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INTRODUCCION

La Pedagogia ha sido motivo de critica. debido a que no se ha
delimitado la amplitud de su objeto de estudio, que es el fendmeno educativo y

dentro de la Capacitacion no ha sido la excepcion, ya que en las empresas la

participacion pedagogica no ha sido reconocida, a pesar de que la
Capacitacion, es la parte educativa en éstas, por lo tanto hacemos referencia

de esta area, como un espacio laboral donde el Licenciado en Pedagogia

puede aplicar sus conocimientos

Esta investigacion tiene como objetivo conocer la importancia que tiene
para e! pedagogo, la forrmmacion dentro de una especialidad en el area de
capacttacion., ademas de presentar diferentes alternativas para lograr dicha
especialidad. Es imponante senalar que el presente trabajo se realizo en el

plano empinco, ya que esta basado en las experiencias de los involucrados de
eésta area

Actualmente nos enfrentamos a una crisis economica, politica, social y
profesional, por esto. es cuando mas se necesita de profesionales con una

formacion integral, que busquen altermativas de especializacion, ya que dentro

de las instituciones educativas (escuelas) solo se adquiere una preparacion
general, y no algo especifico

Como pedagogos debemos estar preparados y buscar diversos medios
para obtener conocimientos especificos, y asi poder abrir nuevos espacios de

trabajo y fortalecer los ya existentes.



En el prnimer capitulo conceptualizamos o que entendemos por

formacion y educacion, asi como la relacion existente entre ambas; debido a
que estas forman parte esencial para una preparacion y desempefo adecuado,
también se mencionan algunos de los principales obstaculos que entorpecen ia
formacion académica, y senalamos (a importancia del por que de una
formacion especializada

Para los capitulos siguientes, se aplico un cuestionarno a los
encargados del area de Capacitacion, de veinticinco empresas (15 de iniciativa
privada y 10 del sector publico) dicha cuestionario se estructurd con el fin de

abarcar tres aspectos fundamentales:

a) Conocer el area de Capacitacion (proceso, funciones y medios didacticos).
b) Conocer la participacion del pedagogo dentro del area de capacitacion.

c) Conocer el pertil de los capacitadores.

El segundo capitulo esta destinado primordialmente al conocimiento de
los objetivos, proceso. funciones y medios didacticos que realiza el area de
Capacitacion. visto desde el sentido puramente teodrico con base en diversos

autores. para postenormente contrastar esta informacidn con la forma practica

de su operacion

En el capitulo tercero, se analiza el plan de estudios de la Licenciado

en Pedagogia de la E.N.EP. Aragon, con la finalidad de conocer que

actividades puede desarrollar el pedagogo. partiendo del perfil profesional que

se pretende. Asimismo, con base en la cédula aplicada se senalan las

actividades realizadas por los pedagogos que laboraban dentro del area de
2



capacitacion. Para finalmente corroborar si éste profesicnal tiene una

oportunidad de participacion en dicho campo laboral.

E! cuarto y dltimo capitulo, hace reterencia a las caracleristicas de los

involucrados en la capacitacion, tomando en cuenta la informacion obtenida de
la cédula. como el cnteno de los autores que abordan este tema, con la
se

finalidad de establecer un perfil del Capacitador. También dentro de este

hace mencion de algunas Instituciones como vias alternas para la adquisicion

de una especializacion en esta area

Finalmente, con base tanto en la investigacion de campo, como en la

documental. presentada. se exponen los resultades generales de este trabajo.




1. FORMACION Y ESPECIALIZACION

1.1 Conceptualizacidn de Formacién

El término formacion, es uno de tos mas controvertidos que existe en el
ambito de la Pedagogia, hay una gran diversidad de conceptos. debido a esto

hemos rescatado algunos en fos cuales 10s autores convergen.

La formacion vista desde el lenguaje filosofico no ha sido objeto de una
reflexion muy desarrollada, sino que apenas reconocida, ya que no es citada

como tal en el diccionario de |la lengua filosofica de Foulquié. el término de

formacion es tomado como derivado de “formar”’ que aplicado al hombre

significaria “desarrollar las capacidades naturales, hacer capaz de alguna

funcion determinada, o generalmente realizar su finalidad de hombre™ !

Como podemos observar, la formacion como denvado de formar

resalta las palabras “"desarrocllar”, “"capacidad” y "realizar su finalidad", cada una
de estas palabras se enfocan al individuo, pretendiendo explotario. pero no
para beneficiar a otros. Sino para que eéste logre una superacion para €l rmsmo

Otro concepto de formacion, nos dice que es el objeto de la
experiencia, Nno en el sentido de la experiencia que uno posee. N1 en el sentdo
de la expenencia que uno hace, sino en el sentido que Dewey ie da "de una
investigacion existencial”,© donde el término de investigacion, pretende basarse

! Foulquié. Cit. pos. Honore Berard. Para_una_teoria_de la formacion, Narcea, Madrid.

1980, pag. 19.
2 Dewey, John. Experiencia y Educacion. Nueva York, MacMitian Co., 1938, p.p. 116
4




en pruebas y acciones continuas, en donde el hombre procure mejorar su vida,
su trabajo asi como sus relaciones con la sociedad. Carl Rogers. al referirse a
la formacion enriquece el enfoque que Dewey le habia dado, diciendo que “la
formacion sdlo se efectua cuando es significativo en relacion con la experiencia
del sujeto”.? Rogers sostienc que el hombre solo seria capaz de formarse a
partir de los aprendizajes que influian significativamente en su conducta y estos

tenian que ser descubiertos por el individuo mismo

La formacion es mucho mas raramente considerada desde el punto de
vista del sujeto. de la interioridad. como una dimension caracteristica de la
persona. La formacion dice Lhotellier “"es la capacidad de transformar en
experiencia significativa los acontecimientos cotidianos generalmente sufridos,
en el horizonte de un proyecto personal y coiectivo™ *

Para D. Cooper: La formacion es la "emergencia de un cierto tipo de
persona que condensa fragimentos de expertencia, es decir la superacion de la
contradiccion sujeto - objeto, en la medida en que [a persona y solamente ella
sintetiza estas dos entidades, utiliza actualmente los momentos pasivos de su
experiencia y observa pasivamente su actividad y la de tos demas. hasta que el
periodo de observacion ilega a ser ella misma acto, y asi sucesivamente” 5

Por lo tanto podemos decir que la formacion para Cooper, Lhotellier,
Dewey y Rogers, depende del individuo que se va a formar. perc no de un

individuo aislade y alejado de la sociedad. sino para el individuo que logre

3 carl Rogers. Cit. pos. Ferry Gille._Trayecto de la Formacidn. Paidés Ecuador, México,
1990, p.p. 103

< Honore, B. Ob. cit.. pag. 20

5 Cooper, D. La_muerte de la Famili

, Ariel, México, 1985, p.p. 80
5



sumergirse dentro de ésta para rescatar lo que para él es esencial. Por io dicho

anteriormente es que coincidimos con Honore, cuandoc nos senala que la
la formacion

formacion centra su atencion en la experiencia; por o tanto,
podemos veria reflejada a traveés de actividades; estas actividades tienen una
significacion tanto social como politica; a través de eéstas., se buscan las
condiciones para que un saber recibido del exterior, luego interiorizado, pueda

ser superado y exteriorizado de nuevo. bajo una nueva forma. ennquecido, con

significado para desarrollar nuevas actividades

FORMACION

{ A TRAVES DE ACTIVIDADES )
)
1

saber e

sujeto

superacion
enriquece

(conocimiento externo ) interioriza
i
!

P J—

Realizacién de nuevas actividades

Es importante resaltar que ninguna persona se forma a traves de sus
los procesos y el

toda vez que median en su formacion
por una

propios medios.
pero tampoco se puede formar por dispositivaos, ni

contexto social.
institucion y menos por otra persona. El formarse es un trabajo sobre si mismo.
libre, deseado. irmmaginado y perseguido, puede darse de manera consciente o
inconsciente., realizado por medios Que se ofrecen o se procuran. Es un
proceso de desarrollo individual tendiente a adquirir o perfeccionar las
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capacidades (de sentir. de actuar, de comprender, de aprender o de utilizar el

cuerpo).

La formacion esta muy lejos de limitarse solo a lo profesional. ya que
invade todos los dominios: uno se forma en multiples actividades de
esparcimiento, y en todos los niveles de responsabilidad, y de ser posible en

forma permanente, desde la infancia hasta la Ultima etapa de la vida.

Lo que si es claro, es que de la formacion uno espera el dominio de ias

acciones, de las situaciones nuevas y el cambio tanto social como personal.

! ND I VIDUO
I

! [ L

v v v
MEDIACIONES <---ec-—> Etapas de Desarrollo <- > NIVEL
Familia infancia
Escuela Adolescencia Consciente
AMigos Juventud Inconsciente
Medios de Senectudg
Comunicacion
! ! 1
1 ! ]
|
A\
R E F L E X | (o] N
!
v
FORMACION
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7.2 Educacion y Formacion

Antes de empezar a hablar acerca de la relacion que pueda haber entre
lo que llamamos educacion y formacion nos preguntaremos ;Qué es ja

Educacion y cuales son sus objetivos®?.

Iniciarermos alirmando que {a educacion, se realiza desde los origenes
de la sociedad humana, y ha jugado a través de la historia un papel decisivo en
el desarrolio de todos los pueblos. La Educacion etimologicamente, tiene sus

raices en educare, educere; que traduciéndolas significan: "obtener o mejor de
alguien, formar y embeliccer”

Los grandes filosofos de la antigledad. sefalan que es a través de la
educacion como se forma el espiritu del hombre, para que este conozca y siga
el cammo recto. Para algunos es un proceso que termina con la madurez del
individuo, otros afirman que solo se adquiere dentro de las escuelas. Para
otros. es un proCeso permanente que dura tanto como nuestra existencia y que

nunca terminamos de educarnos. En fin asi como estos ejemplos hay muchos
mas que no terminariamos de dictar. Es vergaderamente asombrosa la
diferencia de conceptos que subyacen bajo el empleo de la palabra educacion,
no solo en el ienguaje cotdiano. sino también en los textos especializados
como los de pedagogia en donde se entienden cosas diferentes con dicha

palabra y la confusion terminologica, lejos de disminuir, aumenta

Wolfgang Brezinka. hace un analisis exhaustivo sobre el cancepto de
educacion. definida por varios autores, con el cual confirma, que "muchas

expresiones son ambiguas debido a que el lenguaje natural es limitado y no se
8



dispone de una palabra que designe exclusivamente su contenido, y otras, son
vagas toda vez que su significado no esta suficientemente determinado, a causa
de que quien conceptualiza, no conoce mucho sobre 1o que implica la palabra

educacion» !

Lo que muchos pedagogos, pensadores y expertos en la materia si con-
cluyen, es que el fin de la educacion es el hombre,* ya que éste se distingue del
animal en que es consiente de su propia vida. La educacion de un individuo es su

transformacion onentada a determinadas finalidades y obtenida mediante la ex-

plotacion de situaciones apropiadas

La educacion, es un proceso de interacciones personales, toda vez que a
lolargo de la vida el hombre tiene forzosamente la necesidad de relacionarse con
otros, ya sea de manera espontanea o de manera intencionada. Este téermino. ha

servido durante mucho tempo para designar a «la accion ejercida por las genera-
ciones adultas sobre las que todavia no estan maduras para la vida», - para des-
cubrir y a la vez despernar, sus aptitudes y preparar su vida de aduitos por venir.

La educacion ha representado durante demasiado tiempo en

! Brezinka. Wolfgang. Conceptos Basicos de la Ciencia de la_Educacion Hereder, Barce-

lona. 1990

* Algunos autores
KANT. El objetive de jla educacion es desarrollar en cada individuo toda la perfeccion de

que es susceplible
Platon. La educacion halla su fundamento genuino cuando el hombre, alcanza e! conoci-

miento del bien (Dralogos)
Durkheim. lLLa educacion ttene por objetiva desarroilar en el indivduo cierto # de estados

fisicos. intelectuales y morales (Educacion y sociologia)

Dewey. La educacion. cuyo protagonista y objetivo es el hombre, busca la automodelacion.
Rogers. La educacion no directiva permite, el desarrolio de las facultades y energias
propias (autoeducacion).

