 elementos que integran el prograf.la son: 

Metds del progrd1Ra 
- Grupos de deGtin~Larios 
- Objetivos de aprc:idiz~Je 

- Tipo de evento 
- Estrategias del evento 
- Recursos 11arJ ld redlizaciGn de loG eventos 
- Actividades para habilitar y ejecutar el programa 
- Horario, fecha y duración de los eventos 
- cstimaci6n del co~to del programa 
- Dcneficioa de la ctlpacitaciún y adicatram1ento".1Jl 

IV. Habilitar el Programa. Su prop6nito es contar en el 

momento preciso con los recursos necesarios para la ejecución do 

los cursos previstos en el programa. 

CUbre Cos áreas: 

- Prevt! y asegura que tanto los cursos cor.io los rr.ateriales se se-

leccionen y adquieran de acuerdo a los objetivos ~e aprendizaje 

que se persiguen, tambi~n ~e prcv6n los equipos e instalaciones 

que para los cursos se necesiten. 

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

12 ) salinao, Amón. op, dt., p. 55. 
lJ) 

Gdmboa v. ''La planificaci6n y la Programaci6n de la Capacita-
ción y adiestramiento". Pedagogía para el adici:>tramicnto. VoL 
IX, núm. lú, p. 40. 
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cienes que se lleven a cabo. 

En esta etapa tambi6n se deberá confirmar la participación 

de los destinatarios, as! como disponibilidad de los recursos i~ 

ternos y externos Ce la organizaciOn. 

v. Ejecutar la capacitaci6n y el adiestramiento. En este 

subsistema se trata de satisfacer las necesidades de capacitación 

y adiestramiento a travt!s de la realización de los cursa·s previs

tos. 

VI. Evaluar el sistema. Es la fase en que ne diseñan los 

medios idóneos para establecer hasta qu~ grado han alcanzaQo los 

capacitandos los objotivos fijados; esta fase nos proporciona i~ 

formación útil para mejorar el diseño, la habilitación y la opc

raci6n del sistema. La evaluación nos va a pr.rmit.i.r determinar -

si la estructura del sistema de capacitación es adccuuda, si el -

personal y los equipos e i11stalacioncs son los indicados. 

Al mismo tiempo la evaluación nos pcr~itir~ comprobar si -

la dotccci6n de necesidades fu{: acertada,_ si los objetivos esta

blecidos fueron lofi adecuados y si lu hubilitación de las accio

nes lo fue también. 

A pürtir de estas funciones de la evaluación llcvad¿w a e~ 

bo adccuacl,:unen te ésta dará a la capt.tci taci6n un proceso dinlir:lico, 

en constante evolución, a trav(!s de la búsqueda de nuevos proce

dimientos y t6cnicas que conlleven a mejores rcsultudos. 

A partir de este contexto podemos decir que la detcrriina-

ci6n de necesidades, la fijación de objetivos, la planeaci6n y -

programación, as! como el desarrollo y cont.i.:vl de la capacitación 
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deb~ry sujetarse a una continua revisión y perfeccionamiento; y -

esto sólo es posible si se evalúan sus efectos. Cada cvaluaci6n 

dara el punto de partida para nuevo esfuerzo cnca~inado a conver 

t.irlos ai instrur.ientos rr.Ss eficaces del proceso de capacitación. Es 

bueno hacer hincapi6 en que aún cuando la evaluación ce. un ele-

mento de suma importancia y por ello lo hcr.1os resciltado, esto no 

resta méritos a los dem~s aspectos que se han venido trabujando, 

como son el planificar, determinar necesidades, programar, habi

litar ese prograna y su cjccuci6n, pues si tomamos en cuenta que 

todos y cada uno <le estos elementos confornan el proceso de cap~ 

citación, cada uno de ello~ es indispensable~ para su buen fun-

cionamicnto, ya que en todo siütcr.i.:i es indispensable la armonía 

e interrelación entre sus componentes pilra que ese buen funcion~ 

miento tan ansiado y esperado sea posible. 



CAPITULO 3. ASPECTOS GENERALES SOBRE LA FORMACION DEL PEDAGOGO. 

Antes de pasar a la presentación de los aspectos que dan -

testimonio de la formación que actualmente recibe el Pedagogo, -

es conveniente hacer hincapi6 en que debido a lu nr.iplitud que el 

tema implica oc prescntartin tínica1nentc, como el propio título 

(del capitulo} lo indica, uspectos generales sobre ~•u formación 

y, además cm oue estos aspectos .sn referirán específicamente a -

la formación del Pedagogo en la ENEP Arngón -corno una forma de -

delimitar la extensión del tema-, ya que la finalidad de c9tc ca 

p1tulo es la de 5Crvir como marco de referencia de la perspecti

va desde la cual surgen las con~idcracioncG ouc sobre la capac.f_ 

taci6n de personal !.JCr5n prc~entadas al final del estudio. 

A nartir de la d6cuda de los 70' ~ se prcsent.:iron una serie 

de cambios en el sector ccon6r<lico, político, ~;ocial y por ende -

en el educativo, en este último obscrvaPlos que se manifiesta el 

fen6mcmo de la masificilci6n de la ensefüinza, y como r(>spucsta a 

esta problemática, devienen 0.iversas concepciones de la cducaci6n 

dentro de las cuales se encuentra la tecnoloq1'..a educativa, íJllC -

como es saUi<lo vino a reestructurar todo el sistema educativo m~ 

nifestándosc plenamente en los niveles medio y superior. De do~ 

de se cornenz6 a dar gran importancia al aspecto t6cnico-cficien

tista, lo cual se ve plasmado claramente en la plancación educa

tiva, que en estos momentos va a procurar organizar y racionali

zar los recursos tanto humanos cor.io materiales que intervienen -

en el proceso educativo, de ahí que la racionalidad esté rcspon--
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diendo a una· concepci6n funcionalista, que como consecuencia es--

tá instrumentada bajo el eficientisrao que se traduce en loe si---

guientcs t6rminos: reayor proCucci6n a menor costo y, en menor ---

tiempo. 

Partiendo de la teor1a de la funcionalidad t6cnica de la --

educaci6n, segtin la cual 

"el papel principal del sistema educativo es el de -
servir de mecanismo social de acumulaci6n y transmi
i;ión del conocimiento cicnt!fico, funcional a las n~ 
cesidades de la ¡>roducci6n.'' 1) 

el papel que corresponder1a a la educaci6n ser!a entonces el de -

servir de mecanismo social para esa acwnulaci6n y transmisión a -

partir de· las necesidades de la producción capitalista, con lo --

que el 6nfasis cstar!a rucsto en el aspecto t6cnico ya que se bUE_ 

ca un estrecho v!nculo entre fon!laci6n y producción. 

r.n este sentido, cuando 

~1a Universidad Nacional At1t6no~a de H~xico debe pro
porclo11dr a nus estu<lia11le~ un deGarrollo integral -
que concista tanto en la adecuada capacitación profe
sional y t¡cnica como en una clara conciencia de su -
responsabilidad l1ist6rica. Para ello debe adem5s de 
transmitirles los instrumentos te6ricos necesarios pa 
ra comprender los problemas nacionales e internacio-= 
nales, ponerlo~ en condiciones de llevar a la pr&cti
ca sus conocimientos d5ndole5 oportunidad de coadyu-
var en alguna medida, todavía como estutli.:tntes, a la 
soluci6n de algunos problemas del país.~ 2) 

l) G6mez Campo v. "Relaciones Clntre educ<1ción j' c:;tructura econó
micas: dos grandes marcos de interpretación'' REvista de la Ed~ 
cación Superior No. 41, AtlUH:s, l')U2, p. 11. 

2 > Acuerdo de creüción de Comisi6n coordinadora del Servicio So-
cial citado por P5rcz castellano. "Bl Perfil terminal do los -
alumnos de la Universidad Nacional Aut6noma de M~xico'' Revista 
i'e.-'l.6.l.le.6 cduca..t.iVOó uo. 30, p. 53. 
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Siendo que esa Universidad debiera tener un coMpromiso so-

cial más amplio {desarrollo integral del individuo), vemos que -

se reduce a una preparaci6n técnica dando una fragrnentaci6n y -

segmentaci6n do esa preparación profesional que debiera propor--

cionar y se reduce a 11 adecuarla al sistema productivo". 

Las palabras de D!az Barriga y narrOn 'l'irado expresan cla-

ramente esta situación: 

''El modelo de acu1nulaci6n de c~pital que caractoriza 
a las formacior1cs oocialcu en A1n~r1ca Lnt111•1 y cr1 -
patticular e11 el cauo tlc M6xico, ~on detcrm1nanlcs -
de las caractcr!sticas t6c11ico-laboralcs de los 11ro
ccsos de producción agro-induslridles, lar; fnrrnt1r; Lle 
corncrciali~aci611 y de la 1iutructuraci6n de los serví 
cios, lo cual exifJe 4uc la formación profn:;lonal u11i 
vorsitaria posibilite G~icamente 11na )1dbilitaci6n -~ 
ticnico de los c1;tuJiJ11t.e5,'' J) 

Nuestro foco de atención, el Pedagogo de la ENEP l1.rug6n, e~ 

mo univt.!rnitario y como miembro de la misma sociedud no escapa a 

esta situaci6n y ello se ve manifiesto en cada u110 de los aspectos 

que vamos a tratar, 

3,1 EL PERFIL PROFESIONAL 

La dctcrminaci6n de los perfiles profesionales rccicntcmcn-

te se ha constitu!do en asunto de c;rran importanci..1 en la!i in:;titu 

cienes educativas, ya quo u partir de las posturas tccnocr~ticas 

es mediante la elaborací6n de perfiles profesionalc~• que se logra 

la articulación entre las instituciones de educaci6n ~upcrior y -

J) D.Íaz Barriga, A. y Barr6n T., concepción. '"La formaci6n del Pe 
dagogo. Un an5liGis dc~dc el diagn6stico de neccsidadeG y la = 
estructuración curricular por aaignatura". en /.lcmo1t.ia E11c.ue.11.t1t.o 
~oolte d-i.&ctlo cu11.Jt.icu..t'.a1t, ENEP 11.rag6n, l!J02, p. 189, 
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las condiciones y requerimientos del aparato productivo ya que -

dichos perfiles son constru!dos en base a los diversos tipos de 

actividades profesionales requeridas actualmente por el sistema 

productivo. 

Debido a lo cual actualMentc se ha visto la tendencia a --

partir d~ perfiles profesionales para el diseño de pl~nes de est~ 

dio de nivel superior, como respuesta a la nccesíc:lad ele vincular 

la formaci6n profc.sional con las necesidades sociales y primordi~ 

ttt?nte, con las del rr.crcado de trabajo. 

Acorde con esta postura tenemos que en el perfil profcsir.:nal 

~se define lo que ha de ser logrado un proceso --
concreto de cn~1eñanza-<tprcnJizujc, e~ decir, 5US ob
jetivos rnils gcnúralcrn. '' 4) 

Y, si tomamos en cucntu que en general el sistcna educativo 

est~ supeditado u los requcri~icntos del mercado laboral, tenemos 

entonces que esos objetivos a que se hace referencia en la defini 

ci6n anterior cstartin en relación directa a esos requerimientos -

del campo productivo. 

Es a partir del perfil profesional que !:iC vinlumLra el tipo 

de hombre y de profesional que se pretende forr:lar y además de 61 

se desprenden los planes y programas de estudio que constituyen -

los medios elementales para determinar las caractcr1sticas que -

debe reunir el individuo que ha sido sujeto de determinada forma-

c115n. 

41 Arnaz, José A. "Guía par.1 la elaboraci6n do un perfil del cgr~ 
sado", Revista de la Educaci6n Superior uo. 40, p. 60. 



Perfil del profesional en Pedagag1a: 

El profesional en Pedagogía catar5 capacitado para pla 
near, programar, supervisar y controlar las activida-~ 
deo.de formaci6n pedagógica.~ 
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Al realizar una lectura general del perfil profesional del -

Pedagogo en la ENEP f\rag6n, puede inferirse a travós de los t6rmi-

nos que en 61 se manejan corro son los <le planeur, prrn1rarnar, supcE_ 

visar, controlar, que se trata de un perfil con caractcr1sticas --

técnicas, por lo que se infiere, tumbién que el tipo de hombre que 

sobresale en 65te, c5 decir, el que fje de~ea formar, de un suj~ 

to capacitaclo en activJ.dadcs t~cnico-profcsionales, lo guc po9ibi-

lita su dcscn:l1c1)0 eficaz en el :~istcm;1 pro<luclivo. 

En este contexto :>e pone <le manifiesto que d.tcho perfil h.:i 

sido cluborad.o como un conjunto de conocimientos y habilidades d~ 

finidas en t6nninos operatorios, en el que se tiende a privile---

giar aprendizajes tecnificados íuncionablcs. 

3,2 EL PLAN DE ESTUDIOS 

El plan de cstuUios 5}, como ya se rnencion6 anterionnentc, se 

deriva del perfil profesional que se ha determinado para una cie!. 

Tomado de ENEP-Arag6n. Orqanizaci6n Acad~mica 1901-1982. 

S) Plan de estudian "es ol conjunto de contenidos seleccionados 
para el logro de los objetivos curriculares, a~1 como la orqani 
zaci6n y secuencia en que deben ser abordado6 dichos contenido~ 
su importancia relativa y el tiempo previsto pdra el aprendiza-
je". f\rnaz, José f\. La planeación curricul•H, p. 12. 
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ta profesi6n, de donde se puede inferir que si éste está supedi-

tado a las demandas y requerir.tientos del campo productivo, por -

consecuencia también el plan de estudios responder~ a esos rcqu~ 

rimientos. 

Atín cuando existen diversas formas ¿e construir planes de -

estudio corr.o es por rireils, r'!6dulos y asignaturas, en este trabajo 

se hablar~, aun~ue de ~anera nuy general, del plan de estudios ºE 

ganizarlo por asignaturas, ya que ésta e~ la forna en que funciona 

el plan de estudios Oc Pedagogía en la ENI::P P.rag6n. 

Se habla en prir,¡cr lugar de que el plan <le estudios estruc-

turado por üsignaturas es la forma que mt'is comunrr:cnte se cncucn-

tra, debido principalmente a la facilidad que ~ste presenta en --

cuanto a que Gi los m~wstros poseen prtictica en ciertas C!:ipccial!, 

dades, 6sto facilita la planificaci6n y la enscñanza6 ); además de 

que al brganizar el plan Je estudios de esta manera no se hace n~ 

cesario (no se exige) el fundamentar esta estructuración al con--

trario de lo que sucede con la organizaci6n por módulos o tireas -

en donde se exige la funda1:1cntaci6n de porqu6 esa estructura.?) 

D!az Barriga en sus en.6 ayo~ ~ obt'tc. l<z pl"~oú.i'.e11.d'.U:.cit cu1ttt.ic.u--

laJL hace un estudio sobre la e~tructur.1 de los pl.:inc!l de estudio 

por asignaturas, en donó.e se hace menciGn de puntos muy inportan-

tes como son: 

0 La cstructuraci6n por asignaturas conGti tu ye una forna par-

G) C61l., Taba, llilda. Elaboración del currlculo, p. 505, 

?) t:.64. oraz narri ga, A. En o ayos nebro la problemática curricular 
p. 45. 



ticular do fragmentar la realidad. ror cuanto: 

Al interior del plan de estudios se genera: 

al Repetición constante de información 

69 

b) Contradicciones en el ámbito t6cnico, unte la carencia de un.:i 

formaci6n te6rica. ~l alumno percibe las discre~ancias entre 

los diferentes maestros como ºopiniones" o ºpuntos de vista" 

distintos e igualmente válidos, y no como concreciones de di

fercntcn marcos tc6ricos. 

e) El mulcrinl ai::iludo fr~gmcntado, sólo es memoriza<lo por el -

alumno. 

º Lns materias, que de por sí :;on muciws, debido a que se qui~ 

re abJrcar la mayor cantidad de contenidos posible, uuracnt.:rn u la 

par del avance <lcl conocimiento cicntffico. 

Con esta perspectiva los cambios curriculares consisten fini

camcntc en agregar las nuevas 1natcrins que 9c ju~gil necesario o, -

en juntilr otras y mo<lificnr el orden que tienen en el pl.:in vigente. 

ºAl predominar la cxposici6n como pr5.ctica cU.ucutivu. privile

giada se propician pr.'.'ictica5 cduc.:itivus lig.:i<l.:in a la entrega de in 

foqnaci6n al C!SLuUiu11tu {._con.o clC!menLo primo.t:c.iialj sin l.J!l[Xntar -

los proceso Uc el..il.x.>r..i.i;i6n tic 1.1 mi!.>m.J.. 