2 Durkherm. E. Educacion_y_Sociologia. Leega, Meéxico. 1990, pag.198.
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la vida social, su aspecto mas concreto de transmision, reproduccion y transfor-

macion.

La educacion, en sus modalidades mas diversas como son: ia educacion
extraescolar (extracurricular), la educacion familiar, educacion formal, educacion
basica. educacion humanistica. educacion infantil, educacion institucional, edu-
cacion intelectual, en fin asi como encontraremos rmuchas otras clases. lo que es
definitivo, es que cada una tiene una etapa especifica en nuestra vida, como un
fugar determinado para recibir dicha educacion. Todos estos tipos de educacion
nos conllevan a un punto Muy Mportante. ya que a traves de estos ayudaran at

individuo a construir su FORMACION.

Sin embargo podemos decir que |la Formacion, es uno® de los fines de la
educacion. S vemos detenidamente queé tan importantes son la una para la otra
vereimos que la educacion recibida va a variar en el grado en el que la sociedad
cambie. ya que ésta determinara la formacion de los individuos recibiran. Un
claro ejemplo. es que No es la misma formacion de la mujer en el siglo XIV en

México, a Ia formacion que actualmente tiene o a la que pueda tener dentro de

dos sigios mas

La educacion recibida. no se limita a la escueia:; esta constituida por
todo to que 1o rodea: el educador basico es Ia sociedad, por tanto la educacion
no es reducida solo a la adquisicion de una sene de conocimientos, Sinc que es
un proceso de todo ser humano y de la sociedad misma, para que a traves de
eésta, aprenda a tener mas dominio de si mismo .

*. Segun Lemus, Luis A _Pedagogia Kapeluz. Buenos Aires, 1973, pag. 178 Nos dice
que los fines se deducen de la emergencia de ideales implicitos y explicitos de los mo-
vimientos sociales, histéricos y culturales
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CONOCIMIENTO
GENERACION IDEAS REFLEXION
TRAS - CULTURAS -2 =
GENERACION TRADICIONES
MITOS

TECNOLOGIA

RAZONAMIENTO

20-0>»230m

Z0~0>»0com
b

Lo que si es indiscutible es que ambos términos EDUCACION y

FORMACION, se utilizan indistintamente, y a veces incluso como sinénimo.
hombre se

Es conveniente senalar. que ambas buscan que el

desarrolle plenamente, su diferencia consiste en que la formacion, implica una
reflexion y un anahisis interior de cada persona; sobre lo observado (objetos o
hechos con el fin de conocertios) y los percibido a traves de los sentidos, y por
su parte la educacion es una relacion Hombre - Sociedad. que prepara para la

reproduccion de los

vida cotidiana por medio de Ia transmision y

conocimientos.
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1.3 Obstaculos de la formacién académica

Hablar de la formacion del individuo implica abarcar la formacion
profesional que de alguna manera interviene o que NOSOros reconocemos
como formacion académica:; entendida aquella que de manera sistematica se
estructura a partir de parametros institlucionales (formacion escolarizada) en
donde se validan y cerlifican los conocimientos, habilidades y aclitudes de las

personas dandoles créditos formales socialmente reconocidos

Dentro de nuestra sociedad es importante reconocer aquellos factores
que obstaculizan el desarrolic de la educacion formal, entre los cuales se

pueden destacar [0S siguientes’

1. La falta de interes de algunos alumnos
2. La inefictencia y el centralismo burocratico. las cuales generan toda esa
complicada red de tramites y papeleo, entorpeciendo la rapidez de los tramites,
lo cual desanima y aburre a! solicitante
3. La incapacidad e inadecuacion de la ensenanza técnica.(renovacion
constante. ya que los conocimientos y ta habilidades tienden a desactualizarse
rapidamente).
4. Las insatistacciones y protestas estudiantiles.
5. Los problemas econodrmucos por los cuales atraviesa la sociedad. conllevando
a:
A) La desercion que se presenta desde el nivel primaria hasta el nivel
superior.
B) La reprobacion debido a la conjugacion del estudio y el trabajo.
descuidando los estudios.
12




6. Masificacion de ia educacion (mas alumnos = a menos calidad en la enserian-
za).

7. Programas sobrecargados en contenido, impidiendo obtener el dominio nece-
sario para dar cilaridad al aprendizaje Se siguen programas rigidamente
estructurados. los cuales el protesor tiene que cubnr en un trempo determinado,
«ximpidiendo que la funcion docente consista, fundamentalmente en enunciar pro-
blemas, motivar y onentar al educando, para que eilos, individual o en grupa,
encuentren su adecuada solucions». !

8. Fragmentacion del conocimiento, impidiendo al sujeto adaptarse al medio la-
boral. Debido a la cantidad excesiva de conterudas que conforman 1os programas

y al poco tiempo No se puede protundizar en estos

1 Sudrez Diaz, Reynaldo. La_educacién. Trillas, México, 1982, pag. 49.
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9. Imposicidon de programas, sin consultar las necesidades e intereses de los
estudiantes. La mayoria de los programas ya estan establecidos y conformados
reuniendo {os intereses de la institucion.

10. La teorizacion, se leen libros, a veces se discuten ideas, pero no se aterriza en
la practica. «No se aprende a hacer, ni a resolver los problemas concretoss. !

11. «El proceso educalivo se reduce a la escolanzacion; y a la escuelan.” Existen
distintas maneras de adquinr los aprendizajes, como son: los dialogos personales
y en grupo, visitas, entrevistas, foros, visita a museos, conferencias, practicas,
excursiones, trabajos de laboratono, conversaciones con amigos. sin dejar de
lado los que actualmente tienen mayor influencia «los medios de comunicacions,

entre muchos otros

A todos estos factores se han tenido que enfrentar la mayoria de los estu-
diantes, dando por resultado una formacion academica deficiente. Una vez que el
egresado se encuentra en esta situacion donde es obvio que su formacion escolar
es insuficiente para laborar dentro de las instituciones o empresas. No hay mas
opcion que el formarse dentro de éstas a través de la experiencia. Por ello, es que
es necesaio en que se busque otros medios como la especializacion para la ad-

quisicion de los conocimientos faltantes, para un mejor desempeno laboral.

1 tbidem. p-48

2 Ibidem. p-49
14



1.4 Lla importancia de una Formacion Especializada

La Formacion se va modificando, debido a la rapida evolucidon de las
técnicas entodos los terrenos (de produccion, comunicacion, organizacion, admi-
nistracion) dicha evolucién, plantea importantes problernas de adaptacion Nno so-
tamente profesionat. sino social. Como consecuencia de lo antenor {os conoci-
mientos iniciales son obsoletos despueés de algunos anos, es asi como se descu-
bre que esigual de imponante aprender a aprender que aprender los contenidos.
Por lo tanto es esencial el perfeccionamiernto, la actualizacion de los conocimien-

tos, las readaptaciones y las especializaciones

Estas ultimas «tienen por objeto preparar especialistas en las distintas
ramas de una profesion proporcionandoles conocimientos amplios de un area

determinada o adiestrandolos en el ejercicio practico de ta mismans. !

Dichas especializaciones han sido necesarias desde hace varias deca-
das. En la decada de los 60's una de las explicaciones que se daban para que
surja la Pedagogia es «que las escuelas empezaron a jugar un rol social dife-
rente desde los 50's debido a que al finalizar la segunda guerra mundial, Méxi-
co entra en una economia que se denomina desarroilismox».° el cual implica-
ba ta industnalizacion; pero para que ésta se diera. se tenian que cambiar los
procesos de formacion de los sujetos. es asi como surge la necesidad de un
especialista que ayude a entender que es 10 que pasaba en las escueias.

I U NAM. Legislacion Universitaria. México 1991 p.p. 155
2 Diaz Barrga. «Problematca en torne a la Formacion del Profesional en la educa-
cion». en Jornadas de anabsis, evaluacion y propuestas de reestructuracion del curricu-

lum_de la Licenciatura_en Pedagogia de la EN.E P_Aragon. Jefatura de Pedagogia;

México, UNAM, 1992, p.p. 12-17.
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Asi como éste, existen infinidad de ejemplos no solo en el aspecto educa-
tivo, sino también los grandes hombres de ciencia han sido con frecuencia criti-
coOSs, que tuvieron que romper con ciertas formas establecidas del pensar, para
llevar a cabo sus investigaciones y gracias a que se tuvieron que esforzar y «es-
pecializar» en sus materias. o estudiar especificamente algun fendmeno se llego
a conocimientos nuevos como lo fueron las teorias (de la evolucion, de la

reiatividad, entre mmuchas otras).

Asi como estos criticos tuvieron que especializarse en alguna materia, es
importante resaltar que la especializacion es necesana para desempenarse en su
area de trabajo. Dentro de la especializacion resaltan dos clases de especialistas:
Existe el especialista para quien 10s limites de su especialidad « Son como una
especie de muralla china. La devocion del conocimiento puro significa para él
preocuparse unica y exclusivamente de una sene o categoria de hechos».! Este
especialista asume una actitud positiva, jJactandose de su lealtad a un solo interes
y rechazando todo conocimiento diferente al de él. La lealtad a su matena signifi-
ca para ¢l una relativa indiferencia ante tas grandes realizaciones que constituyen

nuestra civilizacion, expresada en su arte y su hiteratura, su ctencia y su filosofia

Por otro lado existe el especialista. que considera que «la matena o el
campo de su especialidad viene a ser el centro de una vision comprensiva de la
vidan.® Es decir conoce su materna. no solo en su aspecto técnico y en su
estructura interna, sino que también en relacion con otros intereses humanos.
A través de ésta proponemos tanto la renovacioén como la actualizacion de los
conocimientos. No pretendemos una exagerada especializacion que a la larga

| Bode Boyd H. Teorias_educativas modernas. UTEHA Meéxico. 1967, pag. 274

2 Ibidem. pag. 276
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nos de como resultado un bloqueo, que limite las capacidades del hombre, por
esto es que nos interesa éste Gitimo especialista, ya que al formar especialistas
para la capacitacion. no se dejara de lado la formacién basica adquinida durante
ta Licenciatura. por el contrario, se hace referencia a la especializacion no solo
como un grado académico. sino también como el conjunto de destrezas y
habilidades para desempenar adecuadamente una determinada actividad con
eficiencia. Pero para llegar a conocer totalmente una actividad, el especialista
tuvo que empezar por conocer la amplia gama de posibilidades que fe brinda
su area de estudio, por lo tanto se puede llegar a considerar preparado para

iniciarse en el desarrollo de cualquier campo de dicha are.

Es tragico el hecho de que la mayona de las empresas. utilicen ta
educacion especializada solo hacia la productividad y la comercralizacion. en

nuestra época es necesario aprender a trabajar sobre aspectos especiftcos

(dentro de la educacién, como en el trabajo) dandoles un enfoque tanto

humanista como social. para asi poder obtener un desarrolio integral de las
personas.

Para 1996 los resultados Nno son rmuy positivos, debido a la crsis

economica (mayor peso). [a cual ha agudizado las deficiencias del sistema
educativo, sobre todo a nivel supernor, es ahora cuando mas se necesita de
profesionistas con una formacién adecuada que sirva no solo para sacar al pais
adelante. sino tarmbién para que se sientan satisfechos y realizados, tanto de
manera profesional como personal, ya que asi podran alcanzar las metas que

se han propuesto Por esto es necesano que el pedagogo que tenga interes en

el area de la capacitacion considere la necesidad de formarse en Ia

especialidad a través de diferentes vias. ( ver cap. 4)
17



Finalmente, la Formacion Especializada de la oportunidad de estudiar
un tema, una materia o en est caso un area del campo laboral como es la
capacitacion a fondo, con la finalidad de llegar a conocer profundamente las
funciones del capacitador.

En el siguiente capitulo se aludira a elementos mas precisos de la capacitacion.

18



. FUNCIONES DEL CAPACITADOR

2.1 Determinacion de las funciones que debe desempenar el capacitador

( a partir de los plantearientos teoricos).

Desde hace menos de una década, la capacitacion, es una de las areas
que ha llamado la atencion de los Pedagogos. ya que ésta viene cumpliendo una
funcion educativa dentro de las empresas. A través de la cual se les proporcionan
herramientas (conocimientos. hatitos, habilidades, aptitudes y actitudes) Gtiles a
los individuos, para su desarrollo social, taboral y persaonal.

Esta funcion educativa, no ha tenido gran relevancia ni el desarrollo que
deberia de tener, ya que son contadas las empresas que han establecido progra-

mas permanentes de educacion para sus empleados. Es tnste ver que en térmi-

nos generales. « del total de horas-hombre-capacitacion que se imparten en las
empresas importantes en el mundo, en México solo estamos llegando a un 5% o
7%, 1o cual significa que tenemos mas de un 90% de deéficit en matena de capa-

citacion, tanto en término de cantidad de horas como de calidad y cobertura».!

Siendo México un pais donde existe una demanda excesiva de personal
calificado, es necesano gue los profesionistas que se inclinen por el Area de
Capacitacion le den importancia al aspecto educativo, para que a través de éste
se logren formar personas con una vision conveniente del mundo, de si mismos y

que ademas realicen su trabajo con mayor eficiencia

1_Siliceo. Alfonso. Capacitacion y Desarrollo de_Personal. Limusa, México, 1995. pag.
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En este caso particular, los Pedagogos que se inclinan hacia el area de
fa capacitacion, deberian de optar por conocer © tener un panorama de lo que
implica esta area, como es el conocer su proceso, funcitones y actividades, que
se desempenan dentro de la Capacitacion. Pero y ¢Por qué el Pedagogo.
habiendo tantos Psicologos y Administradores?. Simplemente porque (a
formacion del Pedagogo esta directamente relacionada con la educacion, y si
Nnas enfocamos a la capactacion, vermos que dentro de esta se necesitan
profesionistas que se interesen en resolver problemas de indole educativo. Por
esto, es indispensable que ¢l pedagogo que esté interesado en esta area, tenga
una vision basica tanto de las funciones como del proceso. y asi corroborar que
el Pedagogo tiene alguna relacion con la capacitacion, y para esto, antes es

necesano conocer como funciona todo lo referente a ella
Antes de adentrarnos a lo que es el proceso y las funciones. primero

realizaremos un analisis de lo que varios autores entienden por capacitacion, y

asi poder establecer lo que nosotros entenderemos por dicho término.
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¢ Qué es la Capacitacion?

AUTORES , R

TAPRCITACTON Reza Trosino | { A.Silicio Aguilar ©  * Rodrigues E. * Ley Federal ?

Aroindeg Aoty rianea Lom g 3 mdydag Fenémeno edura'no

Doy, i

I T .

Ageensee T
proparciona? Personas Coabatadares Pereiny’ Travaasy
¢Con que fny' dag? Desempenar . Desermpesien meper Lesaroliar su fabor

adecuadamente sutabys y resuela ks probemas
SU OCUpatIon ; que se le presenten
I
LACAPACITACION | Formapatte defa | Es afuncidn educatna r Es concebida como
RELACIONADA CON | educactén de una empresa lk fendmeno educatvo
LA EDUCACION informa! U organzacion ‘ y de nterés social

1 Reza Trosino, J. Carlos. Como diagnosticar las necesidades de capacitacion en las organizaciones. Panorama. México,

1995, pg. 25

*. Silceo, Ob Cit. pg 25
*. Rodriguez. Mauro y Ramirez, Patricta, Administracion de la Capacitacion, Mc. Graw Hil. México, 1995, pig. 1
4. Ley Federal del Trabajo. 1993
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En el cuadro. se puede observar claramente, una pequeria muestra de
las muchas definiciones ¢xistentes. A través de este cuadro comparativo,
conceptualizamos lo quae entenderemos por Capacitacion: Es un proceso, que
desarrolla, propotciona. transforma y actualiza, tanto habilidades, conocimientos
y actitudes como aptitudes que tiene coma fin, el mejoramiento del recurso mas
importante de cualuer craomnzacion” el humano. Como parte de una institucion

o simplemente a an mvet personat

Una ver conceptuaizada la capacitacion, nos enfocaremos en 1o que
algunos autores como Mo o Rodrigues, Patricia Ramirez, Alfonso Siliceo, Barry
J. Smith, trabajan como o' roceso de la Capacitacion. Empezaremos diciendo

que estos autores resattarn - pnincipales etapas como son:

«10 Deteccian de neces:aondes
20. Determinar obehivos

3o0. Defirucion do conerido:s
40. Método du Instrucaidn

S0. Evaluacion y Seguimeentos 17

Aungue no forma te esencial de esta tesis, describiremos de manera
general en que conrsiste coaca una de las etapas anteriores, para conocer a lo que
se refieren los autores ants S mencionados con cada una de éstas y si el lector
requiere de una explhcacicr mas detallada puede consultar la bibliografia de esta

misma tesis

!, Siliceo., Ob Cit. pag 95
*-De los Autores consultados todos coinciden con estas etapas mencionadas, solo que

hacen referencia a eilas con otros nombres.
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Deteccion de Necesidades.

La primera etapa dentro del proceso., es la deteccion de necesidades,
ya que se debe de delerminar que es o que requiere el trabajador, dentro de su
area laboral, para posteniormente planear el tipo de Capacitacion que se llevara
a cabo. Dentro de una empresa, el capacitador es el responsable de detectar
las necesidades presentes. que se deben de satisfacer y prever. para asi poder
adelantarse a necesidades futuras. La deteccion de necesidades. es la parte
medular de! proceso capacitador, el cual va a permutir conocer las deficiencias
existentes en una empresa. con el fin de establecer los objelivos y acciones a
considerar en el plan. Pnmero se deben de precisar las necesidades que se
pueden resoiver a corto plazo y. en segundo las de mediano, para finalmente
resolver |las de a targo plazo. Si no se realizara una investigacion previa de las
necesidades. No podria darse una coherencia entre los programas y los cursos.
ya que se debe de tener claro que tipo de necesidad existen dentro de la
empresa o del area, asi como conocer las necesidades de los trabajadores

Determinar objetivos

LLa segunda etapa. es precisar los objetivos después de tener claro
se deben de discutir y sefialar los

las necesidades mediatas,
responder y satisfacer dichas

cuales son
lograr, esto es,

objetivos que se deben de
necesidades Dentro de estos objetivos no debemos de perder de vista que se

pretende desarrollar tanto un comportamiento individual, como una integracion
de equipo.
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Definiciéon de contenidos

Es importante después de tener claro los objetivos que se van a perse-
guir, determinar el contenido o materia de educacion. Dentro de dichos conteni-
dos se deben abarcar determinados lineamientos como son, 10s conocimientos
basicos acerca de la empresa, los conocimientos y habilidades elementales para
el puesto que se va a desempenar, se le deben de brindar los conocimientos de
complementacion profesional para el mejor desempeno del puesto, y estos con-
tenidos Nno deben descartar las materias culturales y conocimientos universales

como orientaciones para mejores y mas maduras actitudes de ta persona.

Método de Instruccion

La eleccion de los métodos de Instruccion®, constituyen uno de l1os aspec-
tos de mayor importancia practica. «En estos ultimos veinte anos, la pedagogia
ha sefalado derroteros hacia nuevos métodos de instruccion y tecnologia».! Se
debe tener claro que No existen meétodos ideales. todos son buenos y daran los
resultados deseados siempre y cuando estén relacionados claramente con los
objetivos que se persiguen. con el numero de participantes, con el tiempo que se
dispone y con otros factores asimismo importantes. Dichos meétodos de instruc-
cion constituyen una actualizacion constante. Tampoco podemos dejar de men-
cionar la diversidad que también existe entre los materiales didacticos en los que

se apoyan para dar 10S cursos.

1. Siliceo, Alfonso. Ob. Cit., p. 117
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"METODOS DE INSTRUCCION MATERIALES DIDACTICOS

Exposicion a) Visuales o graficos: El pizarron, carteles,
Mesa Redonda rotafolio, graficas y posters, maquetas,
Corrillos acetatos, etc..

Simposio b) Auditivos o sonoros: Grabadoras, discos,
Foro C. D, etc.

Phillips 6/6 c) Audiovisuales: Peliculas, video laser,

Lectura Comentada sonoramas. etc.’

Panel. etc.

Evaluacion

La evaluacion es la Ultima fase del proceso de capacitaciéon, a través
de ésta se va a medir el grado de cumplimiento de los objetivos, ademas de
determinar la efectividad del programa de capacitacion que se hayallevado a
cabo. Por tal motivo esta tase es indispensable asi que deben de existir ins-
trumentos adecuados pard realizar la evaluacion, ya que ésta debe de ser

continua.

Si observamos claramente cada uno de los puntos manejados ante-
riormente no son desconocidos por los pedagogos. ya que a traveés de la Li-
cenciatura se van abordando, no en un 100% enfocados a la capacitacion,
pero siempre referente al ambito educativo y en busca en de un mejor apren-

dizaje.

I, Rodriguez y Ramirez. Ob. Cit., pag. 85
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Estructuras del drea de Capacitacion

Para poder conocer la panticipacion del pedagogo dentro del area de
capacitacion, primero es necesano conocer como se debe de estructurar dicha
area, asi como las funciones de los capacitadores, para esto se retomaron
algunos autores, los cuales nos mencionan desde su punto de vista las
secciones y/o departamentos que debe de tener el Area de Capacitacion con el

fin de que haya mejor funcionamiento y lograr mejores resultados al aplicar

capacitacion al personal.

Jesus Carlos Reza Trosino, considera al Area de Capacitacion, como

un sistemna integral, el cual abarca cuatro subsistemas idéneos que son:
CAPACITACION
1

i 1 I i

v Vv v \'4
A) Planeacion B) Diseno y Produccién C) Promocién D) Adrministracion
y de Materiales y y
Evaluacién Ejecucion Cantrol

FUNCIONES
Se encargan de recolectar analizar y canalizar qué llega al! sistema.
Proponiendo un camino a seguir, fijando prioridades, objetivos y
formas de evaluacion. Asi mismo. se encarga de vigilar. supervisar,
evaluar y dar seguimiento a todos los proyectos que se lieven a

SUBSISTEMA

1. Planeacidn y
Evaluacion

cabo.

Recibe la informacion fundamentai de cada proyecto y desarrolia
2. Disefo y las

Produccién actividades de disefio y produccion de diversos apoyo materiales y

de | técnicos, se encarga de materializar las ideas y proporcionar los

elementos de infraestructura que permitan llevar un proyecto a la

Materiales

practica.
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SUBSISTEMAS FUNCIONES
Se encarga de implementar los proyectos en el macrosistema de ia
3. Promocion y | empresa, asi como de las funciones de promocidn, negociacién y

Ejecucion asistencia técnica, respecto al inicio, avance y mantenimiento de
cada proyecto

4 Administracid | Se encarga de vigilar y proporcionar el apoyo necesario para el

n y Control desarrollo de un proyecto a nivel economico, de gestion

administrativa y de apoyo logistico™ 23

Otro Autor es Mauro Rodriguez Estrada, que al igual que Siliceo, considera que
el area administrativa debe de ser responsable de planear, organizar y controlar
la funcidn de Capacitacion y Adiestramiento; nos dice que internamente el area
de capacitacion y de acuerdo con las funciones tiene bajo su responsabilidad

contar las siguientes tres subareas que son

CAPACITACION
1 1 '

\'4 v v
Planeacion Operacicn
Y y Evaluacion
Programacion Registro
SUBAREAS FUNCIONES
Esta subarea esta encargada de la deteccion de necesidades de
1 Planeacidn y capacitacion. Realizara un estudio previo de las actividades y

Programacion |{tareas que conforman los puestos de la institucion. Lo anterior para
seleccionar la metodologia mas adecuada. También se realizan los
programas y planes de capacitacion. se determina la forma en
como se realizara dicha capacitacion
Esta se encarga de la organizacion de I0s cursos o eventos de
2. Operacidn y capacitacion. Comunica la actividades a desempenar: asi mismo
Registro integra grupos, selecciona instructores. © a la institucion
capacitadora, elige el equipo. selecciona materiales, acondiciona
aulas. Ademas disefia e implementa los mecanismos de registro.