0 Adcm5s esta forma de cstructuraci6n implicu un gasto innece

sario de energía psfquic.1 en tanto que exige que el docente y el -

estudiante se cntC!n adaptando const}.lntcmcntc u di::;tintas pcrsona-

lidades. 

A pesar de los estudios que sobre este tipo de organizaci6n 
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del plan de estudios se puedan hacer y de las desventajas y cr! 

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 J:'edago91a en la EtlEP l\r<1g6n. 

Se consider6 necesario el hacer una breve rcscRa de este 

plan de estudios [lara llegar hasta su situación uctual, es decir, 

el que actualmente rige en esta carrera y en la escuela mcncion~ 

da. 

La licencia tura en Pcdagog!a en la Escuela Nacional de Es tu 

dios Profesionales 1.rag6n8 ) adopta desde sus inicios el plun de -

estudios del Colegio de Pedagogía de la Facultad de Filosof1a y -

Letras de la UNAH (1976), con la variante de que no contempla ma

terias optativas y se agregan los talleres de tclevisi6n, fotogr~ 

fía y radio. 

Para conformar concretamente el plan de estudios que se im-

plantar1a se retomaron las materias obligatorias del plan de cst~ 

dios d~l colegio de Pedagogía y de las optativas se eligieron - -

aquellas que en dicho colcg.i.o presentaban mayor demanda y autom.1-

ticamcnte se implantaron como obligatorias, aún cuando oficialme~ 

te conservaban su car.'.ictc·r de optativos, q..ied.:indo el plan de cstu-

dios de la Licenciatura en Pedagogía en la ENEP hrag6n (1976), --

conformado de esta manera: 

O) Consultar ;rntccedcntcs en Barr6n T., DÍ.az Barriga y bautista. 
"La Licenciatura en Podagog{a en la CNEP Arag6n" en Encuentro 
¡;,obre diseúo curricular, ENEI1 Ar.igón, lt'.102, p. 177-105. 
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PLA~ DE ESTUD ros 

PEDAGOG IA ENEMRAGOil 

PRIMER SEMESTRI: 

MATERIA 

ASIGNA'l'Ur'.AS OBLIGA1'011IAS 

N' DE CREDl'fOS 

l\NTROPOLOGIA FILOSOrICA 

CONOCHIICNTO DE LA INFA!lCIA 

INICI/'.CION DE !~\ rNVESTIGJ\CION PEDAGOGrCP, I 

SOCIOLOGrA DE LA EOUCI,CION 

1'EOl\II, PEDAGOGICA I 

6 

4 

PSICOLOGIA DE LA EDUCACION 4 

'f0TAL DE CREDITOS: 26 

SEGUNDO SF.MESTRE 

ASlGNATUP.l\S OULIGATORIAS 

MATERIA N' de CREDITOS 

ANTROPOLOGIA FILOSOFICA II 

CONOCIMIENTO DE LA INFANCIA II 

I:-IICIACIO:l A LA !NVESTIGACiotl PCDAGOGICA II 

SOCIOLOGIA DE LA EDUCACION rI 

TEORIA PEDAGOGICA II 

PSICOLOGIA DE Lr, EDUCr.cro:1 JJ 4 

'fOTAL DE CREDITOS: 2G 

TERCER SCMES'fRE 

MATERII< 

AUXILIARES DE LA CO!lUNICACION I 

CONOCIMIENTO DE LA ADOLESCEI-ICI~. 

DIDACTICA GENERAL I 

MATERI;,s OBLIGATORIAS 

N' DE CREDITOS 
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H A T E R I A 11° DE CREDITOS 

ESTADISTICI'. l\PLICP.D/', l\ LA EDUCACION 

HISTORIA GENEP.AL DE L/\ I:DUCl\C ION I 

PR/\CTICAS ESCOIJ\RES I-1 

PSICOTECNICA PEDAGOGICA I 

2 

4 

TOTAL DE CREDITOS: 28 

CUARTO SEMESTRE 

llATEP.I,\ 

AUXILIARES DE LA COMUNICACION TI 

CONOCIMIENTO DE LA i'.DOLESCENCIA II 

DIDACTICA GENERAL II 

ESTADISTICA APLICADA /\ LA EDUCACION II 

llISTORIA GENEML DE LI\ EDUCACION II 

PR/\CTICAS ESCOLllRES I-2 

PSICOTECNICI\ PEDAGOGICll II 

MATERIAS OBLIGP.TORIAS 

Nº DE CREDITOS 

_4_ 

TO'~llL DE CREDITOS: 28 

QUINTO Sfil'.ESTRE 

111\TERIAS OilLIG/\'fORIAS 

MATERIA 

l!ISTORII\ DE Lll. EDUCACION EN ME.XICO I 

ORGANIZl\CION EDUCl\TIVll I 

ORIENTACION EDUCA1'IVll, VOC/\CIO!ll\L Y PROFESIONAL 

PR/\CTICAS ESCOLARES rr~l 

N' DE CREDI TOS 

TOTAL DE CREDITOS: 14 

Ml\TERil\S 'OPTl\TIV!,S 

Ml\TERII'. 

DESl\RP.OLLO DE Lll COMUNIDAD 

PSICOLOGII\ CONTE1'!POPJ\.NI:I\ I 

Nº DE CREDITOS 
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NATEP.IA ;.J' DL CR!:DITOS 

TEORIA Y PRAC1'ICJ\ DE L/\ INVESTlGf,CION SO

CIOPEDAGOGICA I 

PEDAGOGIA EXPERIMENTAL I 4 

TOTAL DE CREDITOS: 20 

SEXTO SEMESTRE 

MATERIAS OBLIGA'roRIAS. 

MATERIA 

HISTORIA DE LA EDUCACION EN MEXICO II 

ORGl\NIZACION EDUCATIVA II 

ORH:N1'f,CION EDUCATIVA, VOCJ\CIONAL Y PROfESIOllAL 

PRACTICAS ESCOLARES II-2 2 

TOTAL DE CREDITOS: 14 

MATERil'.S OPTl'.TIVl\S 

M A T E R I A N° DE CHEDl'l'OS 

DESARP.OLLO DE LA COMUN ID/ID 

PSICOLOGIP. CONTEMPORANEA II 

1'EORU. y PRl\CTICA DE LJ, INVESTIGACIOI< socro

PEDAGOGICA II 

PEDl\GOGIA EXPERH!ENnL II 4 

TOTI\!, DE CREDlTOS: 20 

SCPTlMO SF.MESTJ'E 

Hl\'l'ERIAS OBLIGATORIAS 

M/ITERII\ Nº ne CREDITOS 

PlLOSO!'IA DE LA EDUCl\CION I 

DIDACTICA Y P!U'.CTICI\ DI: Ll\ CSPCCIJl.l,IDl'.D 

LEGISLl\CION EDUC!>.TIVA MCXICANP. 4 

'l'OTAL DE CP.EDITOS: 12 
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MATERIAS OPTATIVAS 

MATERIA u• DE CREDITOS 

ECONOMIA DE LI\ EDUC!.C ION 

SISTE.MAS DE EDU!.CION ESrECIAL 

TI:CNICAS DE LJI. EOUC/,CIOtl I:XTP.1\ESCOLAP. 

TALLER DE IlNESTIGACION PEDAGOGIC.1'. I 

TALLEP. DE COMUNICACION EDUCATIVA: TALLER 

DE T. V. I 

6 

_4_ 

TOTAL DE CREDITOS: 22 

OCTAVO SEMESTRE 

MATERIAS OBLIGATORIAS 

M A T E R I 1\ N' DE CREDITOS 

FILOSOFIA DE LA EDUCACION II 

DIDACTICA Y PMCTICI\ OC LA ESPECil\LIDAD II 

ETICA PP.OPESIONAL DEL MAGISTERIO 4 

T01.AL DE CREDI1'0S: 12 

MATERIAS OPTA1.IVl\S 

M A T E R I A N' DE CREDITOS 

SISTE.MAS DE EDUC!.CIOl1 ESPECIF.L III 

TECliICJ\5 DE EDUCACIOll EXTRAESCOLl\R II 

TALLER DE INVESTIGACION PEDAGOGICA II 

TALLER DE COMUNICACIO:l ED!JC,\TIVA II 

(TALLER DE T. V.) 

PLANEACION EDUCATIVI\ 4 

TOTAL DE. CREDITOS: 22 

La Liccncinturc:i persigue. las siguientes finalidades: Pla .. -

ne.aJt. sistc.mas y procedi.roientos educativos acordes q las necesida

des de la sociedad y su desarrollo¿ 0Jt9iut.i.z.aJt. el funcionamiento1 -

de instituciones cducc'.ltivas da cualquier nivel; adm..i.1t.lA . .:br..a1t. los -
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recursos materiales y humanos de los centros escolares de diver

sos niveles¡ 6upe.1!.v.i.4aJt y/o c.v~t!uaJt el rendimiento obtenido en -

el proceso de enscñanzu-aprcndizajc¡ lu docencia de la teor1a, -

rn~to?.os, técnicas de la cduc<lci6n y disciplinas afines y la in-

vcstigaci6n de los fen6mcnos que intervienen en el procc~o com

~lcjo de la educación. 

Los Objetivos de la misma son: 

l. Contribuir a la formaci6n intcg~al de lu. persona 

2. Formar científicamente a los profesores en cstn disciplina 

3. Contribuir il la formaci6n pcdal)6gica de los profesores de -

las diferentes disciplinas que se impnrtc11 en la cnscfianza -

media y superior. 

4. Colaborar con la Universitlad en el estudio y rcsoluci6n de -

la.s connultas que sobre cducacl6n le formulen el Estado u -

otr~s instiluciones. 

En el afio de 1985 se integra a este ~lan do estudios una -

serie de mritcrL1n opt.::i.tivas, con la llcg..:-.d.J. de LJ.s cuales las m~ 

terias que anteriormente se les llamab.1 optativas y que sin cm--

bargo cru.n tornadas como olJligdtorias recuperan nu vcrd,;~Joro ca--

ráctcr de. optativas. A continuaci6n scprcscnta el bloque de ma

terias optativas de reciente intcgr«ci6n al plan de estudios en 

cuesti6n, que aunado al plan de estudios anterior, integran en -

su totalidad el plan de estudios que actualmente rige la licen-

ciatura en Pedagogía en la ENEP Arag6n: 
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MATERIAS OPTATIVAS 
QUINTO SEMESTRE 

MATERIA TENA TI CA 

IADORATORIO DE PSI(l)PEDllOJGIJ\ I* /\) EWCJ\Cim SEXUl\L 

ai PSICXW!AL.ISIS Y cro::u:rm 
C) PSIClllDGill GEliCT'ICA Y IlJJ

Cl>Cial 

Dl ax:mon~m DE CRUPQS DE -

APRE!iDI Zl\JE 

C) i:m=oo Y Dil\C!nsTICll DE 

PB:ll!D·~'\5 !E fU'RUiDIZllu"E 

08 FSICOICGIF. =AL 

06 PSICXl!DGLJI DEI. /\PRElillIZAJE Y LA 

l·Ul'IWCIOO 

08 l.AOORA'IORIO CE DIDl\CJ'ICA I 

04 SIS!U\>\ EU..'CATI\D Nl\OCtlAL 

l\Ml\LISIS DE TEXIOS CLJ\SI(l)S DE 

LA PIDI\= 

SCXTO SEMESTRE 

04 LADORATOP.IC DE PSICOPEDl\GO- A) EDOCACim SEXUAL 

Gii\ II D) PSICllAl'll\LISIS Y EDOC!\CIOI 

C) l'SICXl!JlGIJ\ GENETICA Y EDU

Cl>CICll 

D) CIDHDillACICll ra muros DE 

APRUIDIZAJE. 

En este laboratorio se trabajan diferentes temáticas dependien
do del grupo en que se anoten los alumnos (de cada una hay un -
grupo}, el .:ilumno puede llevar hasta J laboratorios, o sea pue
de inscribirse hasta en tres grupos de laboratorio de Psicoped~ 
gog.ía. 



X/ITERI/I 

04 

04 PEDAGCX;I/I Cll:;EM'OR/\NEA II 

SEPTIMO SE!!ESTllE 

04 Tl'.LLER re DIOOC!'ICI\ I* 

06 'llXJRL'I Y PRl'CJ'ICJ\ lE u, DIPEC-

CICTI Y SlJ::'E.'MSIOtl ESCOLAR I 

04 llIS'fORIA OE U'S IDFAS Ell lllTilxr 

M'ERICA I 
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l:.) o=m Y DIACN:lSTIOJ CE -

PIDilU'W\S OC /IPR!NDr ZA.JE. 

/\) CU.00!1/ICIQl OC n<'IL'UAL l\U--

DIOVISUl\L 

ll) EctJC./iClQ-~ Dr: ACUL'lc:G 

C) ME:IOOOLOGU\ DE lJ\ l.JX'ID-e>-

CiUT\Jl'A 

D) CIUE!lllh'l'ICA l'tu·ax;!Cll 

E) w.roru:rm or. PRX;MMl>S P!:: 

AA Slm:n:G ro; PROrLl;-tt\S re 
P.PRDIDI 7AJE 

F) HISTOIUJ\ CE 111 DIDl\CTICA 

G) LJ\ P!Ul!U\l\TICA W U\ r=_! 

CIJ\ 

H) /\Nl\LISIS DE ronu.rros 
I) OHYJ:"l'.lCI\ LJ\DOFJ\L 

04 SEM. lE FIWSOf'Il\ DC !J\ El.OCA- "ll!l30FIA OC lJ\ Ellt=Iül Ill -

Cial ~EXIOJ: SIGIJ) XX. 

En este taller se lrabaja11 diferentes tem5ticas dependiendo del 
grupo en que :.>e anoten los alumnos (de cada ur1a hay un 1:1rupo), 
el alumno puede llevar }1asta l tallcre~, o ~ca pucdu inscribir
se hasta un tres grupos do talleres de Puicologtn. 



MATERIA 

04 llIS'lt>RIA !E I1\ ElXX'./\CION EN Ul'l'.!_ 

N:W>IEIUCA I 

06 IUS'lt>RIOCRA!''IA GrnEIW. I 

02 

08 ORIEN!71CICN EDLCl\TIVA VX/CIO

NAL Y PRJFESICNAL II-1 

02 PRl\CTIC/\S DE I1\ INVESTIGTCICN -

pro.r.=CJ\, BI!l!..ICCRl\FICJ\ Y OO

C\JIBN'I1\L I . 

04 TJ\LIER DE O!G'NI ZACION IDu::l\TI

VA I 
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TEMATICA 

llISTORIA !E LA IDOCrCICN EN -

GHEOJ\ y lUl1\ 

1EMl\.S SEI1X:.l'CS DE FIU::SOFIA DE 

u\ CIEIDA 

ORGl\NIZACION Y FINANCIAMIENTO 

DE I1\ m.CTCICN SUPERIOR. 

OCTAVO SEMESTRE 

04 TAI.LER DE DilllC!'ICJ\ II 

06 'JIDRIA Y PRl\CTICJ\ DE I1\ DIREl'.:

CICN Y SUPEHVISIÓI ESCDIM II 

A) 

B) 

C) 

D) 

E) 

F) 

G) 

H) 

I) 

EUl!JOMCICN DE Mi\1ERI/\L AU--

DIOVISUJ\L 

EOOCACICN DE J\llUL'll'.lS 

MlfillOO!.CGIA DE I1\ LD:'ID-ES-

CRIWHI\ 

CI!JEHNE1'.CCJ\ PE!ll\=Ci\ 

EUl!JORl\CICN DE PllOG!W'l\S P~ 

RJ\ Sl\JE'IDS CXN P!UlIDll\S DE 

J\PmIDIZl.JE 

HIS'!ORIJ\ DE I1\ DIDl\CI'.[CJ\ 

Il\ P!UlU.."'l;"\TICJ\ DE u, ~ 
CIJ\ 

ANllLISIS 00 CCN!'ENIOOS 

DIDl\CTICJ\ Il\OOH/\L 



M/\TERI/\ 

ESTA 
Si\LIR 

04 l!ISTORI/\ llE !.AS IDEf..S EN Ll\1'.INJ-

1\MERICA II. 

04 llIS'IORI/\ DE U\ EDU:/\CIOO EN !ATI 

ITTJ\MERICA I I. 

08 DRIENJJ\CION EIXx:/\TIVll, \XXJ\CIO-

NllL Y PRCfl,SIONAL II-2 

02 Pl1J'CTICAS DE [,\ INVESTIG\CICN PE 

DNXGICA, BIDLIOGR/\FIC/\ Y =i-

M!Nl'/\L II. 

04 TI\LlliH DE OIG\NI 7.llCIOO EDUC!m
V/\ IL 

TESIS NO DEBE 
OE LA B!GL!OTECA 79 

TEM/\TIC/\ 

Como elemento importante es preciso mencionar que la organ,!. 

zaci6n d~l plan de estudios de la carrera de Pedagog1a en lu 8NEP 

Arag6n ha sido conformado por :!reas, aunque en la pr5ctica 6ste -

funciona por asignuturas. Es notorio que existe unu gz:un contra-

dicciOn en lo qua respecta a tlich.:i organización, ya que mientras 

en el plano te6rico el plan de estudios por 5rea!i intenta evitur 

la compartimentación y atomización del conocimiento, la puesta en 

práctica de 6stc por asignaturtrn lu fomenta. 

A partir de su estructura y de la trayectoria que ha scr;ui-

do podemos dct~ctar corno este plan de estudios asume un car~cter 

funcionalis lil, pr i vi lcgiando el aspecto técnico, ya que desde e 1 

perfil profesional del que parte y su propia conformación denotan 

la funci6n que se le adjudica a la educación de form.::ir a los cua-

dros técnicos y profesionales necesarios paru el sector producti-

vo. 
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Si partimos del hecho de que el centro de inter~s fundamen-

tal de las actividades pedagógicas es la formación y todo lo que 

coadyuve a la misma, queda de esta manera inmersa la capacitaci6n 

dentro del ~rnbito educativo ya que uno de los fines de la capaci

taci6n, el primordial, aunque no al que se le presta mayor aten-

ci6n, es el de contribuir a la formaci6n integral del individuo, 

esto a trav~s de su mejor desempeño en el campo laboral; esta re-

laci6n se verifica al estar cst.::tblccido el derecho a la formación 

profesional9 ) dentro del sistema normativo laboral, esto como una 

de las formas en que se actu.:i.liza el derecho a la educación y por 

ende a la· capacitación como un clcmC>nto de capitul imrortancia p~ 

ra el desarrollo integral del hombre. Y, ~:;i tomamos en cuenta 

que finalmente u l.i cap.:1citüci6n se le d~ un enfoque netamente 

funcional ya que a fin de cucnt.:is lo que con ella se pretende lo

grar es el aumento de la- productividad, u través de la adecuaci6n 

de las capacidades de los trabaj adorcB u las necesidades del apa-

rato productivo; puede decirse concretamente que a partir de la -

formación que el Pedagogo recibe el campo de la capacitaci6n está 

abierto para que el Pedagogo sea considerado como elemento impor

tante en la actividad capacitadora, ya que a partir del perfil --

que se presenta para este profesionista y a trav6s, también, del 

plan de estudios, que se ha presentado, se puede decir que el Pe-

9 ! La formación profesional "eo un proceso educativo que puede -
realizarse en dou circuniltilncias diferentes:' 1) En el ámbito -
del sistema escolar, como un periodo académico de preparnción1 
2) En el &mbito de la empresa, bien como formación y/o actuali 
zaci6n, con un sentido mSs formdtivo-laboral y dirigido al me~ 
joramicnto cuantitativo/cualitativo de la producci6n.'' Dicci~ 
nario de las ciencias de la educaci6n, vol. II, p. 1155,' 



81 

dagogo puede incursionar y de hecho lo está haciendo actualmente, 

en diversos campos del sector privado y del pQblico, as1 como en 

instituciones cducntivas, en donde entre las muy diversas funcio-

nes que desempeña realiza algunas, directamente, dentro del área 

de la capacitación, entre esas funciones pueden mencionarse las -

siguientes: 

''el diagn6stico de nccusidadcli de capac1tac16n, el dJ 
scfto del sistema, la claboraci6n de ¡lrogramctD 1 elabo~ 
raci6n de materiales de apoyo, formaci611 de ir1~trucLo 
res, im¡.iarticiún de i.:un;os y en l.i cv.iluJt:il)H y ~:cgu7 
miento i.lcl sistema," 10) -

funciones para las que al fin y al cabo ha sido preparado en la -

carrera, a trav6s de las diferentes matcri.1s; claro cst."i que en -

el campo mismo de trabajo es donde podrá adquirir una formación -

como especialista en c~;ta ("i.rca, ya que por las mismas caractcrís-

ticas que la carrera adquiere debido a la organiznci6n del plan -

de estudios por a~ignaturils, no es po~iblc que ~d~uicra un~ forITu.~ 

ci6n prOfWlda en este campo, pero si le brinda los elementos nccc 

sarios para incursionar en el ~rea de la capacitación. 

10) 
Guillén Niemeyer, Benito. "Mercado de trabajo en activida-
dcs técnico-profesionales del Pedagogo" (mecanografiado), -
p. 41. 



~CAPITULO 4. INVESTIGACION 

4,1 ASPECTOS GENERALES 

El estudio que en este capitulo se presenta se ubica dentro 

de la investigación descriptiva, espcc1ficamcntc dentro del tipo 

denominado "Estudios de tipo cncuesta 11
, su finalidad es la de re

forzar la informaci6n obtenida en la sección teórica de la tesis 

que se constituye por lori tres primeros cap1tulos. Er,tc tipo de 

estudio nos remite lo referido por los sujetos directamente invo

lucrados con el proccGo de capacitación, motivo por el cual fué -

elegido pues nos pcrmitir5. lo<Jrar un c.~;tudio m5~ c~pccf fice !.>Obre 

el proceso en cuestión. 

La investigación se realizó a partir de cuatro rubros quo -

se estima nos permiten indagar sobre aspectos cocncialcs de la t~ 

m~tica. Dichos rubros son: 1) la dctecci6n de necenidades, que -

encuentra enmarcada dentro de la varinblc denominada prcspectiva 

de la capacitación (situación que posteriormente se explica); 

2) los objetivos: 3} contenidos y 4} la evaluación; elementos di ... 

rectamente relacionados con el planeamiento y operacionalizaci6n 

(o puesta en práctica) del proceso. 

Durante el desarrollo del estudio a estos rubros se les de

nomina con diferentes nombres como elementos, ejes y principalmc~ 

te como variables, denominaci6n, ~sta última, con que se hace el 

estudio de los resultados de la encuesta. Razón por la cual so -

torna indispensable dilucidar la acepción que se le dS a este t6! 

mino. 
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Generalmente el t6rmino variables es propio de un estudio -

experiment
0

al o es donde comúnmente se usa, sin embargo dentro de 

la investigación descriptiva es factible usarlo, s6lo que su sig-

nificado es diferente¡ pues contrariamente a la invcstigaci6n ex-

perimental en donde las variables representan condiciones. o cara~ 

ter1sticas que manipula y controla el cxperimcntador 1), uqu1 se -

trata de variables no manipuladas pr.ro rcalcs 2 ) que el investiga-

dor observa y estudia. 

La encuesta que ue rcaliz6 se denomina "encuesta <le cxplor!!. 

ci6n", a partir de la cual se trata de rccabi:lr opiniones, de - --· 

acuerdo con Schuttcr 3 ) en este tipo de estudio no se pu.rtc <le una 

hipótesis y es m~s bi6n de tipo descriptivo. Para ello su aplic! 

ron dos cuestionarios dirigidor. .1 recabar la misma inform~ci6n p::_ 

ro con diferentes sujetos, el cucstionurio No. 1 fue aplic.:ido a -

obreros e instructores y el No. 2 .:i. jefcn de ti.rea y ~;upcrvisorcs. 

La flmci6n c.Jp.-icituci6n y L.tdiestrarniento UH considcrad.1 co-

mo un proceso educativo no formal que es llevudo a Cilbo en los --

centros de producción; como proceso ccJuca.tivo concierne su estudio 

al profccional en Pcdagog1a; y a éste, en conjunto con otros prof~ 

sionistas que de anta.ño laboran en este cumpo, correDpondc lograr 

que la cupaci taci6n de pernonal sea considcratla como elemento fun 

damental para la empresa tanto por el sector patronal como por el 

trabajador, y como tal sea llevado a cabo. 

l) C~lt. nest. c6mo investigar en uduc:aci6n, p. l lú. 
21 C6Jt., Ib<'.d., p. 31. 

J) cn11.., Schutter. Investigución particip.1tiv.:i .•. , p. 111. 
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La presente investigación est~ enmarcada a partir del obje

tivo que establece realizar un an~lisis de la perspectiva de la 

capacitaci6n, los objetivos, contenidos y factores bajo los cua 

les se realiza la evaluación, lo cual se obtiene a trav~s de -

las opiniones de los sujetos directamente relacionudoo con dicho 

proceso y as! poder valorar la importancia y forma en que inter

vienen al establecer una actividad de este tipo. Situaci6n que -

nos llcvnr~ al conocimiento del estado real de este importante -

proceso educalivo. 

~.2 DEF!NlC!ON DE VARIABLES 

En este estudio uc parte de la idea de que lu Detección de 

Necesidades, los ObjetivoG, Contenidos y Evaluación de la capaci

tación y Adiestramiento son elementos esenciales en el proceso de 

capacitaci6n, pues de ellos (en 6U interrelación} depende el -

buen funcionumicnto del proceso y por tanto la consecución de los 

objetivos del Sistema de Capacit.:ici6n de todo orgunisrno. Por lo 

que esos elementos se con5tituycn en nuestras variables y por 

tanto en los ejes de nuestra investigación. 

A continuaci6n se especifica lo que se entiende por cada -

uno de estos elementos y la manera particular en qua se manejan -

dentro del 5rea de la capacitaci6n y adiestramiento. 
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 

Antes de definir 1o que constituye WlU dctccci6n de ncccsi-

dades de capacitaci6n es necesario determinar lo que se entiende 

por necesidad. La palabra necesidad cst~ relacionada con carc~ 

cia, deficienci<1, falta de "algo", de lo que podemos determf_ 

nar que una necesidad dü capacitaci6n o ndiestrumicnto. 

''Es ld diferencia cuantificable, medible, que ex1G 
te entre lo~ obJctivon de u11 ¡111cuto de trabajo y el = 
dcocmpe~o tic una peroona. 

Loa objotivoG lle un puesto Je trabajo establ(\CC--
rí.un 'lo que ~e <lí:Uerí"" 101Jl:"<lI' l!ll t.1nto que el <le
uempefio de la per~ona rio~ i11formürla de 'lo que oc -
hace' " 1 J 

Se puede h.:iblar de necesidades de capacitación cuando los 

problemas no surgen por fallaa .:i .. lministrativas, ni por fulta -

de aptitudes de loG trubilj.J.dores. Se crean cuando los trabaja-

dores no saben twcer l.:is tarea~. conforme a los requerimientos -

establecidos para el pticsto; lus deficiencias puedc!n ser res--

pecto a lon conocimientos, la::; habilidades intc lcctualcs, las 

destrezas y/o las .:ictitudcs exigidas en las especificaciones 

de la tarea o del puesto; son def icicncias gue pueden corregí~ 

se medi.:inte un proceso de aprendizaje. 

ll Patiño Peregrina, JI. "Detr.rminaci6n de !leceaidadcs de A.die:!_ 
tramlcnto y Capacitaci6n'', p¡l. 11. 
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La importancia de este aspecto radica principalmente en -

que a trav~s de 61 se determinan las necesidades especificas de 

capacitación existentes en la organización lo que impedirS la -

dispersión de la atención en aspectos no relevantes. 

No es posible aplicar el mismo programa de capacitación 

a todos los miembros de una empresa o insti tuci6n debido a la he 

terogeneidad tanto en loo puestos de trabüjo, 2 ) como a nivel 

individuos, ya que en clloü interfiere tanto el nivel cultural, 

económico, educacional, a.si como las misman caracter1sticas 

personales (en gran medida determinadas por las anteriores) de 

los trabajadores, aspectos que pueden y deben conducir al dise-

ño de prograr.1il.5 acorde::> a Lrn necesidades reales detectadas; as! 

una vez conocidos estos aspectos ser~ pouiblc determinar desde --

los contenidos que se requieren, lu extensión y profundidad con 

que deberán ser tratados, hasta lu terminolog1a que Gcr:i facti-

ble utilizar paru su mayor aprovechamiento; en beneficio del --

trabajador y de la or~anizaci6n. 

En el momento del interrogatorio {en los cuestionarios que 

21 un pueoto da tr•b•jo lo conotituycn las •oporacionus, activi 
dadcs y tareafi que rcdliza un individuo, propins de una de-= 
terminada unidJd de trabdJ0 1

', UC~CA. Glosario de t6rminos -
empleados en la capacit~ción y el ~dicstramicnto. Serie Téc
nica No. 7. 
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se aplican) se amplia este momento, buscSndose llegar a conocer -

aspectos más profundos del proceso de capacitación; se quiere en-

centrar el alcance de este proceso, es decir, hasta qu6 grado 11!:. 

ga a trascender en situaciones que rebasen el 5mbito laboral, co-

mo ser!a el aspecto cultural, el económico y las perspectivas pcE_ 

sonales del trabajador, ya que al constituir factores que repcrc~ 

ten en el trabajador trascienden al aspecto productivo <le 6stc; -

de esta manera en adelante se maneja a Qsta variable con el nom--

bre de Presp~ctivas de la Capacituci6n. 

OBJETIVOS 

Los objetivos constituyen la primera aclividüd que se rcali-

za al elaborar un progr.:tma; la fase que le antco:'c.b es el diagnóstico 

de necesidades de capaci laci6n y es a partir de los grupos gcncr~ 

les de necesidades detectados que se <lcterminun U.ichos ob]ctivos. 

Un 

''objetivo es ~l~o q\IC se proycct~ loc¡rar, es un fi11 o 
meta qt1e se deoca alcanzar, es ld ex¡1rc&16n de u11 pro 
pósito al que 5C pretende llegur". 3) -

Espec1ficamcntc en el tírca de lil capacitación se habla de ob 

jetivos instruccionales, i:.:on los que se hace referencia al 

''enunciado que expresa ol cambio de conducta que se -
pretende lograr en la pcrson~ o pcruonau que se van a 
instruir o capacitar en u11 progr~ma de desarrollo <le 
recursos humnnos. '' 4) 

Jl sánchoz Detlolla, G. "D1i.;cño de objetivan de capacit;1ción", Pe
clagogía püra el Adie~tramiento, vol. V, No. 10, p. 20. 

41 Íbidem. 
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LoS objetivos cumplen con las funciones de: a) comunicar a 

los participantes, a los instructores o a cualquier persona, la 

intención del programa, b) estimular y enfocar la atcnci6n de -

los participantes haci6ndolcs comprender lo que se espera de -

ellos, e) precisar a los participantes el dominio que deben al

canzar en sus actividades¡ por lo que se exige claridad y prec~ 

sí6n en su rcdacci6n. 

Los objetivos de un progr.:una deben incluir todas las activi

dades en que se requiere adiestramiento. 

Como ya oc mcncion6 los objetiven expresan el cambio de ca!! 

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

programas de capacitaci6n, entonces, la capacitación es el medio 

por el cual se obtcndr~n dichas modificaciones; pero existen di

versas t6cnicas de capacitaci6n dirigidtts a obtener cambios de -

conducta a diferentes nivclca, por lo que, los objetivos se agru

pan en difcr~ntcs clases de prop6sitos: 

a) Los objetivos qua expresan prop6sitos de cambio a nivel psico

motriz, son los qtc indican el tipo de habilidades manuales,. -

dústrczas o apti tudcs mccSnicas que se pretenden desarrollar -

en los p~rticipantc~ del programa. 

b) Objetivos que enuncian c~mbios a nivel cognoscitivo que se pr~ 

yecta alcanzar, estos exponen el tipo de razonamientos, conoc! 

mientas u operaciones intelectuales que se pretende que las -

personas pued,1n re ali zar. 

c) Los objetivos que dcscril.:cn el cambio que se buaca 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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duos demuestren al finalizar los programas de Qapacitaci6n. 

Los elementos que deben incluir estos objetivos son: 

l. - Presentaci6n. La prcsentaci6n debe ser redactada de ma 

ncra directa; su objeto es hacer que los partic:::ipantes sientan de 

manera personal y directa, lo que serán capaces de realizar como 

resultado del curso que recibirán. 