23 Reza Trosino, J. Carlos,._Cémo diagnosticar las necesidades de capacitacién en las
organizaciones. Panorama, México, 1995.
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]

SUBAREAS

FUNCIONES

3. Evaluacion

Esta subarea se encargara de que la evaluacidn sea imparcial
respecto de la planeacidon y ejecucion. Aqui se realiza un analisis
objetivo de los resultados obtenidos con la capacitacion. el grado

de aprendizaje de los participantes y su aplicacton en el trabajo
un sistema de segumiento y de

También se establece
i retroalimentacién” -3

Siliceo, atirma que la Capacitacion esta engiobada dentro de lo que es ia

Administracion de Personal, referente a esto nos dice:

“La Administracion de

Personal como doctrina y cormo practica debe de comprender y coordinar, en

forma dinam

ica, las sigutentes funciones

A) Reclutamuento

B) Seleccion
C) Induccion

o introduccion

D) Inventario de los recursos humanaos
)

E) Evaluacion de potencial y desempeno
F) ENTRENAMIENTO O CAPACITACION.
G) Planeacion de vida y carrera

“w 2%

MODELO SISTEMICO DE ORGANIZACION DE LA FUNCION DE CAPACITACION

Siatema Minion r Meatas 3 .}
prociuctor Programas y receptor(es)
Dpto =-> | Obtetivas | <-> ’Cuanlmczblcl <a> de <-> ! requerimientos | <-> Dpto(s)
de grales Realistas Trabajo X de ta
capacrtacio -Filosofia Adecuadas o

n
i
I
' i !
v v

A%
Conocimiento Habdidades Otros recursos.
<-> | Especificas | <-> talentos y
hatihdades

Y
Expenencra

24, Rodriguez

Capacitacion,
. Siliceo, Op

Estrada, Mauro y Ramirez Buendia P., Administracién de la
Edit. Mc. Graw Hill, México, 1995, pag. 54
. Cit. pag. 42
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* Dicho modelo se compone basicamente de dos sistemas: el primero de ellos
es el Sistema receptor de la capacitacion y el segundo, el Sistema productor de
la misma. Podemos decir que estos dos sistema conllevan dos unidades: |la
identificacion y la soluciédn del problema. es decir, la necesidad educativa del
personal de que se trate.

Etapas del modelo

SISTEMAS

ETAPAS Y FUNCIONES

SISTEMA

20NV MOMD

Primera etapa. ldentificacion del Sistema Receptor. En esta la labor del
departamento de Capacitacion debera apoyarse en la informacion de
exista en el Organizacion como

Proceso de selecc:on de personal. Inventario de Recursos Humanos,
Analisis de puestos, Organizacion formal. Descripcion de funciones,
Necesidades de desarrolio de la empresa

La informacton mencionada proporcionara al Departamento de
Capacitacion un Perfil de la poblacion del Sistema Receptor.

Segunda etapa Necesidades y requerimientos de los integrantes del
Sistema Receptor En esta se investiga cuales son 105 requisitos que en
materia educativa los ndividuos futuros sujetos de un programa de
capacitacion deben poseer para realizar su tarea con el grado de
excelencia requendo

SISTEMA

23040CQ00XY

TERCERA ETAPA. Establecimiento de la mision del Sistema Productor en
el problema a tratar. En esta etapa el Departamento de Capacitacion
debera establecer con toda claridad y objetividad sus objetivos gemnerales,
ia filosofia y los valores que influiran en las acciones a tomar

CUARTA ETAPA: Aqui se deberan de establecer las metas que llevaran al
Departamento de Capacitacion a lograr la mision. estas metas deben de
tener entre otras las sigulentes caracteristicas’ Cuantficables. realistas.
adecuadas a los requernimientos de la organizacién

QUINTA ETAPA Establecimiento de programas. Los programas a gue se
hace referencia en esta etapa. son aguellos medios que van a ayudar al
cumplimiento de metas. Para la elaboracion de éstos. se puede auxiliar de
diversas formas de estructuracion de los mismos

Es importante considerar tres variables en la elaboracién de estos
programas por parte de gquien los ejecuta

Conocimiento y experiencia del trabajo a realizar, Habilidades para la
implementacién y Recursos necesarios para su consecucion®. =%

26, sjliceo, Op. Cit. pag. 98
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Con base en el modelo, se busca que el departamento de capacitacion capte
de la organizacion recursos que logren hacer permeable para los sujetos a
capacitar, los conocimientos, habilidades y actitudes que les permitan mejorar

sus condiciones de vida y de trabajo

Cada subarea o subsistema engloban distintas funciones, que mas adelante las
relacionaremos tanto con el perfil del Licenciado en Pedagogia., como con la

ceédula para asi poder llegar a una conclusion previa.
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Actividades comunes realizadas dentro de ja Capacitacién

Después de conocer las etapas del proceso y algunas de las funciones

que se desempenan dentro del area de capacitacion, es importante sefalar las
actividades que realizan los encargados de la capacitacion, para que asi
tengameos referencia a dichas actividades y saber cuales pueden ser realizadas
por los Pedagogos Para esto los autores Planty, McCord y Eferson

bosquejaron una sene de actividades generales seftalando las siguientes:

1. Descubrnir las necesidades de Capacitacion de grupo: planear nuevos
programas y revisar los viejos para adecuarios a esas necesidades.

2. Analizar las tareas y operaciones. hacer pausas en el trabajo para permitir la

Capacitacion
3. Preparar guias de cursos. escnbir manuales, hojas de trabajo e impresos

para cursos conos especiallzagos
4. Elegir y entrenar a los instructores en cuanto a metodos, direccion de mesas
redondas. uso y desarrollo de auxiliares instruccionales, seleccion y uso de

materiales didacticos.
5. Equipar o amueblar las aulas de instrucciones, hacer arreglos que permitan

la Capacitacion vestibular y de produccion,; preparar presupuestos
6. Hacer propaganda a la Capacitacion vender la idea, estimular por medio de
volantines y el periodico de ia compariia, el uso de servicio de la Capacitacion:

relacionarse con el departamento de operaciones, los supervisores y los

empleados, ganar su confianza y ofrecer servicios Gtiles para todos ellos,
cooperar al mejoramiento de |a actitud de las personas hacia la Capacitacion.

7. Dar consejo individual a la aita gerencia sobre 10s problemas que se puedan
resolver por medio de la Capacitacion; sugerir soluciones alternativas vy
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bosquejar los programas que se desean necesarnos para actuar, participar en ia

planeacion gerencial.
8. Relacionarse con las agencias estatales, federales y privadas para obtener

jos servicios que puedan ser utiles.
9. Hacer un plan para instalar una biblioteca y estimular su uso.

10. Supervisar o editar las publicaciones de la compariia.

la moral del empleado en el transcurso de la

11. Meditar y mantener
Capacitacion. asesoria y otras actividades

y administrar el departamento de Capacitacion,

12. Planear. supervisar
cualquiera que sea el nimero de personas con que cuente”.27?

No debemos olvidar que actividades mencionadas con anterioridad se aplican
de acuerdo a las necesidades, requenmientos, politicas y perspectivas de la
empresa y/o Institucion

En el Capitulo Il hablaremos detenidamente de la Participacion del pedagogo

dentro de la Capacitacion.

27, craig, Robert y R. Bittel, Lester._ Manual de Entrenamiento y Desarrolio de Personal

Diana, México, 1971.
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2.2 Determinacién de Jas funciones que se desempenan en la

Capacitacién
(A partir de una investigacion de campo)

Lo hasta aqui expuesto como ya se ha senalado, corresponde al marco
tedrico, en el que se concibe la forma de llevar a cabo el desarrollo de la
capacitacion dentro de las organizaciones laborales. Para identificar el grado de
cumplimiento de esos principios se llevd a cabo una investigacion de campo,
tomando como muestra 25 empresas. de las cuales 15 fueron de iniciativa
privada de éstas 8 fueron de servicios y 7 de produccion y 10 del sector
publico. Se dividieron de este modo para que la muestra fuera mas

representativa.

El instrumento por el cual se fundamentan los resultados de dicha
indagacion fue el CUESTIONARIO estructurado (ver anexo # 1), cada una de las
preguntas fue elaborada con el fin de rescatar las opiniones y actitudes de las
personas involucradas, con base en su experiencia en la capacitacion, dentro
de sus ventajas encontramos que este facilita la cuantificacion. la tabulacion y
el analisis de las respuestas. ademas de que existe menor resgo de
discrepancia, distorsion y contaminacion de los resultados por la interaccion u

opinion personal del encuestador.

Este recurso fue aplicado a las personas responsables del area de
Capacitacion, cuyas respuestas han sido agrupadas en tres partes: de la
pregunta 1 a la 4, las son retomadas en éste capitulo, ya que, es donde
hablamos referente al proceso., funciones y los medios didacticos de la
Capacitacion. De la pregunta S a la 9 en el Capitulo IV, donde a parnir de las

as



caracteristicas sefialadas se pretende establecer el perfil que debe de tener del
profesional que se interese en laborar enla capacitacion. Y de la pregunta 10 a
la 15, dentro del Capitulo I, en el cual se analiza la participacion del pedagogo
dentro de esta area. Las divisiones mencionadas se realizaron con la finaltidad
de analizar su contenido de tal manera que puedan confrontarse el deber ser

(planteamiento teanco), contra el ser (practico) del proceso de la capacitacion

PRIVADAS PUBLICAS

Coca Cola FEMSA Sria. de Comunicaciones y Transportes
Herdez S:A: de C V. Sria. de Desarrollo Econémico

S ENEAM Sria. de Hacienda y Crédito Publico
Compania Nestlé S A de C V FERRONALES (Ferrocarriles Nacionales)
Sabritas Servicic Postal Mexicano

Hotel Marquis Reforma Sria. Comercio y Fomento Industrial
Sheraton Maria !sabel Hotel & Towers iMS.S

C.ANAC.INTR.A (Camara Nacional Sria. de Contraloria y Desarrolle

de la Industria de la Transformacion) Administrativo

Seguros Monterrey Sria. de Agr.. Ganaderia y Desarrolio

Rural.
Subdireccion de Capacitacion y Servicio.
Educativo | S SS.TE

Grupo Jumex

Coca Cola
Yacult S. A. C
Teievisa

Soc. Coop. Trabajadores de Pascual !
Universalidad Aerovias A C e

Antes de empezar el analisis de cada una de las preguntas, es
importante conocer qué profesionistas estan involucrados dentro del area de la
Capacitacion, con la finalidad de reconocer la participacion de los pedagogos
dentro de las empresas y al mismo tiempo identificar hacia qué profesionistas
se inclinan los empresarios para dingir dicha area. (datos obtenidos de la

muestra).
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GRAFICA A
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Nimero de profesionales encargados
dei drea de capaciacion

G Ing. en Comunicaciones

A Psicologia D Derecho
8 Administracion E C Dentista H Contagor
C. Pedagogia F Rel industriales
Como podemos observar destacan los Psicdlogos, Administradores y

de mencionar que hay desde

aunque no podemos dejar
es que {as

Lo que si es seguro,
han tenido que prepararse

Pedagogos.