2. - Formas de conducta. Estas son expresadas enseguida de 

la presentación y, son la descripci6n <le lo que zc espera har:ln -

los participantes como prucbu de que han alcanzado los OÜJCtivos; 

se redactan en tiempo futuro (tra·¿<.u:·.'.'i, scleccionur<'"i, e le,). De -

esta manera pueJe Jecu:se quo la~ foríl' ... '15 tic com.lucL:i. son t:u.:ilqu.ier 

actividad obscrvublc y verificable ma.nifestil<la por los participa~ 

tes como resultado de la cilpucitnci6n y/o adic;;trumicnto. 

3.- Condiciones de Opet«.1ci6n. Son las situacioneH específi

cas en las que se deben manife!Jtar 1.:-is formus de conducta. 

Se clasifican en cuatro grupos: 

a.- A partir ele qu6 inform.J.ci6n, Ejemplo: 

- de acuerdo con la dcscripci6n de actividades verificará los 

objetivos del programa y determinar~ si coinciden con éstas; 

b.- En qué circunstancias, ejemplo: 

- seleccionará l.:is t6cnicus de instrucci6n considerando las -

características de los participantes; 

c.- Con qu6 equipos y/o herramientas, ejemplo: 

- indicará los m5.rgcncs de uni6n según el tipo de uni6n y el 

Gspesor de la l~mina; 

d.- En que lugar, ejemplo: 
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- colocará piedra estructural en los cimientos del edificio. 

4.- Nivel de eficiencia. Con este elemento se indica qué --

tan bien se espera que se realice la conducta prevista: el nivel -

de eficiencia lo constituyen la cantidad, calidad o precisión con 

que se exige que se manifiesten las formas de conducta. Para 

ello se debe indicar: la rapidez, el m!nimo de respuestas corree-

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

tud o las caractcristicas de una ejecución correcta. 

CONTENIDOS 

Por contenidos ne cntcndcrS la désignaci6n de 

uaqucllo que ha de cnscfiarse para lograr los objetivos 
( .•• ) consiste en un conjunto de conocimientos y/o ma
nipulaciones que el participante debe conocer, dominar 
y üplic.:1r." 5) 

Los contenidos se designan en función de los objetivos. La 

estructuración de los contenidos puede realizarse a partir de di-

versos crituri.os, MilnUL!l J\lvarcs prC!)f.!I\t.'l dos criterios que puc--

den ser aplico.dos a cu~1lquicr programa. 

l. De acuerdo con la naturaleza de la tarea 

2. De acuerdo con la secuencia lógica. 

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

tura! siguiendo el esquema y ordenamiento de las tareas. 

Generalmente la secuencia de los objetivos específicos es se 

S) Alvarez, Manuel. Manual para elaborar Program11s de Adiestra-
miento. p. 61. 
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guida para ordenar el contenido y estructurarlo adecuadamente. 

En tareas de tipo manual, generalmente, el tipo de activida

des que se realizan en un determinado trabajo proporciona la cs-

tructura del contenido. 

Aquí 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 más adecuada. 

2. Este procedimiento es útil paru. estructurar aquclioi:; co~ 

ten idos te6r icos o tecnol6ry i cos, ciue pueden ser m,11w ja dos tle di fe 

rentes maneras, la base de la estructuración scr5 el 6r<lcn o sc-

cuencia que fucilitc al proceso de la in5trucci6n. 

Cuando la !Jccucnci.:t <le los contenidos no depende del desarro 

llo de WHl tarea, requiere de una estructura 16gica que íacilitc 

la instrucción. En estos ca1;os es conveniente asegurar que: 

- Los elementos que son antecedentes generales {Jura todo el progr!!_ 

ma, aparezcan en primer lugar. 

- Cada elemento pueda .ser aprendido sin necesidad de conoc<:?r cent~ 

nidos que aparecen más adelante en el 9rograma. 

- Cada. elemento est6 ub.lcado ele 1na.nera guc !;e comprcmda claramente 

su relación con los dcm5s. 

- No aparezcan elementos aislados o desconectados d!.!l resto del -

con tenida. 

Finalmente y ya que se ha C!:itructurado el contenido del pro-

grama se procede a determinar las unidades de instrucción, 6stas 

son 



"el conjunto de elementos interrelacionados, con sig
nificado propio, y que constituyen una totalidad •. " 6}· 
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En programas amplios las unidades suelen agruparse formando 

m6duloG. Un m6dulo es un 

uconjunto de unidades estructuradas que pueden funcio 
nar en forma independiente de las dcmAs dentro de un
prograrna". 7) 

un programa puede constituirse p~r varios m6dulos, por va-~· 

rias unidades, o por una sola unidad, en función de su extensión 

y complejidad. 

EVALUACIOU 

Dentro del contexto de la capacitación de personal la evalu~ 

ci6n8) cumple una función primordial que es la de ser un elemento 

de retroalimentación para el mismo subsistema de evaluación, para 

el sistema integral de cupacitación y para el macrm;istema organ! 

zaci6n. 

En este sentido la cvalu.:ici6n representa la acción tendiente 

a obtener información precisa y confiable acerca de los efectos -

que la capacitación tuvo sobre los participantes, sobre el traba-

jo y sobre"cl funcionamiento de la organización. 

t.a información que se obtiene sobre lO!i rcsultadog de la ca-

pacitaci6n nos permite valorar a ósta, retroalimcntando de esta m~ 

6 ) Alvarez, Manuel, op. c{t. p. 71. 
7) Ib.tdern. 

O) Dentro de este contexto la evaluación se refiere a la medición 
o al conocimiento cuantitativo y cualitativo de los cambios de 
conducta que se ltan producido en los participantes como resul
tado de un programa de capacitaci6n. 
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nera los diferentes subsistemas incluyendo al de evaluación. 

Dentro del marco de la capacitación la evaluación cumple -

tres funciones primordiales: 

l.- Estimar cuantitativamente el aprendizaje alcanzado por 

los participantes durante y al fin.:il ·ae un programa. I.a evalua-

ci6n del aprendizaje en las acciones de capaci taci6n debe cmplc.1E_ 

se para aumentar la eficiencia del aprendizaje, en este sentido, 

constituye una forma de retronlimcntaci6n pnra el participante en 

un intento de ayudarlo a mejorar sus propios rcsultado!i, W1il vez 

que los conoce y anal iza. 

2. - La fü'gunda funci6n consiste en determinar que tanta i~ 

fluencia positivJ. a negativa tuvieron lo~; m.,1tcrL1le~:. didtíclico.s, 

las técnic.:is de conducción, las instalacioncD, el instructor y la 

organización del programa en el aprendizaje <le los partici¡>antes. 

Esta evaluación noo va a permitir identificar cuales de los 

recurnos pedag6gicos empleados tienen las c.:tractcr1.sticas necesa

rias para pcrmilir que .se ol caneen lo::; objetivo~:; cst.:iblcciUos pa

ra el programa y cuáles requieren de algunu modificación; en este 

sentido, constituye una forrna. de rctroalimentacl6n pura el propio 

programa y sus elementos. 

3. - Lu tercera función consü~tc en medir los efectos que -

el progru.ma ha tenido en el <lesempeflo laboral de los participan-

tes y en el funcionamiento de la empresa; esta función .!;;urge ante 

la necesidad de comprobar de una manera rntis objcli VLl que la capa

citaci6n corro sistema del organismo es un hecho rentable y posit!_ 

vo tanto para el trabajador como para el empresario. 
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Esta evaluación es necesaria para justificar la existencia 

de la capacitación, dentro de Wla organizaci6n, tanto ante el peE 

sonal encargado de dicha funci6n, como ante los trabajadores y e~ 

presarios, como una actividad útil e indispensable para el dcsa-

rrollo paralelo de los recursos humanos y la organización. 

q,3 METODOLOG!A 

A. PROCEDIMIEN'rO DE INVESTIGACION 

Primcr.:imcntc se cmpez6 .J.. definir qu6 aspectos se considera

ban trascendentes para el estudio de la capacitaci6n; se estimO que 

para llegar a conocor de una m-.1ncra rr.:ís real a este important1zimo 

proceso era indispensalbc el estudio de los elemcntoa centrales que 

intervienen en el planeamiento y operacion.:ilizaci6n del mismo. De -

esta manera, se detc.nnin6 que loü elementos a cstudi..:ir serian la De 

tecci6n dd Necesidades de C~pacitación y Adiestramiento, uspecto 

que se amplia.ria al buscarse mnCXX?r la trascendencia ~ la c.:i.pacitaci6n 

en cruq::os qm a simple vista pudieran parecer lejos del timbito labo-

ral (aspectCG: cultural, ca:uónioo y expectativas personales 00 loo traba

jadores} pero que en realidad repercuten de manera directa en el -

desempeño del traLajador respecto a su actividad productiva, estos 

aspectos junlo con la menciona.da Detección quedan inmersos en la -

variable a cutu<liar llama.da prespectiv.:1s de la capacitación (en el 

transcurso de la invcntigaci6n será llamada de este modo) • Otro -

elemento a estudiar y que se constituye en otra variable ser1an -

las caracter!.sticas de los Objetivos ya que de ellos partir~n las 

acciones de capacitación que se desarrollen. Una m~s las constitu-
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yon los Contenidos do la instrucci6n que ha de impartirse, es de

cir los aspectos espcctficos que el trabajador requiere conocer -

y/o deSarrollar para su mejor desarrollo laboral. Y por último -

el de la Evaluación conx:> aspecto, tam.bi6n, indispensable ya que a 

partir de la información y acciones de este subsistemn scr.:1 facti 

ble probar que la capacitaci6n y adiestramiento rnditúa bcncfi--

cios tanto para el trabaj .:idor como para el empresario; il<lcmás de 

que servirá para establecer una rctroali~ntaci6n que permi tn en

riquecer este proceso. As!, se definieron las variable.!:i e.le estu

dio de nuestra investigación. 

Una• vez que se definieron las vu.riablcs se consideró que si 

se buscaba llegar a un conocimiento m."i.s real del proceso de capa

citaci6n, 6sto podrí.1 loqrursc conociendo las opinioncB t.le los su 

jetos directamente involucrados en tal proceso; por lo que se pr~ 

cc<li6 a l.i. elaboruci6n del instrumento que por irns curuct:er!sti-

Cc1S nos podía conducir u ello. 

Se construyeron dos cuestion,,rios con los que se recabaría 

información sobre la situación real <lcl proceso, con ellos se co

noccr1a la opini6n de obreros, instructores, jefes de ~rea y supcE_ 

visores por ser los elementos que participan dircct.:uncnte en el -

proceso. 

Antes de aplicar los instrumentos referidos se realiz6 una 

valorac16n de los mi!imOs que consistió en uplicar los cuestiona-

rios a una muestra pequeña de nuestra pobL1ci6n d.e estudio; de do!!. 

de se dctcct6 la necesidad de hacer algunas modificaciones a los -

cuestionarios debido a la formulaci6n inadecuada de algunos de los 

reactivos, para finalmente llegar a la construcci6n de los cuesti~ 
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narios definitivos (hnexos 2 y 3), es decir a los que serían apli 

cados a la muestra seleccionada. 

Para la asignaci6n de la muestra a estudiar hubieron algu-

nos contratiempos, pues por políticas de la empresa fueron ellos 

quienes asignaron el número de sujetos, que ~articipar!a y ya los 

sujetos espcc1ficos fueron elegidos por mi al azar; el procedi--

miento que se sigui6 para la sclccci6n fue el siguiente: en cua-

dritos pequeños de papel se escribieron nGrncros desde el uno has

ta el total de trabajadores, se enrollaron los cuadritos y se p~ 

sicron en un recipiente, se cxtr.:i.jeron u;-io a uno hasta completar 

el número de sujetos pcrmitido!J, posteriormente con c.l auxilio de 

las listas del personal y los nUmcrou e;{traídos se conform6 la lis 

ta de las personas que representarían a la poblaci6n. Entonces la 

muestra qucd6 constituída D.s1: 22 obreros de lo~ cuales 2 no con-

testaron el cuestionario, por lo que finalmentP ::;on 20 obreros loG 

que nos brindun sus opiniones ~obre el proccGo de capacitación. 

10 instructores, que conforman el totul de esta poblaci6n, todos -

ellos con carácter de internes, es decir que fonnan parte dc:l pro

pio personal de la empresa. Y 11 sujetos entre jefes de ti.rea y --

supervisores, Je los que 3 se negaron a colaborar aduciendo difc-

rentcs razones, as! que en total son B de estos sujetos los que -

aportan sus opiniones. AG~ cuando la muestra es en cantidad pcqu~ 

ña, puede tomarse como representativa de la poblaci6n estudiada ·~

(186 sujetos}; pero tambí~n es ncccsu.rio hacer manifiesto que por 

las características propias del estudio los resultados obtenidos 

Gnicamentc pueden tomarse como totalmente ciertos paril la· pobla-

ci6n estudiada, aunr¡uc tarnbi6n nos brinda elementos que pueden --
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ser considerados como generales del proceso de capacitaci6n de pe.::. 

sonal y que nos reforzarán en nuestro análisis de tul proceso a -

través de las variables que se han dctcrmi~ado para esta investí

gaci6n. 

No s~ presenta el nombre de la empresa, debido entre vtras -

razones a las reservas que mostraron los sujetos ante un instrumc~ 

to que ellos consideraban podía tener finalidades distintas a las 

manifestadas; afin cuando me idcntifiqu6 debidamente ante ellos. Y, 

como al llenar el cue~tionario s6lo algunos de ellos pusieron su -

nombre y todavía algunos menos reportaron los datos de la empres.A, 

considcr~ conveniente ofrecerles que en el estudio no aparecería -

el nombre de lu empresa, como un.J. mctlicl.:-t p,:u·u evitar dislorsi6n -

en la informnci6n que revcrtirí.:in en el cuestion.Jrio. Se tru.t.:i -

de una cmprcsu rclati•:rrmentc per_p1e:11u dedicadu u l,i producci6n y -

envasado de rcfrc~~cos. La clecci6n de la poblaci6n a e~:;tudi.:.ir se 

hizo en büsc al acceso C!llC yo tenía w dich.:i 0mprcs.:i. 

De la aplicación y evaluación <le los cuestionarios §C obtie

nen los resultados que se concentran en lo:._:; cuadros 1, 2 y 4; en -

el cuadro 3 se presentan las Jifcrcncias de los v~lorcs promedio -

de las variables entre lo:. gruros obreros e instructores u quienes 

se aplic6 el mismo cuestionario, el No. 1, el cuestionario 2 se -

aplicó a supervisores y jefes <le 5rca. 

B. INS'rRUMENTOS DE EVALUACI0!1 

Para evaluar las variables pre!.;pcctivas de la capacitaci6n, -

caractcr1sticas de los objetivos, contenidos y prop6:::;itos de la -

evaluaci6n, diseñó dos instrumentos de fácil codif icaci6n y análi

sis. 
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El instrumento nCimero 1, consulta la opini6n de obreros e 

instructores. El instrum~nto nCimero 2, evalaa las mismas varia

bles y consulta la opini6n de supervisores y jefes de área. 

C. PLAN DE ANALISIS 

A trav6s de las respuestas a los cuestionarios l y 2 se o~ 

tiene infonnaci6n que permite conocer c6mo actúan Lis vaiiablcs. 

Por lo tanto, el análisis de dichos cuestionarios es de carácter 

descriptivo. 

HED!CION ESTADISTICA 

Para realizar el an~lisis del cuestionario 1, la informaci6n 

se aqrupa según las variables identificadas. La ponderación y los 

nGmeros de las preguntas referentes a cada variable se muestra en 

la tabla l. 

ANALISIS PROBATORIO 

De acuerdo con las ponderaciones, se establece un límite p~ 

ra juzgar c6mo actúa cadu una de las variables, para ésto se rea

lizan dos tipos de análisis. El primero de ellos considera el 

conjunto de variables como un todo y se basa en las respuestas d~ 

das por los obreron, instructores (cuadros l y 2) 1 jefes <le área 

y supervisores (cuadro 4) a todas las preguntas. El segundo aná

lisis se basa en las discrepancias observadas en los puntajes - -

asignados por obreros e instructores a las preguntas que miden e~ 

da una de las variables (cuadro 3). En amLos ca!Jos el juicio se 

basa en el valor de la media aritm6tica ponderada. 

En relaci6n con el primer análisis, para establecer si wt -
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programa de capacitación a trav~s de las variables identificadas 

es adecuado, la media aritm~tica de los puntajes será igual a 3, 

es decir M1 = 3; si por el contrario el progran~ no cumple con -

los requerimientos de las prespcctivas de la capacitaci6n, carac 

ter!sticas de los objetivos, contenidos y propósitos de la cva--

luaci6n, la media será igual a 1, es decir, M2 = l. 