Contadores. hasta Cirujanos Dentistas.

personas que laboran dentro de esta area,
especificamente dentro del ambito de la capacitacion y muchas veces en el

ejercicio de sus actividades cotidianas

Estas cifras nos muestran que no existe un perfil homogeneo, respecto
al profesionista que deberia atender la Capacitacion en los niveles de direccion,
ya que como mencionamos el profesional debe estar inmiscuido con el ambito
educativo. Qtro elemento que puede destacarse, es que las dos ramas de
profesiones mas significativos (psicologos y L.A E.) en su conjunto representan

la responsabilidad de la

mas del 50% de quienes tienen en Sus Manos

Capacitacion.
35



Cada wuna de las preguntas presentadas el cuestionario fueron
analizadas siguiendo tres fases, la pnmera consiste en mencionar la
importancia del planteamiento de 1a pregunta para f{ines de esta investigacion,
ia segunda la representacion de los resultados y por Gltimo el analisis de los
datos mas significativos. Cabe sefalar que aigunas de las preguntas fueron
contestadas con mas de una respucesta
PREGUNTA # 1 ¢ Qué entiende por Capacitaciéon?

Es wmportante analizar o concepcion que se tiene del término
Capacitacion para reconocer posteniormente el por qué de las funciones y las
caracteristicas de los agentes que intervienen en el, ademas de observar la
clandad que se ticne solre ¢ proceso en general. De esta manera se
plantearon como aiternativas de respuesta distintas definiciones retormadas de
textos utilizados comunmente en este ambito

A) Es un proceso por el cual, se desa’rolia a ntegracion, superacidon y actualizacion de! indmduo.
B) Es el desarrollo de habilidades y artrudess gue con el fin de dar ios conocimientos requeridos en las

diferentes areas
C) Es una actividad planeada y onentida Haca un cambio en ios conocimentas habilidades y actrudes

del cotaboradgor
D)Es un proceso mediante el cual su pretende el mejoramiento de los individuos, asi como lograr un

conocHmiento especializado. necesans para ¢l desempefio del puesto
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Si observamos la grafica veremos que no hubo homogeneidad en
cuanto al concepto de la Capacitacion., esto nos indica que las personas

encargadas del area de la capacitacion no han encontrado un concepto comun,

sino que cada quien interpreta la capacitacion de acuerdo a Su propio

desempenio, Aunque esto también es el reflejo de las diversas concepciones

tedricas en donde se sustentan. es irmportante reconocer la riqueza en las

concepciones manejadas en este campo.

Es imporntante que los profesionales que estén encargados de la

capacitacion del personal, tengan establecido el concepto de ésta, para que a

partir de este se establescan los objetivos, y precisar si la capacitacion
impartida sera puramente mecanca y a beneficio de la ermmpresa o se tomara en

cuenta al individuo no como un ser produclivo, sino como un ser en desarrollo

tanto a nivel profesicnal, como laboral
PREGUNTA # 2 ¢ Cuales son las etapas del proceso de Capacitacion?

Se considera de vital importancia complementar la primera pregunta
donde se hace alusion al significado de Capacitacion con los elementos que

conforman su proceso, visto desde quienes cotidianamente la ejercen, para que

el egresado interesado en trabajar y desarrollarse dentro del area de la

Capacitacion conozca las etapas del proceso y asi poder facilitar su trabajo o
hacerlo mas sencillo, aun cuando en casi cualquier libro del ambito lo pudiera
localizar podemos cobservar que la realidad nos muestra diferencias, ademas se
pretende motivar el interés por investigar acerca de la estructura de cada una

de ellas.
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26

20

10 .

Nomero tolal de encuestados

Etapas del proceso

A. Prevencion E integracion ) Ejecucion
B. Planeacion F Supervision J Direccion
C. Administracion G Control

O. Organizacion H Investgacion

La grafica Nnos muestra. que tampoco hay una uniformidad y que existe
una discrepancia en la descnpcidon de las etapas que engloban el proceso de la
Capacitacion. Sin embargo en los resultados se observa que las etapas mas
reconocidas son las de: Plancacion, Organizacion, Ejecucidon y Control. Es
importante mencionar que estas etapas, son las mas reconocidas en la
muestra, No obstante dentro de!l proceso se dan varnas etapas simultaneamente

y a su vez algunas de las mencionadas predomina en algin momento.
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PREG. # 3 ¢ Cuales son las funciones que se desempeiian en la Capacitacion?

Una vez que se han reconocido las etapas basicas del proceso,
aceptadas por l0s directivos del area de Capacitacion, interesaba saber como
se reflejaban en acciones concretas dentro de la cotidianidad, esto permitira
ubicar al interesado en el ambito de la Capacitacion dentro de un espacio mas
preciso.
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Funciones reahizadas porlos encargados del érea de capacitacidn
A. Elaboracion de planes y programas £ Evaluacion

| Deteccidn de necesidades
F Detinicion de temast J Seleccién de personal
G Analsis de puestos

B. Elab. de matenal didactico
C. Inventario de Recursos Humanos

D. Habiitacion de cursos y eventos H Seguimiento de cursos

Podemos observar en la grafica. que las principales funciones que
realizan las personas encargadas del area de Capacitacion son: La deteccion

de necesidades, la elaboracidn de planes y programas de estudio, la

habilitacion de cursos y eventos y la evaluacion y el seguimientos de los cursos
y la menos realizada es la seleccion de personal que en la mayoria de los
casos observan que le corresponde a otro departamento.
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Esta informacion es importante, puesto que una vez detectadas las
principales funciones que se desempenan, podemos prepararnos y ampliar la
informacion que se tiene de estas. Ademas s basico sefalar que la mayoria de
éstas actividades como pedagogos ias sabemos realizar (ver Cap 3)

Pregunta # 4. ;g Cuales son los medios didacticos que utilizan para realizar
su trabajo?

Después de haber localizado las prnincipales funciones que son las
realizadas por el encargado del areq, ¢ra importante conocer cuales son los
medios didacticos que utilizan para poder llevar a cabo su trabajo, ya que estos
tienden a facilitar la comunicacion, ademas de que los ayudan a que tengan
una mayor eficiencia. Ademas de que pucde servirle al que este interesado en
esta area. ya que puede conocer previamente tanto su utilidad como su
funcionamiento.
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A B C D E F G H [} J K L
Medios Didacticos
A. Bipliografia F Manuales K. Grabadora
B. Proyector de cuerpos opacos G. Rotalolio L. Proyector de acetatos
C Videocasetera H Franelégrato M. Data Show
D. Computadora it Graficas N. Power Point
E. Proyector de filminas J. Pizarréon N. Out Dour
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La grafica nos muestra que, los profesionales encargados del area de
Capacitacion prefieren utilizar de apoyo 1os manuales, asi como el rotafolio y el
proyector de acetatos, también se observa que ¢l franelografo no es muy
utilizado. No podemos dejar de obscrvar que tanto el pizarron como la
computadora tienen la misma demanda. stendo dos instrumentos
completamente diferentes, concluiremos diccendo que encontramos gue se
utilizan desde la herramienta mas tradicionat hasta ia tecnologia mas avanzada
y complicada aunque en realidad son pocas las empresas que utilizan estos

medios como son: Data Show, Out Dour y Power Pomnt

De estas cuatro preguntas se han rescatado aspectos precisos, pero
fundamentales para adquinr un breve panorama de lo que implica el area de
capacitacion. y si se tiene interés por ampliar alguno de los elementos es

necesano buscar alternativas de especializacion.
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2.3 Comparacion entre las propuestas teoricas y su aplicacion préctica en
el campo de la capacitacion

La finalidad de este argumento. consiste en destacar los aspectos mas

imporntantes tanto de la investigacion tibhogratica como de la investigacion de

campo.

A traves de la investigacion de campo, pudimos confirmar que el
fa capacitacion esta ocupado por personas del area de

sin embargo. dentro de la muestra

mercado de
Administracién y Recursos Humanos.
encontramos casos extraordinanos de Contadores y Cirujanos Dentistas que su

area en tecria. no tiene relacion con o admuustrativo, Nt con o educativo y no

obstante han recurndo algun tpo doe especiahizacion, con esto asentamos que

tpo de protewsonal puede dingir el area de

parece ser Qque cualquier
capacitacion. Lo cierto es que la responsabihidad de la capacitacion esta en
manos de los Administradores y los Psicdologos que representan mas del 50%

v Ay aun sin tener conocimientos
los

[ NN

de la poblacion encargada del area oo
amplios del terreno EDUCATIVO Lo absuido,
pedagogos posee conocimientos amplros de 1o educativo, no han conseguido

es que a pesar de que

que se les den mayores oportunidades de laborar dentro de algunas empresas,
ya que son pocos fos que laboran dentio de eilas Incluso en algunas todavia se
piensa, que los pedagogos solo s¢ dedican a la educacion de ninos, un caso
particular es el de un psicologo que senalo que los pedagogo le daban a la

“educatvo”. es que a caso en la

Capacitacion. un enfoque dCmasiado
Capacitacion, no se da un proceso de enscnianza - aprendizaje que tiene que

ver con lo educativo.
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€n fin, lo cierto es que Ia teoria, ya no esta tan lejana del desemperio
laboral, ya que cada vez se va incrementando el numero de profesionales
inmiscuidos dentro de este campo laboral, que se dedican a escribir acerca de
la capacitacion para mejoraria, a pesar de que la formacién de |a mayoria de
estas personas y las inmiscuidas en el area de la capacitacion no contempla el
ambito educativo.

Asi como no hay profesional especifico para la capacitacion, tampoco
hay una definicion homogénea. y si nNos basamos en la respuesta de la
pregunta # 1, sefialaremos que la capacitacion: Es un proceso, mediante el se
busca el desarrollo de 1os individuos, para lograr su superacion, integracion,
actualizacion. Asi como lograr un conocimiento especializado dentro de lo
laboral.

Los autores invesligados manejan un listado amplio de todas las etapas
del proceso de capacitacion, al igual que en la muestra (ver pregunta # 2) pues
algunas de ellas estan muy desglosadas © se abarca unas a otras, lo cierto es
que cuatro de ellas son indispensables (Planeacién, Organizacion, Ejecucion y
Control). Es conveniente senalar que debido a que se establecen puntos de
conexion entre ellas, es que se dificulta e! atribuir con precision que funciones
se desempenan dentro cada etapa, sin embargoc si se tienen claras las

funciones (pregunta # 3), que se desemperian dentro del area de capacitacion

Al igual que las funciones, dentro de la capacitacion los medios
didacticos juegan un papel importante, ya que como senala Siliceo “una figura
vale mas que mil palabras”, es decir que mientras mas objetivos e ilustrativos

sean los contenidos, mejores seran los resultados que se obtendran. Por esto,
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es importante tanto la identificacion de los medios didacticos (ver pregunta # 4),

como el saber ulilizaros, para sacar mejor beneficio de ellos.

Por dltimo mencionaremos, que la manera como debe de funcionar el
area de Capacitacion dependera de [os objetivos de cada empresa, sin
embargo es importante sefalar que para las personas que aun no estan
involucradas dentro del campo laboral, es una opcién valida y basica buscar

todo io relacionado con dicha area para asi facilitar su trabajo y hacerlo mas

efectivo.




HI. LA PARTICIPACION DEL PEDAGOGO DENTRO DE LA CAPACITACION

En el presente capitulo se analizara el peril del Licenciado en Pedago-
gia, establecido en el plan de estudios de dicha carrera, para conocer las activida-
des que esté puede desarrollar También se senalan las actividades realizadas
por los pedagogos gue laboran dentro de las empresas, (ésta informacion fue
obtenida de los resultados de la investigacion de campo) y por ultimo, se hace
una comparacion entre las actividades serialadas dentro del perfil y ias mencio-
nadas en las encuestas, para hinalmente corrohorar si realmente el pedagogo

tiene la formacion basica para poder participar dentro de esta area

3.1 Perfil profesional del pedagogo

Como se puede observar, hoy en dia es indispensable que los profesiona-
les que egresen de una Licenciatura deben de tener una mejor preparacion. debi-
do a que se ha dado mayor competitividad. Antes de poder hacer una relacion
entre Capacitacion y Pedagogia es importante revisar el Plan de Estudios y cono-
cer si el egresado en Pedagogia esta preparado y formado para laborar en el area

de la Capacitacion, para esto es necesarno hacer mencion del perfil profesional en

Pedagogia

De esta forma ei perfil senala que al término de la carrera el egresado
«Estara capacitado para planear, programar, supervisar y controlar las activida-
des de formacion pedagogica».!

! Licenciatura en Pedagogia. Plan de Estudios
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E! plan actual de estudios de Pedagogia (anexo # 2), esta organizado por
areas.! - Ni en éstas, ni en las asignaturas se enfoca especificamente a 1a «capa-
citacidn», sin embargo dentro del programa de la materia Didactica Laboral II
{anexo # 3), se retoma lo referente a la Capacitacion y Desarrollo de Personal, del
mismo modo hay otras matenas como: Organizacion Educativa, Didactica Gene-
ral, Auxiliares de la Comunicacion, Coordinacion de grupos de aprendizaje, Teo-
ria y Practica de las Relaciones Humanas, Educacion de Adultos, Evaluacion de
Acciones y programas Educativos, Planeacion Educativa, que indirectamente

ayudan a la adquisicion de los conocimientos que se requieren en dicha area.

Por o tanto, a traveés de las matenas tanto obligatonas como optativas
que construyen el plan de estudios (anexo # 2 plan de estudios), €l profesional en Peda-
gogia podra desarrollar ilas siguientes actividades: «administrar y supervisar ins-
tituciones educativas; elaborara planes y programas de estudio e instrumentos de
evaluacion: colaborara en equipos de planeacion curricular, realizara investiga-
cion educativa, llevara a cabo tareas de orientacion: formular proyectos de desa-
rollo comunitano, de educacion para adultos, o de investigacion; implementara

programas de formacion docente y dar capacitacion laboral y de personai».”

1 «Ay principio se caracterizd por estar estructurado por asignaturas, sin embargo a
partir de 1981 la organizacion de la carrera se transformo en una organizacion de tipo
matricial, con lo cual las asignaturas de esta carrera quedan conformadas en cinco
areas, las cuales son. AREA DE PSICOPEDAGOGIA, DE INVESTIGACION PEDAGO-
GICA, DE DIDACTICA, HISTORICO-FILOSOFICA ¥ DE SOCIOPEDAGOGILIA». Cf.
Bautista Meld y Rodriguez Alberto. «Licenciatura en Pedagogia « en Encuentro sobre
disendo curricular. U N.A M. México, 1982, pag. 170.
<. Planeacién Educativa. Mimeo.
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Por otra parte si regresamos al segundo capitulo (Funciones del Capacitador), se
observara, que algunas de las funciones realizadas dentro de los subsistemas o
subareas (apartado 2.1, estructuracion del area de capacitacion) coinciden tanto
con el perfil expuesto como con las actividades que el Licenciado en Pedagogia

puede desarrollar.

No debemos de olvidar, que dentro de la licenciatura en Pedagogia no se
pretende formar profesores (personas que tienen la responsabilidad de la ense-
fianza), ni terapeutas (que se dediquen al estudio y tratamiento de las enfermeda-
des), y mucho menos capacitadores (qurenes tienen la labor de proporcionar co-
nocimientos. desarrollar habilidades y adecuar actitudes), sino formar PEDAGO-
GOS, profesionistas interesados en el fendmeno educativo, al cual implica «des-
de de la refiexion sobre el deber ser de la educacion, es decir el aspecto pura-
mente normativo del quehacer educativo, cormo la busqueda de teorias y leyes
que fundamenten tas manifestaciones reales de {a accidon educativa, la aplicacion
de una metodologia cientifica que facilite el poder explicar 1a educacion. hastalas
actividades técnicas e instrumentales que permitan atacar la problematica inhe-

rente al fendmeno educativo «.!

Pero la formacion pedagogica no solo se limita al aspecto normativo. sino
que también abarca el aspecto humano y social. ya que a traveés de esta se busca
el desarrolio integral del hombre, asi como la integracion de éste, en el ambiente
social.

Con base en lo anterior, concllumos que el Licenciado en Pedagogia po-
see la bases necesarias para poder incursionar dentro del area de Capacitacion.
Y si se busca un enfoque mas especifico hacia ésta se deben de indagar otros

medios, para adquirir dichos conocimientos.

1. Medel Bello, José. «Actividad profesionai_del Pedagogos. (mimeo). Ponencia pre-
sentada en el encuentro de Colegio de Pedagogia, México. U.N.A.M. 1982,
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3.2 Analisis del Pedagogo dentro de las Estructuras Administrativas de
Capacitacion.

La intencion principal de este apartado, es el de esquematizar y al
mismo tiempo analizar, cual es la participacion que tiene el pcdagogo en este
campo y conocer cuales son los profesionales que mas interactuan con é€l, lo
anterior se lograra apoyandonos en la muestra aplicada a las diferentes
empresas, ademas de conocer qué posibilidades se tienen de laborar dentro de

esta area.

Pregunta # 10. sCon qué tipo de profesional interactda para poder

desempenar su trabajo?

Después de sefialar en la primera parte de la encuesta, las funciones
area de capacitacion, también es
los apoyan, con sus

desempenadas por 105 encargados del
importante conocer ¢! tipo de profesionales que
conocimientos para poder hacer su trabajo de manera mas eficiente.
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A través de ésta pregunta confirmamos que los profesionales que estan
mas inmiscuidos en la capacitacion son los Administradores y los Psicologos.
ya que ademas de ser los principales representantes encargados de dirigir esta
area (ver cap Il apartado 22), SON con los que mMas se interactia. debido a son
carreras con mayor tradicion laboral dentro de este campo, ademas de que

parten de una definicion como ciencia Mas concreta y poseen un caracter

preciso

A pesar de que el pedagogo poco a poco se ha ido abriendo camino
dentro del area de la Capacitacion, por estar intimamente relacionado en e}
terreno educativo, no cabe duda de acuerdo con la investigacion de campo,

aun no es muy contemplado, por estar ligado al rol de docente o educador

Ademas de encontrar los profesionales mencionados, también laboran
otros como es el caso de algunos disenadores, ingenieros o contadores, que
son requendos dependiendo de las necesidades y el tipo de empresa o
institucion. Cabe mencionar que ningdn profesional puede trabajar solo y para
lograr los objetivos de la empresa es necesano que se interrelacione con otras
ciencias y el pedagogo no es la excepcion, ya que debe de trabajar en equipos

intedisciplinanos. pero es importante que su participacion esté claramente

definida.
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Pregunta #11. ¢ Hay pedagogos laborando en esta area?

Es importante conocer el porcentaje de Pedagogos que estan
laborando dentro de las diferentes empresas e instituciones, para saber que tan

abierto esta el mercado de trabajo y que tan reconocido es ¢l pedagogo dentro

del campo de la Capacitacion.
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De la muestra seleccionada, solo en el 56% de las empresas laboran
Pedagogos., en una de ellas eran utilizados de apoyo y no estan contratados
como parte del personal de la empresa, en dos de ellas es contradictoria su
respuesta, ya que al conlestar esta pregunta nos dicen que NO, y al leer la
pregunta 14 (¢ Qué actividades realizan los pedagogos? ) vy 15 (¢ Qué niveles
ocupan?) si Nos dan una respuesta. suponemos que No tienen conocimiento del
tipo de personal con el que interactuan. Mientras que en el resto de la muestra
no consideran necesarnio tener un Pedagogo dentro de la empresa o quiza no le

han dado la oportunidad de trabajo.
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Pregunta # 12. ¢ Qué posibilidades tiene el Pedagogo de laborar en ellas?

Es fundamental conocer las posibilidades que tiene el Pedagogo dentro
del campo laboral de la Capacitacion en las empresas tanto de iniciativa
privada como del sector pabiico, y asi poder tener confianza para explorar este

campo.

Mimero de empresas
N W s oo N

-

NINGUNA

POCAS

MUCHAS

Posibitidades

A través de la muestra. observamos, que dentro de las once* empresas

donde no laboran Pedagogos, tiecne grandes posibilidades de que sea

contratado, solo hubo una empresa la cual. mencion® que No tiene ninguna

posibilidad de entrar a laborar en ella el pedagogo. debido a que en su

estructura no tiene contemplada su participacion Realmente es alentador este
resultado, para los que les interesa este campo laboral, ya que si sumamos
tanto el porcentaje de las instituciones en donde si labora el pedagogo. como el

de las instituciones donde existen posibilidades de trabajar, entonces

estariamos hablando de mas de un 90% de apertura dentro de este espacio

laboral.
las preguentas 14 y 15

* Ce incluyeron las dos empresas que que no . pero
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Pregunta # 13, ;Cuantos?

Es considerable saber qué tan poblado esta el campo laboral de ia
Capacitacidon por el pedagogo dentro de las empresas donde si labora y asi
conocer las posibilidades que hay para incursionar dentro de esta area.

12

10

Nimero de Pedagogos laborand
)

O N &

2 5 7 7 1 1 5+

Numero de empresas

Curiosamente dentro de las empresas en las que si labora el pedagogo,
encontramos que hay desde un pedagogo, hasta casos extraordinarios como 11
pedagogos trabajando en una sola institucion (Subdireccion de Capacitacion y
Servicio Educativo |1.S.S.S.T.E)). aun cuando e! director del area es un
psicologo. En cinco de las empresas encuestadas desconocen el nimero de
pedagogos que laboran dentro de ellas, en dos de éstas, como anteriormente
mencionamos, Nos dijeron que no laboraban pedagogos dentro de ésta, pero
con base en las respuestas de fas preguntas 14 y 15, concluimos que trabajaron
o trabajan en esta institucidn pedagogos. De esta manera podemos demostrar
que el pedagogo dentro del campo de la Capacitacion si es necesario, sobre
todo al analizar la respuesta dada a la pregunta 14.

“Mgnoran el # de pedagogos gue laboran dentra de 1a empresa (estan incluidas las 2 empresas contradictorias)
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Pregunta #14. y Qué actividades realizan ?

Es basico conocer cuales son las actividades que desempenan los
pedagogos dentro de las empresas de la muesira, ya que asi sabremos, que
tan semejantes son las actividades realizadas por los pedagogos a las

actividades, ejecutadas por los responsables del area de Capacitacion.

14

12

“Nimero de empresas
-
® Qo

A B [} O E F G H
Actividades que realizan los Pedagogos

QN L O

A. Planear cursos E impartr curso
B. Seleccion F Elabaracion de pianes y programas.

C. Evaluacion de planes y programas G valigar materiaies
D. Elab de maternal diddctico H Deteccién de necesidades

Ademas de estas actividades. también encontramos que reatizan otras
como: Coordinacion de cursos y eventos, revision de manuales. asesoria
didactica. en fin no podemos pasar por alto que estan directamente
involucrados con las actividades relacionadas del proceso ensehanza-
aprendizaje, ya que dentro del perfil profesional del Licenciado en Pedagogia

(ver apartado 31) se establece que esta capacitado para poder realizar las

actividades antes mencionadas.
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Si comparamos la respuesta de ésta pregunta, con la respuesta de la
pregunta tres (ver cap. 2, apartado 2.2) observaremos que la mayoria de las
actividades que son realizadas por el responsable del area de Capacitacion,
son las mismas que realiza el pedagogo, por lo tanto concluiremos diciendo

que el Pedagogo puede desempenar la funcion de responsable
Pregunta # 15. ; Qué niveles ocupan?