Por lo t11nto la Media Límite es: 

M 

N 
E M 

J=l X 

N 

M .L:!:.__! 
2 

M = Media límite 

Mx = Media. nritm6ticit de los puntüjcs 

N número total 

M M = 2 

De acuerdo con esto se.concluye que: 

a} Un programa de capacit.J.ci6n cumple con los requerimientos en 

forma IMPORTANTE siempre c¡uc: 2.0 < M > 2.5. 

b) Un programa de capacitación cumple con lo:.> requerimientos es-

tableciclos en formn MUY IMPORTANTE sícmprc qml: 

2.5 < M > 3.0. 

e) Un programa de capucitución no cumrlc con los requerimientos 

mínimos necesarios si: M < 2.0 

Estos valores $C uliliian t~.unLién para juzgar el comporta--

miento de cada variable en particular. 

El segundo análisis se aplica a cada variable en particular 

y 61 tiene corro prop6sitos fW1damentales: 

1) Identificar las diferencias significativas entre los va 
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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 éstas son may9_ 

res que 1.5, por tanto D > 1.5. 

2) Efectuar las correcciones necesarias cuando el valor --

promedio obtenido para cada variable sea menor o igual a 2.0, es 

decir M < 2.0. 

El cuestionario 2 guc fue rc!:ipondido por supervisores o je-

fes de área, está agrupado en forma similar al cuestionario 1 1 el 

cual servirá de base pilra determinar el comportamiento de las va-

riablcs. 

MEDIC!Oll CSTADISTICA 

Para el cuestionario se establecieron las ponderaciones -

con el criterio de acuerdo a las respuestas y el ntímcro de las --

preguntas que se relacionan con caUa variable. 

ANALISIS PRODATORIO 

De acuerdo con lo establecido, se juzga que existen aspee--

tos que se toman en cuenta para establecer un programa de capaci

taci6n en forma 6ptirna, 6sto se determina si la media aritrn6tica 

es igual a 2 (M1 ~ 2.0). Por el contrario, se juzga que el pro-

grama de capacitación es inadecuado si la media aritmética es --

igual a 1 (Hz = l. o 1. 

Por consiguicnt·.:! la raüdi.:i aritmlitica ponderada ca M = 1.0. 

De ello se dcducir6. que el prog;rama de capaci taci6n serfl -

6ptimo en cuanto la media aritrn6tica ponderada se aleje más del -
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valor l. 5 en sU tendencia al valor 2. O. 

Los valores ponderados l 6 2 para las pregWltas del cuest1o 

nario No. 2 se indican en la Tabla 2. 

4, 4 RESULTADOS 

En el cuadro que nos proporciona la opini6n de los obre--

ros sobre el proceso de capacitaci6n a trav~s de las cuatro vuri~ 

bles de estudio podemos observar que el promedio que se obtiene -

es de 1.71, lo cual nos revela que para estos sujetos la capacit~ 

ci6n no está cumpliendo con los requerimientos mínimos para poder 

ser calificad.a como 0ficicntc, pul!s cor.io anteriormente se estable 

ci6 se dice quo la capaci taci6n no cumple con esos requcrimicn-

* tos si la rne<lia. es rncnor c¡uc 2.0 (M < 2,0). 

En relaci6n con la información que revela el cuadro 2 se --

puede discurrir que de acuerdo con la opinión de los instructores 

•) Se considera imporlaritc mencionar t¡uo ustou rusultildoY deben -
tomar5c con cicrtaG reservas ya que existen variables que pue
de~ interferir en ellos como podrÍd ser la fal~.1 {\e co11ocimicn 
to do cada u110 de 10s aspectos, 011 su funci611 e importancia, ~ 
sobre todo en los Ob]ct1vos, cont\inidoti y cvaluac1611; ya que -
si observamos el cuadro 110Y ddromos cuenta de que en la Vdriil
blc prospectivas de la capacitaci6n sus rc~ultatlos nos dicen, 
que en este aspecto, la capd.citat.:.1.Ó11 cumple c.:vn lüs rcqucr.1.a.i.en 
tos en forma importante; a difcrenc.1.ll del resultado de l.JG cuü:' 
tro variables en conJunto (¡ue como ya ye me11c10116 r1ou ust~t1 re
velando que la capacitaci6n no cumple con esos requcrimit..!nt.os, 
Por lo que so juzga que serfa ncccaario rt~ali2dr u1l estudio de 
mayor amplitud y profundid.ld en donde LlcrLt ind1!;pcn~;üblu el -
control de esta variable detectada, que pudr(a liaccrse a trav¡s 
de un breve curso bien pla11cacto y progra1~ado en donde se les -ª' a conocer J lo~ ~ujutou ouou clemo1itos y su importancia. 



CUADRO l 

CONCENTRADO DE LA INFORMACION DEL CUESTIONARIO No. 1 

OBREROS 

FICHA VALOR ASIGNADO A CADA -1 M=Ex 
JUICIO 

No. VARIABLJ;: (X) 
\M~2 .O 4 2.0<M~.5 2. 5 < M ~3. O 

1 2 3 ,· 4 
1 

01 2. 7 2.6 2 .o 2. 2 2. 4 7 X 

02 l. 8 1 l.•1 ! 1.8 /1.6 1.65 1 X 1 ¡ i 
03 2. 3 1 l. 2 ¡ 1.0 )1.2 i l .4 7 

1 
X 

04 1.9 l. o l i.2 ¡i.o 1.2 7 X ! 
1 1 

~ 

05 2. 5 l. 6 l 1.0 1.6 ¡ 1.87 X 

06 2.4 ! 1.0 ¡ i. 6 l. 8 l. 70 1 X 

07 2.6 1 1.2 l i. 8 ¡l. 2 l. 70 X 
1 

08 2 .4 2.4 1.6 l. 4 ¡ l. 95 X 

09 2.4 1.6 2. o 1;. 4 2 .10 X 
¡ 

LO l. 9 1.4 1.4 1.6 l. 57 X 

11 2.6 1.0 1 1.2 1.2 l. 75 X 

12 l. 5 2. 4 1.4 1.6 l. 72 X 

13 l. 5 l. 4 1.4 1.2 l. 37 X 
¡ 

14 l. a l. 2 1-B 1.6 1.60 X 
1 

15 1.8 1.6 i l. 4 j 1.4 l. 55 X 

16 l. 9 l. 6 : 2.0 2.0 l. 87 1 X 

17 2. 3· l. o 1.0 l. 4 l. 42 
¡ 

X 

18 2. 4 1.4 l. 6 2.0 l. 60 X 

19 l. 8 1 l. B 1 l. 8 1.6 l. 75 X 

20 l. 5 l. 8 1.8 l. 4 l. 07 X 

r=ro 2.10 l. 56 l. 62 1.57 l. 71 X 
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la capacitación cstti cumpliendo de manera muy importante con los 

requerimientos establecidos. Ya que el cuadro nos revela un pr~ 

medio de 2.73, dato que recae en la tercera columna del juicio -

realizado en el que se establece que un programa de capacitaci6n 

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 prcscnL1 las diferencias de los valores pr~ 

medio de cada variable a partir de las respuestas proporcionadas 

por obreros e instructores, en ~l oc observa que para la variable 

uno (prospectivas de la cap.:icitaci6n) existe una diferencia de 

O. 61, lo cual de acuerdo al ctilculo que se rcaliz6 en donde se 

llega a determinar qua la diferencia co significativa si O>l.O in 

dicn que lu diferencia en esta variable no es real, es decir no -

existe discrepancii.l de opiniones en c~te a~pccto: la difcrem.::.ia -

no es significativa ya que este valor est5 ¡Jor debajo del cstabl~ 

cido. Ahora si observamos l<.i variable dos, -~~fcrida a. lo~; objct~ 

vos, se cncuen tra un.:i diferencia de 1: 20 lo cual indica qu·c aquí 

si es significativa, es decir que exist1~ una diferencia real en-

trc la opini6n de los obreros y l,;.t Je los instructores respecto .J. 

los objetivos. En U1 variable <le los contenidos (nCimcro tres) la 

diferencia en de 1.10, lo que indica que tambi6n se considera oi.9. 

nificativa la discrepancia entre los grupos a este respecto y si 

observamos la diferencia de 1.15 de la variaLl~ cualru (cvalua--

ci6n) puede inferirse que tamLi6n c.~~ta <lifcrenciu es significati

va en relaci6n al c[llculo realizado. Y si fina.lr.1entc considera--

mas la diferencia entre las medias de las muestras podemos ver que 

ésta tiene un valor de 1.02 lo cual nos indica que existe una di-



CUADRO 2 

CONCENTRADO DE LA INFORMACION DEL CUESTIONARIO No. 2 

!
FICHA 

No. 

1 

101 

102 

1 103 

104 

105 

106 

107 

108 

109 

110 

rncMlJIO 

1 

INSTRUCTORES 

VALORES ASIGNADOS A -
CADA VARIABLE 

M=~ 1-----r=Jc...::.U_I::__;C:_::I-ro-0-----l 

2 3 
4 M~2.0 2.0<M;:.2.5 2.5<M;:.3.0 

1 
1 3. o 

! 
3. o 3.0 1 3. o 3.oo¡ X 

1 

2.4 2.6 2. •I ! 2. 4 
1 

1 2.451 
1 1 

X 

1 ;! • 8 
1 i 

2. u 3. o ¡ 3. o 1 2. 90 X 
1 

2.5 2.6 2.B 2.6 
1 

2. 6 2 1 X 

2.8 2.8 ! 3. o 2. 6 1 
2. ss 1 X 1 

3.0 2.8 2. B i 2.B 2.85 X 

2.7 
1 

2. 6 2. 6 2.B 2. 66 1 X 
' 1 

2. 6 2 •. 6 2.4 
1 

2. 6 i 2.55 X 

2. 5 2 •. 6 2. 6 2.6 1 2. 56 X 
1 

2.B 3. o ! 2. B 
1 1 
[ 2 .B 1 2.85 X 

2.71 2.76 27?1?72l~·i3 . - i - . 1 ". 1 
X 
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ferencia real, lo que es lo mi~mo que existen discrepancias sig-

nificativas entre las opiniones de los grupos de obreros e ins--

tructorcs respecto al proceso de capacitaci6n. 

Del cuadro 4 que nos mues ta las opiniones de los jefes de -

área y supervisores se obtuvo un promedio de 1. 76, que do acuer

do con el c~ílculo reali~u.<lo en donde se cstu.blccc que 1.:1 Cl1paci-

taci6n es 6ptimn en cunnto !.J. mediu u.ritm6Lic.:i pondcradd. se Lllcjc 

m~s del valor 1.5 en su tendencia al valor 2.0, se deriva que de 

ilCUcrdo con estos sujetos L1 capacit.:ición estti. cumpliendo de milns:_ 

ra óptima. con los requerimientos establecidos. 



CUADRO 3 

DIFERENCIAS DE LOS VALORES PROMEDIO DE CADA VARIABLE 

¡vAruABLEs 1 

VALOH PHOMEDIO ASIGNADO U I C I O 

El 1 1 2.10 
1 

2. 71 O. 61 

l.5G 2. 76 l. 20 

l. 62 2. 72 1.10 

X 

¡ 
X 

X 

~ 
l. 57 

1 
2. 72 1.15 

l. 71 2.73 1.02 

X 

X 

G1 ~ Grupo obreros; Grupo Instructores 



CUADRO q 

CDNCENTRl\DO DE LI\ INFORMl\CION DEL CUESTIONl\IUO No. 2 

1

-;::m;;: l IVl\LOR l\SIGNl\DO ;\ 
No. Vl\Rll\DL}; IX) 

1 2 3 

Cl\DI\ JUICIO 

M=~11 M~l.5 l.S<M~l.75 i. 75<M>,2.o\ 

1001 l. 75 l. 80 2. ºº l. 71 l. 86 

l. 5G 2. ºº l. 80 1.85 l. 80 1002 

- 1 

1 
X 1 

1 

1 
X 

1 

100 3 l. G 8 l. 80 2. 00 l. 57 l. 7G X 
,____ --

1004 l. 4 3 l. 80 l. 80 2. 00 l. 7ú X 

1005 l. 56 2. ºº l. BO l. 8 5 l. 80 X 

1006 l. 43 l. 80 l. uo l. 57 l. 6 5 X 

1007 l. 5G l. 80 l. 80 l. 71 l. 71 X 

1008 l. 75 l. 60 2. 00 l. 85 i l. 80 X 

PfUiill!O l. 59 l. 82 l. 87 l. 7G l. 76 X 
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CONSIDERACIONES FINALES 

La realizaci6n de este estudio ,conduce a una serie de re-

flexiones en torno al proceso de la capacitaci6n y adiestramien

to, reflexiones que nos llevan al establecimiento de una serie -

de consideraciones sobre este proceso. A contin\laci6n se prcsc~ 

tan las que se estiman de especial importancia. 

Tomando en cuenta que la c,1pacitaci6n constituye un acto edu

cativo, en l.:i. medido ..:n que contribuy~ al Ue5.::trrollo integral 

del individuo, toca .:il pcdu.gogo como estudioso de la cducaci6n 

el exigir y contribuir para que la capacitaci6n sea vista y -

llevada a cabo como el acto educativo que conforma. 

En la Ley Federal del Trabajo no se establecen los requesitos 

académicos indispcnsable5 e.le cubrir para determinados niveles 

de capaC:itación, y es de considcrilrsc que dcb1an especificarse, 

esto con ayudil del tr~bajo realizado por los pedagogos dedica

dos a este ámbito, con el fin de que no se desvirtúe este ar-

duo trabajo de la capacitación y se est6 en condiciones de al

canzar un desarrollo real dentro del traboJ.jo. 

La capacitaci6n debe dejar de ser considerada como una obliga

ci6n patronal ya que al buscarse únicamente el cumplimiento de 

ésta se dejan de lado aspectos de suma importancia como son el 

proceso de aprendizaje de los sujetos y los clcmcn'tos que coa~ 

yuvan al mismo. Por lo que este sistema requiere un replante.e_ 

miento, ya no a niVcl jurídico, sino a nivel interno, de lau -
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organizaciones y de los sujetos directamente involucrados en 

él. 

Considerando que un alto porcentaje de los individuos adultos 

pasan la mayor parte del tiempo en la empresa o instituci6n -

donde laboran, desarrollando ahí sus habilidades, adquiriendo 

nuevos h~bitos y modificando sus actitudes, la orgarüzaci6n -

puede y debe proporcionur instrucción no sólo en lo conccrnie!!_ 

te a la adquisición de conocimientos o p.:ir~1 mcjornr h.:lbilida-

dcs, sino que contcmpL:mtlo al inJiviU.uo corno un todo debe con

siderar otros il5pcctoD de tipo cultural y/o social en los que 

puoda coadyuvnr mediante sus acciones de capacitación. 

El proceso de capaciL.:i.ci6n debe rcalizcJ.rse de una manera part:f_ 

cipativa, esto es, que desde su~ fases directiva, de ejecución 

y de plancaci6n se realice con la participación -no sólo con -

la presencia- de los sujetos directamente relacionados con 61, 

desde el nivel de la qcrcncia, inslructorcs y los trabajadores 

en sus diferentes niveles. 

Es nece~ario saber distinguir entre las necesidades que realmc~ 

te sólo pueden fler satisfcchus mediante u.ccioncs de capacita--

ci6n y aquellas que puodcn resolverse por medios diferentes y -

que resultan más baratos. Pues hay que ubicar que en el sector 

empresarial se busca obtener los mayores beneficios al menor -

costo y de otro modo, si nuestros planteamientos -estando inmcr 

sos en este ámbito- no responden a esto dif1cilrnentc serán apr~ 

bados. 
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Los resultados obtenidos mediante la invcstigaci6n directa con 

los sujetos involucrados en el sistema de capacitaci6n ponen -

de manifiesto una contradicci6n entre las opiniones de los su

jetos que son objeto de la capacitaci6n (obreros) y aquellos -

que en cierta medida son los responsables de dich~ sistema - -

(instructores, jefes de área y supervisores). As1, cncontra-

mos c.:uc estos últimos manifiestan ·que la capacitación si está 

cumpliendo con sus cometidos, en tanto que lon obreros revelan 

que no es as1. Es importante hacer notar que las discrepan---

cías encontradas pucclcn responder il las diferencias en los in-

terese~ de cadu uno de los 9rupos en cucGti6n. Pues mientras 

que el obrero manifiesta las dcficicncins o carencias que como 

trabajador y a partir de sus cxpcricrlcias en el área detecta -

en este proceso, loo grupos ~e instructores, y jcícs de 5rca -

y supervisores teniendo un conocimiento un tanto mayor sobre -

el proceso y sobre las politicaG de la empresa Gusca responder 

a los intereses de Gsta, además de que se busca en cierta for

ma una prOtccciún de la· l.:i.bor realizada, es decir del puesto -

que se ocupa en una empresa {recordemos que hubieron reservas 

al proporcionar los elatos de la cm!)resa}. 

Debemos considerar estos rcsult<ldOs en el valor que tienen 

pues es digna de estimarse la opini6n de los obreros ya que son 

ellos quienes directamente reciben los efectos de la capacitaci6n 

y son por tanto los ~ás directamente beneficiados o perjudicados 

dependiendo de su buen o mal funcionilffiicnto; raz6n por la cual se 

estiman de valor cs~ccial sus opiniones. 

Esta serie de consideraciones nos llevan al establecimiento 

de las siguientes: 
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La reflexi6n en torno a la capacitaci6n de personal y especí

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 capacitación o de cualquier índole en 

el cual cada elemento marche por su cuenta sin lil complcmenta

ci6n tan necesaria de loe dcrn5..s. En suma, el buen funciona--

miento· del sistema s6lo es posible en la medid.a en qu~ exista 

interrelación entre sus clemcntoo. 

Es necesario rcaliz.1r un replanteamiento en el :_;istcma, sobre 

la importancia que se le est5 asignando a los diferentes ele

mentos que lo componen, cr;pccíficamentc a los dirL?ctumcntc re

lacionados con el programa de c.ipacitaci6n (en su Planeamiento), 

como son L.1 Dctccci6n de NCC!l!.ii<ludc!i, los objetivos, contcni-

dos y la cvuluaci6n ya que generalmente son plantceidos sólo en 

la mcdidu en c1uc lo cxij.J.n L1s autoridJ.dcs del ramo y no por -

l.J. ti·ascen<lcncia y ccm la profundidad. que requieren. 

Finalmente me rest.:i decir que esta tesis no puede ser consi

derada como un estudio acabado ya que el sistema de capacitación -

es tan amplio y complejo que tle él se desprenden infinidad de tcm! 

ticas que requieren de un an~lisis minucioso. Específicamente so

bre el estudio que aqu1 se pre sen ta se puede decir que aporta da-

tos importantes sobre la problcm5.tica general, pero cada uno de -

los aspectos analizados requiere <le un estudio específico y pro-

fundo. 



,· 

A N E X O S 
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ANEXO 1 

SECRETARIA DEL TRADAJO Y PREVISION SOCIAL 

S U B S E C R E T A R I A "D" 

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 

DISPOSICIONEG LEGALES REFERENTES 

A LA CAPAClTACION Y EL ADIESTRAMIENTO 

CONSTITUC!ON POLITICA DE LOS ES'I'/\DOS UNIDOS MEXICANOS. 

- Art!culo 123, Apartado A, Fracci6n XIII y XXXI. 

FRACCION XIII. La.s empresas, cualquiera r¡uc sea !jU activi-

dad, estarán obligadas a proporcionar a sus trn.buj.::idores, capaci

tación o adiestramiento p•l.rü 1.!l tr.Jb<Jjo. Lu. Ley reglamcnturicl d~ 

terminar~ los si!3lcrnas, ml!todo!..> y procedimientos conforme a los -

cuales los patronc~; dcbcró.n cumplir con Jiclla oLligaci6n. 

PRACCION XXXI. La aplicación de las Leyes del trabajo co--

rresponde a las autorid.:J.dcs <le los Eslildos, en .sus respectivas j~ 

risdicciones, pero es de la competencia exclusiva de las autorid~ 

des fedcralc5 en los usunlos relativos a .. , ''también ser:\ compete!!_ 

cia exclusiva de las Autoridades Fctloralcs, lJ aplicación de las 

Uisposicionvn Je trtlli<.tJü ••• , re:.;pecto a las obligaciones de los -

patrones en materia de capaci t.aci6n y acli.cstrarúcnto de sus trab~ 

jadores ••. para lo cual las Autoridades Federales contar~n con el 

auxilio de las Estatales, cuando se trate de ramas o actividades 

de jurisdicciOn local ..• '' 

LEY FEDERAL DEL TRAilAJO 

TITULO PRIMERO: PRINCIPIOS GENERAI,ES 

- Artfculo Jo • 

• , • "Asimismo, es de inter6s social promover y vigilar la 

capacitaci6n y el adiestramiento de los trabajadores". 
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- Articulo 7o • 

••• "El patr6n y los trabajadores extranjeros, tendr~n la 

obligaci6n solidaria de capacitar a trabajadores mexicanos en la 

especialidad de gue se trate". 

TITULO SEGUNDO: RE!J,CIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO 

- Articulo 250. 

"El escrito en que consten las condiciones de trabajo dc

bcrS. contener •.• Fracción VIII.- La i11dicaci6n de que el trabaja

dor será capacitado o adiestrado en los términos de los planes y 

programas establecidos o que ~e c:..;tablezcan en la emprcsu, confOE,. 

me a lo dispuesto en esta I..c:y*' ••• 

'rITULO CUAR'l'O: DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS. ~'RABl\JADORES 

Y DE LOS PA'rHONES 

- Articulo 132 

Son obligaciones de las patrones ..• 

.•. "Fracci6n XV.- Proporcionar capncitaci6n y adiestra-

miento a sus trabajadores, en los t6rminos del Cap!.tulo III Bis -

de este Tí tu lo" . 

••• 
11 Fracci6n XXVIII.- Participar en la integración y fun

cionamiento de las Comisiones que deban formarse en cada centro -

de trabajo, de acuerdo con lo cstüblccido por esta Ley." 

Capitulo III Dis: De la Capacitación ':l lldiestrumiento de los Tr!!, 

bajadores. 

- l\rt1culo 15J-;, 

"Todo trabajador tiene el derecho a que su patr6n le pr9_ 

porcione capacitación o.adiestramiento en su trabajo que le per

mita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los pl! 

nos y programas formulados de común acuerdo, por el patrOn y el 

sind1·cato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del -

Trabajo y Previsión Social". 
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- Artículo 153-B 

ºPara dar cumplimiento a la obligaci6n que, conforme al -

articulo anterior les corres!Jondc, los patrones podrán convenir -

con los trabajadorcB en que la capacitación o adiestramiento se -

proporcione a 6stos dentro de la misma empresa o fucru de ella, -

por conducto de personal propio, instillctorcs e.spccicllmcnlc con-

tratados, instituciones, escuelas u organismos c~pecializados, o 

bien mediante adhcsi6n a los 6islernas generales que se establez

can y que se registren en la Secrctarfil del TrabJJO y Pr~visi6n 

Social. En caso de tal adht-~si6n, r¡uctlarj, a cargo de los patrones 

cubrir las cuotas respcctiv~s''. 

- Articulo 153-C 

"Las instituciones o c.scuclus r1uc deseen imµurtir C<lpaci

taci6n o adicstra.m1cnto, asf como su personal docente / dcbcr5n C.:!_ 

tar autorizadas y reqistraJ.::u; por l.:i Sccret.:irfa del Trübajo y Pre 

visión Social 11
• 

- Artículo 153-D 

"Los cursos y programas de ca.pacitaci6n o adicstr~1íl1icnto -

de los trabajadores, po<lrtin formularse respecto a cada estableci

miento, una empresa, va.riai:; de ella::; o respc•cto a un.:i rama indus

trial o actividad determinada 11
, 

- Articulo 153-E 

11 La capacitac.i6n o adir::!stramiento u que se refiere el ar

tículo 153-A, debcr.S. impartirGc al traLajaüor durante las horas -

de su jornada de trabajo" / salvo que, atendiendo a la naturaleza 

de los servicios, patr6n y trabajador convengan que podrán impar

tirse de otra manera; as:1 corno en el caso en que el trabajador d!:._ 

see capacitursc en una actividad distinta a la de la ocupaci6n -

que desempeña, en cuyo supuesto, la capacitación se realizará fue 

ra de la jornada de trabajo" .. 

- Articulo 153-F 

11 La capacitaci6n y el adiestramiento deberán tener por ob 

jeto: 
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I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilida

des del trabajador en su actividad; as1 como, proporcionarle in

forrnaci6n sobre la aplicación de nueva tecnolog!a en ella; 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues

to de nueva creaci6n; ••• 

III. Prevenir riesgos de trabajo; 

IV. Incrementar la productividad; y, 

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador". 

- Articulo 153-G 

"Durante el tiempo en quo un traüajador de nuevo. ingreso 

que requiera capacitación inicial para el empleo que va a desem

peñar, reciba ést.:i., pn.?st,·u·5 sus ucrvicios cou!ormc a las condi

ciones generales de trabajo que rijan en la eonprcsa o a lo que -

se estipule respecto a ella en lofi contratos colectivos". 

- Art!culo l S 3-11 

"Los trc1bajadorcs a <]Uiencs se imparto capacitac16n o -

adiestramiento están obligados a: 

I. Asistir puntualmente a los cur:JO:.>, sesiones de grupo y 

demtis actividades qul.? formen p.:i.rtc del proceso de capacitación o 

adiestro.miento; 

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan 

la capacitaci6n o adiestramiento, y cumplir con los programas re~ 

pectivos¡ 

III. Prcscntilr lo~; exámenes de cvuluuci6n de conocimientos 

y de aptitud que sean requeridos". 

- Art1culo 153-I 

"En cada empresa se constituirSn Comisiones Mixtas de Ca

pacitaci6n y Adiestrarr.icnto, integradas por igual nt1mcro de rcpr~ 

sentantes de los trabajadores y del patr6n, las cuales vigilarán 

la instrumcntaci6n y operación del sístema y de los proccdimien-

tos que se implanten para mejorar la capacitaci6n y el adiestra-

miento de los trabajadores, y sugerirtin las medidas tendicnten a 

perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los tra 
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bajadores y de las empresas". 

- Arttculo 153-J 

"Las autoridades laboraleG cuidar.1n que las Comisiones -

Mixtas de capacitación y Adiestramiento se integren y funcionen -

oportuna y normalmente, vigilando el cumplirn.icnto de la obliga--

ci6n patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores". 

- Articulo 153-K 

ºLa Secretaría del Trabajo y Prcvi5i6n Social podr~ conv~ 

car a lar; patrones, sindicatos y trabajadores librc!"i que formen -

parte de las mismas ramas industriales o actividades, para const.!_ 

tuir Comités Nacionales de Capacilaci6n y !1dicstramiento de tales 

ramas industrüllcs o activid.:tc.ies, los cuales tcndr5n el carilctcr 

de ~rganos auxiliares de la propia Secrctar~a a que se> refiere es 

ta Ley. 

Estos Com.i.t~s tcndr<'in fuculloJ.dcs para: 

I. Participar en l.:i detcrmin.:ici6n de los requerimientos 

de capacitaci6n y adic:;tramicnto <ltl las ramas o actividades rcs-

pcctivas; 

II. CoL:iborar en lu. elaboración del Cat[1loqo Nacional de 

Ocupaciones y en ln de estudios sobre las caractcrfsticas de la -

maquinaria y equipo en existencia y uso en la!; ram~s o act1vida-

des corrcspondiunte:;: 

III. Proponf'r sistt..?mas de Ci1pac1 taci6n o ndiestramicnto -

para y en el trabaJo, en relación con lns ramas i.n<lustrialcs o ac 

tividades correspondientes; 

IV. Formular recomendaciones especificas de planes y pro

grumas de capacilución y atlic~trunlit.mto; 

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitación y 

adicst.ramicnto en 1.:1 productividad dentro dtl l.:is ramas indu5tria 

les o actividildcs espccffici\S de guc se trate¡ y, 

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de -

las constancias relativas o conocimientos o l1abilidadcs de los -

trabajadores guc hayan satisfecho los requisitos legales exigidos 
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para tal efecto''. 

- Artículo 153-L 

"La Secretaria del Trabajo y Previsión social fijarS las 

bases para determinar la forma de designación de los miembros de 

los Comit~s Nacionales de Capacitación y Adiestramiento, así como 

las relativas a ou organización y funcionamiento". 

- Art1culo 153-M 

"En los contratos colectivos dcbcrf.n incluirse cltiusulas 

relativas a la obligación patronal de proporcionar capacitación y 

adiestramiento a los trabajadores, confonnc a planes y programas 

que satisfagan los requisitos establecidos er1 este Capítulo". 

"Además, podi:":i consignarse en los propios contratos el -

procedimiento conforme al cual el patrón capacitar~ y adiestrar~ 

a guiencs prctcn<lnn ingresur a lal.Jot·ur en la emprcüa, tomando en 

cuenta, en su caso, la cl~usula de admisión''. 

- Artículo 153-N 

"Dentro de los quince días siguientes a la celcbraci6n, -

revisi6n o prórroga del contrato colectivo, los patroneo dcbcr~n 

presentar ante la Secretaria del 'l'rabajo y Prcvisi6n Social, para 

su aprobación, los planes y programas de capacitación y adiestra

miento que se haya acordado establecer, o en su caso, las modifi

caciones que se hayan convenido acerca de planes y programas ya -

implantados con aprobación de la autoridad laboral". 

- Artículo 153-0 

"Las empresas en que no rija.~contrato colectivo de traba

jo, debcrtin ~ometcr a la aprobación de la Secretaria del Trabajo 

y Previsión Socinl, dentro de lo~ primero~ sesenta d!au de los -

años impares, los planes y programas de capaci taci6n o adic?stra

miento que, ele común acuerdo con los trabajadores, hayan decidi

do implantar. Igualmente, debcr~n informar respecto a la const~ 
tuci6n y bases generales a qua se sujetar~ el funcionamiento de 

las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento". 
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- Articulo 153-P 

"El rpgistro de que trata el artículo 153-C se otorgar.i 

a las personas o instituciones qua satisfagan los siguientes re

quisitos: 

I. Comprobar que quienes capacitar~n o adicstrarSn a los 

trabajadores, est:'in preparados profesionalmente en la r.:ima indus 

trial o actividad en que impartirán sus conocimientos: 

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de l.:1·Sccret01 

r!a del Trabajo y Previsión Social, tener conocimiento~:; bastan-

tes sobre los procedimiento:::; tecnológicos propios de la rama in

dustrial o actividud on la que pretendan impartir dicha capacit~ 

ci6n o adiautramicnto; y 

III. No estar lig~dos con personas o instituciones que -

propaguen algCm credo religioso, en los t6:rm.inos de lu prohibi-

ci6n establecida por la fracción IV del Articulo 3° Constitucio

nal. 

El registro concedido en lus términos de esta artículo podrá ser 

revocado cuando se contn1vcngan las disposiciones de esta Ley. 

En el procedi1niento de revocación, el afcct<tdo podrti. ofrecer - -

prueba:.> y alegar lo que a ~u <lerecho convcnga'1
• 

- Artículo 153-Q 

''Los planes y programas de que tratan los artículos 153-N 

y 153-0, dcbertin curplir los siguientes requisito~: 

I. ncfcrirsc n periodos no mayores de cuatro años; 

II. Comprender todos los puestos y niveles existentes en 

la empresa¡ 

III. Precisar las etapas <lurante las cuales se impartir5 

la capaci taci6n y el adiestramiento al total de los trabajadores 

de la empresa; 

IV. Señalar el procedimiento de selección, a trav~s del 

cual se establecer~ el orden en que ucrán capacitados los trabaj~ 

dores de un mismo puesto y categoría; 
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v. Especificar el nombre y narnero de registro en la se-

cretaria del Trabajo y Previsión Social de las entidades instruc 

toras¡ y, 

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios genera-

les de la Secretaria del Trabajo y Previsión Social que se publi

quen en el Diario Oficial de la Federación. 

Dichos planes y programan deberán ser aplicados de inmediato por 

las empresas 11
• 

- Artículo 153-R 

"Dentro de los scscnt.l d!as h.:'ibile5 que sig.J.n a la pre-

scntaci6n de tilles planos y programas ante la Secretaria del Tr~ 

bajo .y Previsión Social, 6sta los aprobará o dispondrá que se -

les hagan las modificaciones que estime pertinentes; en la inte

ligencia de que, aquellos planes y programas que no hayan sido -

objetados por la autoridüd laboral dentro del t6rmino citado, se 

entendertin defini tivarnentc üprobudos". 