Consideramos que el conocer los niveles que ocupa el pedagogo, es
importante, ya que nos permite saber si el pedagogo es reconocido dentro del
area, ademas de tener una motivacion para buscar siempre una superacion, asi
como de demostrar que se tiene la capacidad profesional de desenvolvernos en

el terreno de la Capacitacion

12

-
Q

Niimero de pedagogos
[

SN [ A O S

o
A B c D (=2 F
Niveles
A. Operativo C. Directivo E. Administrativo
B. Mando medio D. Apoyo F. Mando intermedio
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pedagogo ocupa mas los niveles

En ia grafica se observa que el
institucion 1o

medios, que los niveles operativos y directivos, solo en una
requieren como apoyo. Y Si nos basamos tanto en la pregunta anterior como en
el perfil profesional del Lic. en Pedagogia (ver apartado 3.1), este no solo esta
capacitado para estar en niveles superiores de los que se encuentra, sino que

reafirmaremos que él es un actor necesano dentro de la capacitacion

La interrogante ahora, no es si el Pedagogo esta o no esta capacitado

para laborar dentro de esta drea. sino ,Qué es lo gue le falta al Lic. en

Pedagogia, para ocupar los puestos directivos? Con base en (o analizado
hasta ahora, sostenemos tres puntos importantes

A) E! pedagogo desafortunadamente no esta contemplado dentro de la
estructura de algunas Instituciones y un claro ejemplo es el instituto Mexicano

del Seguro Social (I.M.S.S). que dentro de! Profesiograma no contemplan la
participacion del pedagogo™.
B) Otro de los casos., es la falta de conocimientos amplios del area

Administrativa.

C) El ditimo y no menos importante, es la falta de legitimidad social, debido a

gue el término pedagogo era asignado a las personas se encargaban de cuidar

a los ninos, es por esto que tanto la sociedad. como la mayoria de los

pedagogos nos hemos encasillado en el area de docencia

» Cf. I.M.S.S. Contrato colectivo de Trabajo 1996 - 1997. pag. 107.
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3.3 El Pedagogo y su participacion en el darea de Capacitaciéon.

Como hemos podido observar durante este capitulo, se ha tratado de

conocer si el Licenciado en Pedagogia, realmente puede ser un elemento

necesario para cualquier empresa, tanto del ambito privado como publico, que
cuente con un area de capacitacion Ya qué es importante, saber si dentro de la
preparacion teorica del pedagogo, €ste cuernta con conocimientos relacionados

al area de Capacitacion. que si bien, no son los ideales. si son los basicos,
ademas es verdaderamente interesante el comprobar, que con base en el
perfil del pedagogo y en que las actividades que realiza estan realcionadas con

el proceso ensefanza - aprendizaje. el Pedagogo esta capacitado para

las actividades tales como: planear cursos, elaboracion y

desempenar
evaluacion de planes y programas de estudios,
didactico, imparticion de cursos. asi como deteccion de necesidades entre

elaboracion de material

muchas otras. Con esto confirmamos que el Licenciado en Pedagogia cuenta

con los elementos necesarios para laborar en el area de ta Capacitacion.

Otro punto rescatable, es el sefalar que las actividades desemperniadas

por los pedagogos y las de los encargados del area de capacitacion son

semejantes (por no decir que son las mismas) y tal vez se podria pensar que

algunas de las actividades ‘realizadas por los encargados del area” son

elaboradas por los pedagogos (donde si laboran) y el crédito es para los que

ocupan los puestos superiores

Con lo anterior, no se quiere dejar afuera la participacion de otros

profesionistas, sino por el contrario, es importante reconocer la necesidad de

otros profesionales en la funcion de los pedagogos, para obtener mejores
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resultados en cualquier area que vaya a desempedar, ademas del

reconocimiento dentro de esta area.

En conclusion, es importante mencionar que la formacion recibida en ia
Licenciatura en Pedagogia. proporciona a los egresados los conocimientos
basicos y de éste depende la adquisicion de una formacion mas especifica
hacia lo que es la Capacitacion. por ultimo corroboramos que el Licenciado en
Pedagogia. por estar inmerso dentro del ambito educativo deberia de ser un

actor indispensable, para el mejor funcionamiento del area de Capacitacion.
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IV. ESPECIALIZACION EN LA CAPACITACION

En el Capitulo anterior, "La participaciéon del Pedagogo dentro de Ia
Capacitacidéon’™, se demostro a traves del perfil profesional del Licenciado en
Pedagogia y de las diversas actividades que sabe desarroliar, que el pedagogo
posee los conocimientos basicos necesarios para laborar dentro del area de
Capacitacion. En este capitulo se pretende dar a conocer cuales son las
caracteristicas idoneas de lo que es un Capacitador, asimismo, a través de los
resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los encargados del area de
Capacitacion, se expondran algunas de las caracteristicas que poseen los
encargados del dicha area y por ultimo, se nombraran algunas de las
instituciones, como vias altermas de especializacion, por medio de las cuales se

puede lograr dicho perfil.

4.1 Perfil del Capacitador

Antes de determinar el perfil del capacitador, es importante tener claro
que por perfil se entendera a un ideal de la personalidad y si lo enfocamos al
perfil dentro de lo profesional, se encontrara qQue son las caracteristicas
académico-sociales deseables del futuro profesionista, que a su vez permitan
asegurar la eficiencia social y profesional de los egresados. El perfil es
fundamental. ya que éste puede llegar a ser un recurso que permita precisar los
objetivos de la formacion y sea el punto de enlace entre los grandes objetivos
sociales e institucionales, los conocimientos y habilidades especificas

requeridas en la formacion
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Perfil del Capacitador

En esta época en que la capacitacion juega un papel importante para el
avance, del pais Reza Trosino manifiesta que «La gran mayoria de los
capacitadores estan formados sobre la practica y con ignorancia total de los mar-
cos tedncos y de referencia de [a educacion, de sus ciencias y disciplinas afines,
ya que la capacitacion como antenormente mencionamos es un proceso educati-
vo, estos capacitadores se conforman con impartir cursos, o eventos, algunos
mal disefados sobre temas intranscendentes. La Capacitacion carece de credibi-
lidad, por este motivo, en gran cantidad de empresas los encargados de adminis-
trarta son gente hecha al vapor, carente de experiencia, |0 que trae consigo una

capacitacion, reactiva y no tecnologica. es decir sera bonita, pero no Util». !

Es por lo anternior. que consideramos importante establecer un perfil de!
capacitador, con el fin de facilitar y mejorar la preparacion de ios interesados en
esta area, lo cual trae consigo mejoras tanto en las empresas. pero sobre todo en
el desarrollo de las personas a capacitar. Para poder determinar un perfil idoneo,
Nos basamos en una serie de caracteristicas, habilidades o areas de conocimien-
to, que algunos autores hacen referencia. Dentro de éstos se encuentran, Barry J.

Smith y Bnan Delahaye. ellos identificaron algunas areas en las que un capacitador

puede necesitar formacion

«- Planeacion de Recursos Humanos - Una organizaciéon debe planear sus re-
cursos humanos en la misma forma que planea sus recursos financieros y mate-
riales. Esto inciuye no solamente los numeros de empieados sino también habili-

dades. metas organizacionales futuras y futuros cambios tecnologicos y sociales.

!. Reza Trosino. Ob. Cit. pag. 16
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- Diagndstico de necesidades.- Se utiliza para descubrir huecos entre
desemperios adecuados ¢ inadecuados en el trabajo. Por lo tanto proporciona

una base para definir necesidades organizacionales y objetivos de capacitacion
derivados de ella

- Evaluacion.- Se debe de conocer 1o que implica ésta, y asi poder disenar los

adecuados instrumentos de evaluacion

- Teorias de aprendizaje - Conocer los diferentes tipos de leorias y adaptarias

a las diversas condiciones y necesidades reaies del proceso.

- Técnicas de ensefanza-aprendizaje - Se deben saber emplear las técnicas

mas adecuadas segun lo exijan los objetivos. los temas, y el area de

aprendizaje. También es importante considerar el tipo de grupo, el numero de

participantes y las condiciones del aula

- Desarrollo organizacional - E! término desarrolio organizacional (DQO) se ha
utilizado para abarcar gran varnedad de estrategias. Definiremos DO como
cualquier actividad que intenta resolver problemas, de una manera organizada,
usando las energias y las habiiidades de la gente afectada por el problema.

- Desarrollo personal y supervision. - El desarrollo personal y la supervision
ayudan a la estimular a personas para que desarrollen su autoaceptacion,

reconozcan sus fuerzas y limitaciones, y refuercen su autoidentidad.
planeacion de sucesion, planeacion de

Incluye
desarrollo de habilidades gerenciales y

- Desarrollo gerencial.-

oportunidades profesionales y el

actitudes que facilitaran la viabilidad futura de la organizacion.
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- Dinamicas de grupo.- A través de éstas se persigue una mejor comprension

del proceso que ocuite dentro del grupo.

- Estadistica - Se emplean métodos estadisticos para minimizar los efectos de

los errores de medicion

- Administracion de la funcién de la capacitacién.- Conocer aspectos de pla-

neacion, organizacion y control. «!

Ademas de estas areas. las personas encargadas de capacitar deben reunir de-
terminadas habilidades como

- * Comunicacion oral: Transmision de ideas de una persona a otra oralmente, de

acuerdo con las reacciones de la persona gque oye.

~ "Comunicacion escrita: Transmision por escrito, de ideas, de una persona a otra,
sin tener la posibilidad de observar sus reacciones

- *Liderazgo: Conseguir que la gente trabaje para alcanzar un objetivo.

- *Creatividad: Dar soluciones alternativas a los problemas.

- *"Flexibilidad: Adaptacion a los cambios. tanto en condiciones iNntemas como

extemas, personales ¢ impersonales
- *Toma de decisiones: Pensar cuidadosamente y seleccionar una o mas posibili-

dades.
-*Con iniciativa: Poner en practica las ideas.
- Amplio criterio: Analizar altemativas y proponer.

1. Smith, Barry J. y Delahaye Brian L. EI ABC de la Capacitacion_Practica. Mc Graw

Hill. México, 1995, pag. 421.
* Siliceo. Ob. cit. pag. 106
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- Receptivo ante nuevas ideas: Saber escuchar alternativas de otros colaborado-
res.

- Participativo. Aporte ideas nuevas y opine de otras.

- Objetividad para evaluar. Buscar meétodos lo mas objetivos posible.

- Critico (no opositor): qué analice las ideas, para poder emitir una opinion.

- Habil para incentivar a directivos y personal operativo

- Previsor: Inteligentes para anticipar et futuro.’

1. Sria. del Trabajo y Prevision Social. Guias técnicas para |la_organizar y operar el

proceso de Capacitacion. Direccion General de Capacitacidn y Produccion. 1994.
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4.2 Formacidén académica de los responsables del drea de Capacitacion

En este apartado, se retoman cinco de las preguntas (de la S a la 9)
aplicadas en los cuestionarios a los encargados del area de capacitacion. A
través de estas preguntas se pretende conocer en que porcentaje les ayudo su
tformacion acadeémica profesional (educacion formal). Asi como el establecer a

través de que medios l0s responsables de ésta area adquirieron su formacion.

Y asi poder establecer que tan importante es el recibir algun tipo de

especializacion del area en que se desce trabajar..

Pregqunta # 5 ¢ Qué conocimientos debe de tener el profesional para

desarrollarse dentro de la Capacitacion?.

Es importante cuales son las areas de conocimiento que mas se
necesitan o se requieren para poder laborar dentro de la Capacitacion, con la
finalidad de tener una nocion somera de cada una y asi poder desemperiarse
mejor dentro de esta area. Saberes reconocidos por quienes sustentan el titulo

de directivos o bien responsables de esta funcion.
Para esta pregunta se seleccionaron 12 materias, en las cuales se trato de

abarcar tanto conocimientos generales, asi como algunos de los conocimientos

basicos que se adquieren dentro de {a licenciatura en Pedagogia.
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A través de los resultados obtenidos mediante la investigacion de
campo, observamos en la grafica que los encargados del area de Capacitacion,
recurren mas a los conocimientos de la Didactica general, y st vemos el
capitulo antenor (apartado 3.1), recordamos que dentro del plan de estudios de
la Licenciatura en Pedagogia. hay un area formacion especifica que abarca los
conocimiento de didactica, otros de los conocimientos de {0s que se apoyan es
la motivacion, para aplicarfos a quienes van a capacitar, también deben de
conocer el aspecto legal y por supuesto el area administrativa donde de abarca

el proceso

Dentro de los conocimientos que menos SoN Necesanos, se encontraron
los de finanzas y contabilidad. Y de acuerdo a tos resultados, los conocimientos
en cuanto a los Recursos Humanos. es uno de l0os que Menos se necesita,
siendo que estos son el activo mas imponante, ya que dentro de uno de los
objetivos de la Capacitacion es la adaptacion y el desarrollo de estos recursos.
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Asimismo debernos de tener claro que la preparacion de cada profesional debe
de responder tanto a sus necesidades, como a las del area y a las de la

empresa.
Pregunta # 6. ¢ En qué medida el plan de estudio de su carrera o han

ayudado a su desarrollo en este campo?.