- Artículo 153-s 

"Cuando 1.!l pntr6n no dé cumplimiento a la obligación de 

presentar ante la Secretaría del Trabajo y Prcvisi6n Socüll los 

planes y programan de capacitación y adiestramiento, dentro del 

plazo que corresponda en los t6rminos de los artículos 153-N y -

153-0, o cuando presentados dichos planes y programas, no los -

lleve a la práctica, scrti sancionado conforme a lo diopuesto en 

la fracción IV del ar.t1'.culo 994 de cstn Ley, Gin perjuicio de -

que, en cualquiera de los dos caGos, la propia Secretaria adopte 

las medidas pertinentes para que el patrón cumpla con la obliga

ci6n de que se trata.". 

- Artículo 153-T 

"Los trabajadores que h;::iy,:m !Jido aprobados en los exáme

nes de capacitación o adiestramiento en los tórminon de este Ca

p!.tulo, tendrán derecho a que la entidad instructora les expida -

las constancias respectivas, mismas que, autcntif icadas por la 

Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento de la empresa, se 
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harán del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Previsión -

Social, por conducto del correspondiente Comit6 Nacional o, a fa~ 

ta de éste, a trav~s de las autoridades del trabajo a fin de que 

la propia Secretaria las registre y las tome en cuenta al formu

lar el padr6n de trabajadores capacitados que corresponda, en los 

t~rminos de la fracci6n IV del artículo 539". 

- /\rt!culo 153-U 

"Cuando implantado un programa de capaci tuc16n, un trab.:ij~ 

dar se niegue a recibir 6sta, por considerar que tiene los conocf._ 

mientas necesarios para el desempeño <le su puesto y del inmediato 

superior, deberá acreditar documentalmente dicha c.J.pacü1ad o pre

sentar y aprobar, unte la entidad instructora, el examen de sufi

ciencia que se11alc la Secretaria cl(.;l 'l'rabaJO y Previsi6n SociJ.l, 

En este último caso, se cxtcncleril el. dicho trab.Jjador la correspo~ 

diente constancia de J1nbilidJ.dcs laborales''. 

- Artículo 153-V 

''La constancia ele habilidades laborales en el documento -

expedido por el capuci.tador, con el cuul el tralJaj .:J.dor acredi tar.'.í 

haber llevado y aprobado un cur!:io de capacit.i.ci6n". 

11 La5 empresas e~;t{m obligada!:> a enviar a lo. Sccrctar1a -

del Trabajo y Previsión Social para su registro y control, listas 

de las con!:itancias que se hay,:rn expedido a 5w; trabajo.e.lores." 

"Las const¿mcian de que se trata surtir~m plenos efectos, 

para fines de ascenso, dentro de la empresa en que !~C haya propo.E. 

cionado lu. capcicituci6n o adic.st:rei.mümLo". 

''Si en una empresa existc11 varias es~acidliJdtlcs o nivc-

les en relación con el puesto n que la constancia se refiera, el 

trabajador, mediante cx.:imcn que practique la Comisión Mi>tta de C~ 

pacitaci6n y Adiestramiento respectiva acrcdi tarti paru cual de --

ellas es apto". 

- Artículo 15 3-W 

"Los certificados, diplomas, titulas o grados que expidan 

el Estado, sus orqanü;mos descentralizados o los particulares con 
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reconocimiento de validez oficial de estudios, a quienes hayan -
concluido un tipo de ed~caci6n con carácter terminal, serán ins-

critos en los registros de que trata el art!culo 539, Fracci6n IV, 
cuando el puesto y categoría correspondientes figuren en el Cat~

logo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los inclu1dos en 
él" .. 

- Art1culo 153-X 

"Los trabajadores y patrones tendrán derecho a ejercitar 

ante las Jtmtas de Conciliación y Arbitraje las acciones indivi

duales y colectivas que deriven de la obligación de capacitación 

o adiestramiento impucsttl en este Ca.y!tulo". 

- Articulo 159 

"Las vacil.ntes definitivnG, las provisionalcG con duraci6n 

mayor de 30 días y los puestos de nueva creaci6n, serán cubiertos 

escalafonariamente, por el trabajador J.c 1.:1 categor!a inmediata -

inferior, del respectivo oficio o profcsi6n .. 

Si el patr6n cumplió con la obligación de capacitar a to

dos los trabajadores de la categor1a inmediata inferior a aquella 

en que ocurra la vacante, el asccnRO corresponder~ a quien haya -

demostr.::ido ser apto y tengo. mayor antigucdad.. En igualdad de ca!}_ 

diciones, se preferirá al trabajador que tenga a su cargo una fa

milia y, de subsistir la igualdad, al que, previo examen, acredi

te mayor aptitud .. 

Si el patrón no ha dado cumplinúento a la obligación que 

le impone el art1culo 132, Fracción XV, la vacante se otorgará al 

trabajador de mayor antiguedad y, en iqunldad de esta cirCWlSt~m

cia, al que tenga il su cargo unu filrnilia ••. " 

TITUW QUINTO BIS: 'l'fU\IJAJO DE WS MENOílES 

- Artículo 180 

"Los patrones que tengan a su servicio menores de dieci-

oéis años cst~n obligados a: ••• 

... Fracci6n IV. Proporcionarles capacitaci6n y adiestra-

miento en los t6rrninos de esta Ley ••• 11 



123 

TITULO SEPTIMO: RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO 

- Articulo 391 

11 El contrato colectivo contendrá~ ••• 

••• Fracci6n VII.- Las cláusulas relativas a la capacita-

ci6n o adiestramiento de los trabajadores en la empresa o cstabl~ 
cimientos que comDrcn<la; 

Fracci6n VIII. - Disposicloncs sobre la. Cilpaci tac16n o 

adiestramiento inicial que se deba impartir a quienes vay<.m a in

gresar a laborar a la empresa o establecimiento: 

Fracción IX. - Ln5 b.:i.scs uobrc integración y funcionamien

to de las Comisiones que deban integrarse de acuerdo con esta - -

Ley" •.. 

- Articulo 412 

"El contrato-ley contcn<lril:., . 

•• • Fracci6n IV.- Las condiciones de tr.abajo señaladas en 

el articulo J'Jl, F:caccionc!.i ... y IX; 

Fracci6n V.- La5 rcglc1s conforme a las cuales se formula

rán los planes y programas para la implantaciún <le la Capacitación 

y el Adiestramiento en la ramil de la industria de que se trate .. : 

TI'\'ULO ONCE: AUTORIDADES DEL 'rRA13AJO Y SERVICIOS SOCI/ú.ES 

- Artículo 523 

''L.J. ilplicu.ci611 Je las nornius ric trabajo compete, en .!JUS -

respectivas jurisdicciones: ... 

••• Fracción V.- Al Servicio Nacional del Empleo, Capacit~ 

ci6n y Adiestramiento ... " 

- Artículo 526 

"Compete •.. a la Sccrctar1a de Educ<Jción Pública, la vig~ 

lancia del cumplimiento de las obligaciones que esta Ley impone a 

los patrones en materia educativa e intervenir coordinadamente -

con la Secretaria del 'l'rabajo y Previsi6n social en la capacita--
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ci6n y adiestramiento de los trabajadores, de acuerdo con lo dis

puesto en el Capítulo IV de este Título". 

- Artículo 527 

"También corresponderá a las~autoridades federales la - -

aplicación de las normas de trabajo en los asuntos que afecten ••. 

obligaciones patronales en las materias de capacitación y adies-

tramiento de sus trabajadores •.. " 

- Arttculo 527-A 

"En la aplicación de las normas de trabajo referentes a -

la capac1taci6n y adiestra.miento de los trabajadorns .•• , las aut~ 

ridadcs de la fetleruci6n serttn auxiliadas por las locales, tratti.!}_ 

dosc de empresas o cstublccimientos que, en los dcm,'w aspectos d~ 

rivados de las rclacionc2 laboralc~, cst6n sujeto5 n 1~ jurisdic

ción de estas últimas". 

- Artículo 529 

" .•. De conforrrúdad con lo dispuesto en el artículo 527-A, 

las autoridades de las Entidades Federa ti vas debcr<\n·: 

I. Poner a disposición de las Dependencias del Ejecutivo 

Federal competentes para aplicar cGta Ley, la información que 6s

tas les sOliciten para estar en aptitud de cumplir sus funciones; 

II. Participar en la integración y funcionamiento del re.:!_ 

pectivo Consejo Consultivo Estatal de Capacitaci6n y Adiestramie~ 

to; 

IV. Reportar a la Secretaría del 'l'rabajo y Previsión So-

cial, las violaciones que cometan los patrone::; en mu.tcric1 de •• , -

capacita.ciGn y adicstrc:1micnlo e intervl.lnir en la ejecución de las 

medidas que se adopten para sancionar tales violaciones y para e~ 

rregir las irregularidades en las empresas o establecimientos su

jetos a jurisdicción local; 

V. Coadyuvar con los corresponclientes Comités Nacionales 

de Capacitación y Adiestramiento; 

VI. Auxiliar en 1a realización de los trámites relativos 

a las constancias de habilidades laborales; 
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VII. Previa determinación g~eral o solicitud específica 

de las autoridades federales, adoptar aquellas otras medidas que 

resulten necesarias para auxiliarlos en los aspectos concernien

tes a tal deterrninaci6n o solicitud; 

Capítulo IV: Del servicio Nacional del Empleo, Capacitación 

y Adiestramiento. 

- Artículo 537 

"El Servicio Nacional del Empleo, Capacitación y Adiestr!!, 

miento tendrá los siguientes objetivos: •.. 

••• Fracción III. Organizar, promover y supervisar la cap~ 

citación y el a<licstramicnto de los trabajadores; y, 

Fracción IV. Registrar las constancias de habilidades la

borales". 

- Artículo 5 3 8 

l'El servicio N.:icional del Empleo, Capacitaci6n y Adicstr~ 

miento estar5 a cargo de l~ Secretaria del Trabajo y Previsión S~ 

cial, por conducto de las unidades adminístratiVc'.15 do la misma, a 

las que competan las funciones corrcspondícntcs, en los t6rminos 

de su Reglamento Interior". 

- J\rt1culo 539 

11 Dc conformidad con lo quo dispone el articulo que antec!:_ 

de y para los efectos del 537, a la Secretaria del Trabajo y Pre

visión Social corresponden las siguientes actividades: 

..• III. En m~tcri.i de capacitaci6n o a<lícstramiento de -

trabajadores: 

a) Cuidar <le la oportuna constitución y el funcionamiento 

de las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento; 

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedición de conv~ 

catarías para formar Comitt'.!s Nacionales de Capacit.ici6n y Adics-

trarniento, en aquellas ramas industrialu5 o actividades en que lo 

juzgue conveniente; as1 corno la fijación de las bases relativas -

a la intcgraci6n y fWlcionamicnto de dichos Comités; 
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e) Estudiar y, en su caso, sugerir, en relación con cada 

rama induatrial o actividad, la expedición de criterios generales 

que señalen los requisitos que deban observar los planes y progr~ 

mas de capacitaci6n y adiestramiento, oyendo la opinión del Comi

té Nacional de Capacitación y Adiestramiento que corresponda; 

d) Autorizar y rcgiotrar, en los t6rminos del artículo 

153-C, a las instituciones o escuelas que deseen impartir capaci

tación y adiestramiünto a los trabajadores; supervisar su correc

to desempeño; y en su caso, revocar l~ autorización y cancelar el 

registro concedido; 

e) Aprobar, modificü.r o rcchaznr, según el caso, los pla

nes ~· programas de capacitación o adicstn=.micnto que los patrones 

presenten; 

f) Estudiar y sugerir el cstablcci1nicnto de sistemas gen! 

rales que pcrmi tan capacitar o adiestrar a los trabcJ.jadorcs, con

forme al procedimiento de adhcsi6n convencional a que se refiere 

el art1culo 153-B; 

g) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por 

infracciones a las normas contenidas en el Capítulo III Bis dol -

Titulo Cuarto; 

h) Establecer coordinaci6n con la Secrctarí.a de Educación 

Ptíblica para implantar planes o programas sobre capacitación y -

adiestramiento para el t~abajo y, en su caso, para la cxpcdici6n 

de certificados, conforme a lo dispuesto en esta Ley, en los ord~ 

narnicntos educativos y dern~s disposiciones en vigor; 

i) En general, realizar todas aqucllau que las luyes y r!:_ 

glan~ntos encomienden a la Secretarí.a del Trabajo y Previsión 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 adiestrados, dentro de cada una de las ra-

mas industriales o actividades; y, 
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b) En general, realizar todas aquellas que las leyes y -
reglamentos confieran a la Secretar1a del Trabajo y PrcvisiOn So

cial en esta materia 11
• 

- l\rt!culo 5 39-1\ 

11 Para el cumplimiento de sus funciones en relación con -

las empresas o establccimicn tos que pertenezcan a ramas industri~ 

les o actividades de jurisdicción federal, la Secretaría del Tra

bajo y Previsión Social será asesorada por un Consejo Consultivo 

integrado por representantes del !.lector público, de las organiza

ciones nacionales de trabaj.J.dorcs y de las organiz,J.cioncs nacion~ 

les de pa~rones, il razón de cinco miembro!.; por cadil uno do ellos 

con sus rcspcctivon suplen Les ... 

... Los representantes de las organizaciones obreras y <le -

las patronales scr6.n designados conforme a. las bases que oxpida -

la Sccrctar!a del ·rrabajo y Previsión Social. 

El Consejo Consultivo scr5. presidido por el Secretario del 

'l'rabajo y Previsión Social; fungirti como Secretario del mismo, el 

funcionario que determino el titular de la propia Secretaría y su 

funcionamiento se regir~ por el Heglarncnto c¡uc expida el propio -

Consejo". 

- Artículo 539-D 

"Cuando se trate de empresas o establecimientos sujetos 

a jurisdicci6n local y para la realización de las actividades a -

que se contraen las Fracciones III y IV del artículo 539, la Se-

cretaría del Trabajo y Prcvisi6n Social será asesorada por Conse

jos Consultivos Estatales de Capucitaci6u y /\die~tramicnto. 

Los Consejos Consultivos Estatales estarán formados por 

el Gobernador de la Entidad Federativa correspondiente, quien los 

presidirá; sendos rcprc.scntantes de la Secretaria del Trabajo y -

PrevisiOn Social, de la Secretaria de Educación Pública y del 

Instituto Mexicano clel Seguro Social; tres representantes de las 

organizacionco locales de trabajadores, tres representantes de -

las organizaciones patronales de la Entidad. El representante de 
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la Secretaría del Trabajo y Previsión Social fungir~ corno Secre

tario del Consejo. 

La Secretaria del Trabajo y Previsión Social y el Gober

nador de la Entidad Federativa que corresponda, expedirán conjll!l 

mente, las bases conforme a las cuales deban designarse los repr~ 

scntantes de los trabajadores y de los patrones en los Consejos -

Consultivos mencionados y formular~n, al efecto las invitaciones 

que se reguicran. 

Los Consejos Consultivos se sujetartm en lo que 9C refie

re a su funcionamiento interno, al Rcgla1ocmto que al efecto expi

da cada uno de ellos". 

- Artículo 539-C 

"Las autoridades laborales estatales auxiliartln a la Se-

cretar!a del Trabajo y Previsión Social para el desempeño de sus 

funciones, de acuerdo a lo que establecen los artículos 527-A y -

529". 

~'ITULO CATORCE: DERECHO PROCESAL DEL TRABAJO 

- Articulo 698 

•.• "Las Juntas Federo.les de Conciliación y Federal de Ca!!_ 

ciliación y Arbitraje, conocerán de los conflictos de trabajo --

cuando se trate de las ramas industriales, empresas o materias -

contenidas en los artículos 123, Apartado "A", Fracción XXXI de -

la Constitución Pol!t.Lca y 527 de esta Leytl. 

- Artículo 699 

"Cuando en los conflictos a que se refiere el párrafo pr~ 

mero del art!culo quo antecede, se ejerciten en la misma demanda 
acciones relacionadas con obligaciones en materia de capacitnci6n 

y adiestramiento ••• ; el conocimiento de estas materi~s ser~ de la 

competencia de la Junta Federal Especial de la Federal de Conci-

liación y Arbitraje, de acuerdo a su jurisdicción. 

En el supuesto previsto en el ptirrafo anterior, la Junta 

Local al admitir la demanda, ordenar~ se saque copia de la misma 

y de los documentos presentados por el actor, las que remitirá -
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inmediatamente a la Junta Federal para la sustanciación, y resolu 

ci6n exclusivamente de las cuestiones sob~e capacitación y adies

tramiento •• en los t6rminos señalados en esta Ley". 

- Artículo 892 

"Las disposiciones de este Capítulo rigen la tramitaciOn 

de los conflictos que se susciten con motivo de la aplicación de -

los art!culos ••• 153-X ••• • 

TITULO DIECISEIS: RESPONSl\llILIDADES Y SANCIONES 

- Artículo 992 

"Las violaciones a las normas ele trabajo cometidas por -

los patrones o por los trabajadores, se sancionarán de conformi-

dad con las disposiciones de o:.tc Título, indepcnclicntemcntc de -

la responsabilidad que les corresponda por el incumplimiento de -

sus obligaciones". 

''La cu·ntificaci6n de las sanciones pecuniarias quo en el 

presente 'I'!.tulo se establecen SC! h.:i.rtí tornando corno base de ctilcu

lo la cuota diaria <le 3alario n1f11~1110 g~ncral vige11tc, en el lugdr 

y tiempo en que se cometa la violación''. 

- Artículo 994 

ttSe impondr6 multa, cuantificada en los términos del art~ 

culo 992, por el equivalente u, •. Fracción IV. De 15 a 315 veces 

t?l salario mínimo gcncrill, <ll patrón riuu no cumpla con lo dispUe:!_ 

to por la Fracción XV del <lrt!culo 132. L<l multa se duplicará, -

si la irregularidad no es subsadanada dentro del pl<lZO que se ca~ 

cede para ello". 

LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUilLICI\ FEDERAL 

- Artículo 40. A la Secretaria del Trabajo y Prcvisi6n So

cinl correAponde el despncho de los siguientes asuntos: 

••• VI. Promover e 1 desarrollo de la caprici taci6n y el .:idicstrumic~ 

to en y para el trabajo, así como realizar. investigaciones, pres-
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tar servicios de asesor1a e impartir cursos de capacitaciOn que -

para incr?mentar la productividad en el trabajo, requieran los -

sectores productivos del pais, en coordinación con la Secretaría 

de Educaci6n 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 AGOSTO DE 1904. 

COMISIONES MIXTAS. 

Oficio número 01005 de fecha 2 de agosto de 1904, ~uc estable

ce los criterios y fonnatos para la Constitución, Funcionamie~ 

to y Registro de las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adie~ 

tramionto. 

PLANES Y PHOG!U\MllS 

Oficio número OlOOG de fecha 2 de agosto de 1984, que estable
ce los criterios y formatos para la prc~cntaciOn y registro, -

ante la Secrctarta del Trilbajo y Previsión Social, de los pla

nes y Programas de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

CONSTANCil\S DE 111\llILIDADES LABORllLES 

Oficio nómero 01007 de fecha 2 de agosto de 1984, que estable

ce los criterios y formatos para la formulaci6n, cxpcdici6n y 

registro de las Const.:inc.ias de Habilidades Laborales. 

AGENTES CAP.KI TADORES 

Oficio número 01008 de fecha 2 de agosto de 1984, qué estable

ce los criterios y formatos para la autorización y registro de 

Agentes Capacitadores. 

SISTEMAS GENERALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

Oficio número 01009 de fecha 2 de agosto de 1984, que estable

ce los criterios y formatos para el registro de Sistemas Gene

rales de Capacitación y Adiestramiento. 
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ANEXO 2 

UN 1 VERS !DAD NACIONAL AUTONONA DE MEXI CO 
ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES AMGON 

LICENCIA'fUR1"\ EN PEDAGOGIA 

CUESTIONARIO No. Estudio sobre las varl ablcs de los 
cursos de c.:ipucitución. 

NOMBRE DEL ENCUESTADO: !rrc11A uo. 

t-NO_MD_R_E_º~"-LA_•_;H_P_RL..,"5,--A_DO_'_lLJ_E_l_'R_E_·s_'l'_A_L_."_º_S_l·_:R-VT¡c_r_o_s_i "[JjSfO QL1: úl:SlHr1:~A 
A!los CN !:L l'U!:STO 1 ''°· Df. CURSOS 'l'(W.ALOS 1 llOHldlIO rn QUL THAJll>J/, 

1-2 

1 J-4 

15- 7 

1 1 

·----------------------·---·---------
IHSTkUCCIONES: Coloque una X en el nGmcro que considere que e~ 
la respuesta que refleje 1ncjor su opini611. 

1 

2 

3 

4 

¿Es para usted i~portantc la c.:ipacitaci6n? 

1. Siempre 
2. Algunas veces 
J. Nunca 

¿Considera usted nccesari.i la capucitaci6n pura real!_ 
zar su trabajo? 

l. Siempre 
2. Algunus veces 
3. Nunca 

La capacitaci6n que requiere ¿considcr.:i que debe St.!t 

acorde al trabajo que realiza? 

l. Siempre 
2. Algunun veces 
3. Nunca 

Tomar cursos de capaci tncit"ín ¿uurncnt.:i ::.u nivel cultu 
ral? 

l. Siernprc 
2. Algwlils veces 
3. Nunca 

8 

9 

10 

11 
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Los cursos ¿le ayudan a lograr otros niveles dentro 
de su trabajo? 

5 l. Sier:lprc 12 
2. Algwias veces 
3. Nunca 

Al tener mayor capaci taci6n ¿tiene Mjorcs oportun! 
dadcs en otras er.tpresas? 

6 l. Siempre 13 
2. Algunas veces 
3. t..; un ca 

La capaci taci6n ¿le permite r.lejores ingresos? 

7 l. SieMprc 14 2. Algtmao veces 
3. N1.mca 

¿Aspira a otros niveles dehtro de la empresa donde 
presta sus servicios 7 

8 l. Siempre 15 
2. Alguna~ veces 
3. nunca 

1 

¿Dcccu otro~ CUr!JOS de capacitaci6n diferentes a la 
labor qt.c realiza? 

9 l. Siempre 16 
2. Algunas veces 
3,. Nunca 

¿Requiere de mejor preparaci6n intelectual para re!!. 
lizar su trabajo? 

10 l. Siempre 17 
2. Algunas veces 
3. Nunca 

¿Desarrolla su capacidad creadora en su trabajo? 

11 l. Siempre 18 2. Algunas veces 
3. Nunca 

¿Satisface su trabajo las inquietudes que tiene? 

12 l. Siempre 19 2. Algunas veces 
3. Nunca 



13 

14 

15 

16 

17 

18. 

19 

20 

¿Le permiten opinar sobre los cursos de capacita
ción que requiere? 

l. Siempre 
2. Algunas veces 
3. Nunca 

Para dcter~inar los objetivos de un curso de capa
citación se realiza un diagnóstico? 

l. Siemorc 
2. /\lguñüs veces 
3. tlunca 

¿Antes de participar en un curso, conoce los obje
Livos? 

1. Siempre 
2. l\lgunus veces 
3. tlunca 

¿Considera que lon objetivos de un curso de capacl 
taci6n son ücorci.eB a las necesidades de su activi" 
dad? 

l. Siempre 
2. Alguna!_; veces 
3. Nunca 

¿Los objetivos ¿e) cur~o de capacitación son acor
des a los participantes del rn.i!31:0? 

l. Sier.:prc 
2. Algunas veces 
3. Nunca 

Los objetivos Gel curso de capacitación estfln diri 
gidos al nivel de los participantes? 

l. Sicrr:prc 
2. !.lgunas veces 
3, Hunca 

Los contenidos quo se imparten ¿curr.plcn con los ob 
jctivos establecidos? 

1. Sicr.prc 
2. Al su.nas veces 
3. Nunca 

¿Los contenidos del curso de capacitación est5.n -
planteados de acuerdo a los intereses de loB traba 
j adores? 

l. Siempre 
2. AlglUlas veces 
J, Nunca 
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20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 
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¿Los con tenidos son distribuidos y presentados en 
forma ordenada? 

21 l. Sicrr.pre 28 
2. Algunas veces 
3. Nunca 

Los contenidos del curso de capacitación le sirven 
para desarrollar destrezas intelectuales y rr.otoras? 

22 l. Sierrpre 29 
2. l\l~unas veces 
3. Nunca 

1 Le permiten pu.rticipar en la presentación de los -
contcnic!os? 

23 l. S icmpre 30 
2. Algunas veces 
3. Nunca 

24 1 

Antes de presentar los contenidos se realiza una -
evaluación <liagn6stica? 

l. Siempre 31 
2. AlgunílS veces 

1 3. Nunca 

1 

Despu6s de presentar cada uno de los contenidos --
¿se realiza una evaluación? 

25 l. Siempre 32 

1 

2. Algunas veces 
3. Hunca 

Se refuerzan los contenidos con ejemplos y activid~ 
des? 

26 1 l. Sicr.;pre 33 
1 2, Algunas veces 

1 
J. Nunca 

l21 I 
¿Conoce usted el resultado de las evaluaciones? 

l. Siempre 34 2. 1\lgunas veces 

1 
3. !Junca 

¿La evaluación le ayuda para reforzar o ampliar los 
contenidos presentados? 

28 l. Siempre 3) 
2. Algunas veces 
3. tJunca ' 



29 

30 

¿Rc.llizan las personas inclicadas un seguimiento ele~ 
pu~s de cada curso de capacitaci6n? 

l. Siempre 
2. l\lgtma5 veces 
3. nunca 

¿Todo el personal que labora en la empresa partici
pa en cursos de capacitación? 

1. Siempre 
2. l\lgunus veces 
3. Nunca 

13 5 

36 

37 
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 
ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES ARAGON 

LICENCIATURA EN PEDAGOGIA 
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Estudio sobre las caracter1sticas de los Cursos de Capacitación. 

CUESTIONARIO No. 

1 

NOMBRE DEL ENCUESTRJ\DOR ~ !. 

1 1 ' 
F E C 11 /\ 

l. D,\TOS DE IDENTIFICACION DE Ll\ EMPHES/\ 

Nombre de la emp:re:;.J. 

1 
Localiddd 

2 Dirccci6n 

Calle: No. -
1 Estado l MunicipÍo: 

13 
i 
1 

1 

A que se dedica ~a empresa? 

14 
II. Dl\TOS DE. I DE?:TIFIC1\c.rm: DEL Er:cuESTADO 

Is Nombre: 

\ FICHA tlO, 2 _ 3 

1 :~;.,~cb~l 'l'-1 
coa. 

CJ 
4 

CJ 5 

c=i 6 

1 CJ 7 
1 

6 Cargo: 

1 

Antigucdad en el cargo: 1 CJ B-9 
1 

Edad 
1 

PrcpL1.raci6n 

1 

Ul tino grado re e=¡ 7 
1 

J;;stu:lio 10-12 ---
INSTRUCCIONES: Marque una sola "X" en la casilla que corresponda 

a su respuesta. 



3 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

¿Desarrolla la eJm?resa alglin tipo de capaci
taciOn? 

Describa brevemente los programas que so de
sarrollan; 

¿En los cursos de capacitaci6n se toma en 
cuenta los intereses c:e los trabnjü.dorcn;? 

¿En los curnor> de c<tn<1ci tu.ci6n St! tor'.a en -
cuanta las nnccsid.J.d1~~~ dt"! lct e1qnes<1? 

¿La capacilaci611 <!Ut! ~e du. a los trabaJadoroG 
es acorde al trab~jo que rc,1lizan7 

El ¡¡¡o-¡ 
¿Lo!:; cur~;os de cap~1ci taci(in que imparte 
presa ayudan .:\ elevar el nivel cultural 
los trabajadore~;? 

~I 

la 

=~ 1 é!e 

¿El participar los trabajadores en los cursos 
ele c.:1pacitu.ci6n, lr a:/1H1<1 p.lra 100rar otros -
niveles dentro di~ la cmprc~;,1? 

El 
¿Los cursos de capacitación provocan r.1.:lyor 
vimiento de trabajadores por tener mc>JOrcs 
oportunidat.leD en otr.J.3 cr..pr.e~•ns? 

13 7 

13 

1 1 15 

16 

CJ 17 

1 1 
18 

19 

20 
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¿La capacitación de personal provoca que éste -
tenga nejores ingresos por la labor realizada? 

CI 16 
El El 

21 

¿Los trabajadores participan en la detcrnina-~-
ci6n del curso requerido? 

17 
E_I ~I CI 22 

¿Los cun;os que se ir.parten pcrr..itcn al trabaj~ 
dor desarrollar su capaciJad crcaciora? 

18 23 

E_I t_::__I CI 
¿Al recibir un trabajador capacitación, mejora 
su trabajo? 

19 
El ~I CI 24 

¿So le da il conocer al trabajador los objetivos 
del curso de capa.ci taci6n? 

20 
¡sr J 8 CI 25 

¿Los objetivos de un curso se establecen de - -
acuerdo a un estudio diu.gn6s tico? 

21 CJ 26 
~I l~ L-i 

22 I 
¿Al diseñar los objetivos se to11a en cuenta a -
quien se dirigen? 

27 D 1 I~ I~ 
1 

¿El diseño de objetivos cunple con el perfil de 
los participantes? 

23 D 23 

El \~ 



24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

¿Los objetivos de los cursos do capacitaci6n 
son claros y al nivel de los trabajadores? 

~I 
¿Los contenidos del curso de capaci taci6n 
son acordes .:i 105 objetivos establecidos? 

Fi 
¿Las necesidades del per~onal al <JUe se diri 
ge el cur~;o de capaci taci6n se tom.:rn en cuen 
ta pura establecer los ::ontcnidos? 

El 
e.Los conlcniUoG de los cu.r:~m:> Oc capilcitac16n 
cumplen con lo::.; lineunicnLos ~it15cticos? 

¿Al c:1tablecar los contenidos se busca el de
sarrollo de destrezas intelecLualcs y/o moto
ras? 

¿Se emplea en lit presentación de contcnidOD -
diversas t6cnicas partici¡~utivas7 

¿Antes de presentar los contenidos se realiza 
una cvaluaci6n diagn6stic.:1? 

139 

LJ 
29 

D 30 

D 31 

LJ 32 

-- -

LJ 33 

[_] 34 

D 35 
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lAl ter~inar el contenido da cada unidad, m6 

1 

dula, ter.1.a, etc., se realiza una evaluación? 

31 D 36 

L::__I EJ 
¿De acuerdo a la cvaluaci6n, se realiza algu 
na retroalimentación o refuerzo de la mism.:i.? 

32 s EJ D 37 

¿se d~ a conocer a los pnrticipantcs el res u.!_ 
tado de sus evaluaciones? 

33 ~¡ EJ D 38 
L.::.::...J 

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

34 D 39 

1 
E] EJ 

r-
1 ¿Participa personal especializado en el dcsa 

rrollo e irr.plcmcntaci6n de cada uno de los = 
cursos? 

CJ 35 
E] ~ 

~o 

1 
\ ¿se verifica de alguna 1T1ancra la eficiencia 
1 de los cursos de capacitaci6n que se iioparten 

en la empresa? 

D 36 111 

EJ El 
¿Después de impartirse un curso de capacita--
ci6n, se realiza el seguimiento correspondic~ 
te a los participantes? 

37 c::J q2 

!_::_! a 



ANEXO lJ 

TABLA 1 

PONDERACIOllES PARA ANALIZAR EL CUESTIONARIO lle. 

!lo. VARIADLE No. DE LA PREGUllTA PONDERACION 1 

PRESPECTIVAS DE LA 1, 2, 3' 

1 CAPACH'l\CION 7' 8' 9, 

12, 13, 

C/IRACTERISTICAS DE 14, 15, 2 
LOS OBJETIVOS 10 

3 CO!ITEtlI DOS 19, 20, 

23 

PROPOSITOS OE LA - 24, 25, l.j 
EVALUACIOll 20 

LAS REFERENCIAS sor1: 3. - SIEl\PRE 

1.- NüNCA 

4, 5, 6, 

10, 11, l 2 3 
29, 30 

lG, 17, - l 2 3 

21, 22, - l 2 3 

26, 27, - 1 2 3 

2 • - ALGU!IAS VECES 
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ANEXO 5 

TABLA 2 

PONDERACIONES Pl\RA EL ANALISIS DEL CUESTIONARIO No, 2 

VARIABLE tlo, DE LA PREGUN1'A PONDERACIO!ll 

PRESPECTIVAS DE Ll. B' 9' 10, 11, 12, -
1 13, 14, 15, 16, 17' ·2 1 

CAPACITACION 
lB, 19, 20, 34, 35, 

37 

CllHAC1'ERIS TI CAS DE 
2 21, 22, 23, 24, 25 2 1 

LOS OOJETIVOS 

3 CONTENIDOS 25, 26, 27, 28' 29 2 1 

PROPOSITOS DE LA 30, 31, 32, 33' 34, 4 2 1 
EVALUACION 36, 37 

LAS REFERENCIAS SOtl: 2 SI; 1 NO, 
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