El identificar qué conocimientos son fundamentales, para poder
desempenarse dentro de la Capacitacion, lleva a la pregunta de ;en qué
medida los conocimientos adquiridos dentro del sistema escolarizado y su

formacion profesional, les ayudaron a desarrollarse dentro de este espacioc

taboratl 7.
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10% .
ow . 1N

Numero de profesionales

De manera general se puede rescatar que a mas de la mitad de los

profesionistas encargados de dicha area., los conocimientos que adquineron
durante su formacion académica. les ayudd en mas de un 70% para su

desempernio dentro del area de Capacitacion.

1 Empresa no menciono Licenciatura
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En la grafica anterior se tomaron en cuenta las tres Licenciaturas que
mas destacaron en la muestra, de éstas se saco una media para poder hacer
mas objetiva y medible la incidencia de su formacion academica. Dentro de
este analisis. observamos que tanto la Licenciatura en Psicologia como La
Licenciatura en Administracion de Empresas tienen un porcentaje superior al
65%, con lo cual se concluye que el pian de estudios de su Licenciatura les da
elementos significativos para ubicarse en este campo/area. Mientras tanto se
observa qué los Pedagogos titubean de los conocimientos que adquirieron
dentro de la Licenciatura, pero en io que si coinciden los tres tipos de
profesionistas, €s que hubo aspectos donde si necesitaron de conocimientos

mas especificos relacionados con la capacitacion y sus elementos.
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En la siguiente tabla se sefialan los conocimientos que les hicieron falta

adquirir durante su Licenciatura, a los profesionistas encargados del area de

Capacitacion.

L.A.E.

PSICOLOGOS

PEDAGOGOS

Recursos Humanos

Recursos Humanos

Proceso de Capacitacion

Ejecucion y orientacion de
cursos de Capacitacién

Conocimientos del proceso
de Capacitacion

Conocimientos
Administrativos

Elaboracion de planes y
programas

Procesos administrativos

Deteccion de necesidades

Conocimientos en el proceso
de Capacitaciéon

En la tabla anterior se observa claramente que de los profesionales

(psicologos y L.A.E.) que dicen estar mejor preparados en cuanto a

la

Capacitacion, necesitan de mas conocimientos que los Pedagogos. Al cual solo

le faltan conocimientos espccificos de tipo administrativo, para que le den un

panorama mas completo de lo que involucra el area de la Capacitacion

Pregunta #7. 2 Ha recibido algun tipo de especializacion en Capacitacion?

Conocer qué porcentaje de las personas responsabies del

area de

Capacitacion han recibido algun tipo de especializacidn en ésta, es importante

para asi poder identificar la necesidad de tener una preparacion acerca del area

iaboral y obtener una preparacion mejor para ser capaces de realizar su trabajo

1o mejor posible.
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El 88% de los encuestados AFIRMARON haber recibido algun tipo de
especializacion en capacitacion. dentro o fuera del campo laboral, mientras que
solo el 4% dijo no haber recibido ningun tipo de conocimiento en esta area. Y
del 8% restante su respuesta fue ambigua, ya que en esta pregunta negaron el
haber recibido algun tipo de formacion especifica referente a la Capacitaciéon y
en la respuesta de la pregunta # 9 mencionan el tipo de especializacion que

recibieron.

Por medio de los resultados analizados, corroboramos la necesidad de

una preparacion especifica, y concreta. para una mayor eficiencia, precision y
destreza de su labor. Ya que es de gran valor tener profundidad en los

conocimientos que competen a su desempeno profesional.
Antes de seguir con la pregunta ocho, primero analizaremos la 9, para
darie una mejor secuencia, y aclarar el tipo de especializacion que recibieron

estos profesionales.
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Pregunta # 9. s Dentro de qué espacio se formod en el terreno de la

Capacitacion?

Es significativo para esta investigacidon conocer en qué espacios se
formaron los profesionales involucrados del area de Capacitacion, ya que asi
las personas que aspiran a laborar dentro de esta area, obtendran una vision

mas amplia de las alternativas de formacion,

En ia grafica A. nos enfocamos a la formacion adquirida dentro del espacio
laboral y en la grafica B, al upo de especializacion adquirida fuera del area

laborai.

GRAFICA A
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ESPACIO LABORAL
A) Expenencia
B) Cursos 1) Proggunas fuera de la Institucion

C) Programas de formacion as s Ingitucun

De los 25 responsables del area de Capacitacion; 88% de ellos dicen
haberse formado dentro de su espacio faboral, a través de la experiencia, el
63% de éstos tomaron cursos dentro de las instituciones donde laboran, y el

32% de estos ademas han asistido a programas de formacion.
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GRAFICA B

Tipo de especialidad

o 7 2 3 4 5
Numero de profesionales que recibieron akgun tipo de especialidad
fuera de su espacio laboral

CURSOS FESCOLARIZADOS
A) Diplexy
I3) Macstrias

O bapeduliaan
OTROS Samnanosy Cingroses
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De los 25 responsabiles del area de Capacitacion: el 36% ademas de su
preparacion en el terrenc laboral, tomaron cursos escolarizados, dentro de ios
cuales encontramos mas asistencia a los diplomados y especializaciones, sin

pasar por alto a los que asistieron tanto a seminarios como congresaos.

Al comparar ambas graficas, observamos que la experiencia laboral, es

una de las principales formadoras, sin embargo ¢Por qué a mas del 50% de los

que dicen "haberse formado con la experiencia ", les fue necesario tomar

cursos de formacion. Si la experiencia es fundamental, pero si no se tiene idea
de los referente a X area de trabajo no se podran alcanzar los objetivos,
ademas de no ser el unico medio (ver siguiente apartado 4.3) por el cual se

puede adquirir una preparacion especifica de acuerdo a las necesidades

concretas de cada persona.
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Pregunta # 8. ¢ Considera necesario recibir algan tipo de especializacion
antes de entrar a laborar dentro de la Capacitacion?

Por ultimo, es importante conocer el punto de vista de las personas que
estan inmersas dentro del terreno de la Capacitacion, para saber qué tan
necesaria es una especializacion previa. ademas de estar actualizados en los
conocimientos del proceso de capacitacion para tener un mejor desempeno.
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En general observamos que a un B4% de los entrevistados les hubiese
gustado recibir algun tipo de especializacion antes de entrar a laborar, ya que
consideran que la realidad esta alejada de |os planes y programas de estudio,
ademas de que se podria contar con bases mas sohdas para poder lograr un
desempefno mas adecuado y al mismo tiempo adquirnr una actualizacion en los
conocimientos. El 12% opinaron que preferian adquirir los conocimientos a
traves de la experiencia, y el resto se abstuvo de opinar.

Con lo anterior se confirma, que si es necesario el tener conocimientos
previos del area donde se pretenda desenvolver los profesionales, ya que a
traves de contenidos y enfoques mas precisos y especializados. que aseguren
tanto ia actualizacion y el crecimiento en o humano, administrativo y técnico,
para el mejor funcionamiento del area a desempenar.
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4.3 Espacios donde se forman los especialistas en la capacitacion

Antes de adentramos a los espacios donde se forman los

Capacitadores. e¢s importante tener claro el tipo de especializacidn que nos

interesa. La especializacion a la cual se hace referencia, es parte de

conocimientos generales (adquiridos durante la Licenciatura), y del cual

posteriormente se selecciona un area en particular (en este caso Capacitacion),

para asi poder ampliar los conocimientos, pero sin dejar de lado todo lo

aprendido con anterioridad. EIl fin de eésta, es ¢l de ayudar al desempefio con

mayor calidad y eficiencia dentro de! espacio laboral seleccionado

Partiendo de la informacion de los dos apartados anteriores (4.1) El

perfil del Capacitador que tedoricamente se pretende y (4.2) La formacion

académica de los responsables del area de Capacitacion; se investigo sobre
algunos de fos espacios de formacion donde los Pedagogos interesados en esta

area puedan especializarse adquiriendo los conocimientos ausentes.

4.3.1 INSTITUCIONES ¥ PROGRAMAS

Frente a los retos que experimentamos en el mundo de hoy:

globalizacion, diversificacion y acelerados cambios. Es importante conocer qué
Instituciones a través de sus programas, estan comprometidas en promover y

fortalecer los conocimientos, actitudes y habilidades necesarios para reconocer,

administrar y aprovechar las oportunidades que se presentan a los

profesionistas y a todas y cada una de las personas inquietas por crecer y dar lo

mejor de si.
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La finalidad de este apartado, es proyectar alternativas de educacion
no formal que contribuyan al desarrolio integral. proporcionando a los lectores
el nombre de distintas Instituciones donde se imparten programas de formacion

en el area de Capacitacion

Las Instituciones fueron seleccionadas entre 10 Universidades y 15
Centros de Capacitacion, en estos Ultimos solo ofrecen cursos lécnicos
{secretariado, eléctrico, electronica, etc) y de la muestra de las Universidades
(solo en las mencionadas) en el departamento de educacion continua, se
imparten programas de Recursos Humanos que contemplan el area de

Capacitacion

Para una mejor exposicion de los programas facilitados por dichas
Instituciones. fue necesano rescatar de estos los objetivos, el perfil del personal
al que van dingidos dichos programas, los conterudos que se manejan y el

tiempo de desarrollo de dichos programas

A) Objetivos: Es primordial conocer los objetivos, debido a que a

traves de estos se van a fijar tanto los contenidos como Ios medios por los

cuales se van a lograr.
B) Perfil: Es importante que el interesado
se de una adecuada comprension de 10s contenidos

reana determinadas

caracteristicas, para que

de los programas.
C) Contenido:

Saber si son convenientes a las necesidades del

solicitante.
D) Tiempo de desarrollo: Con cuanto tiempo de duracion se cuenta

para saber que tan extenso o concreto es el curso.
Cada uno de estos elementos seran expuesltos en cuadros para cada

Institucion.
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INSTITUCIONES
A) Grupo CAPINTE. Diplomado en Capacitacion y Desarroilo (DICAP).
B) Universidad LA SALLE: Diplomado Estrategias de Recursos Humanos

C) Universidad de la AMERICAS, A.C.:
Diptomado Intervencion Diagnostica

para los Recursos Humanos

D) Universidad del VALLE DE MEXICO: 1.- Adiestramiento, Capacitacion
y Desarrollo de Personal.

2.- Planeacion Estratégica de

Recursos Humanos.
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A) GRUPO CAPINTE

DIPLOMADO EN CAPACITACION Y DESARROLLO { DICAP )

OBJETIVO

A QUIEN VA DIRIGIDO

CONTENIDO

TIEMPO DE DESARROLLO

Proporcionar a los especia-
listas de la capacitacion, la
formacion técnica para pla-
near, organizar, ejecular y
evaluar sistemas de capa-
citacion organizacional.

Gerentes de Capacitacion
y Desarrollo.

Getentes de Planeacion y
Desarrollo de Recursos
Humanos

Recursos Humanos
Consultores en Procesos
de Capacitacion
Investigadores en el cam-
po de ¢ entrenamiento y
productividad
Coordinadores y Analistas
en Capacitacion

El DICAP se compone de
cinco modulos.*

1 Planeacion estratégica
del proceso de Capacita-
cion.

2. Diagnostico y Planeacion
de la Capacitacion.

3. Evaluacion y Medicion
de la rentabilidad de la Ca-
paciacion.

4 Macroevaluacion de Pro-
cesos de Capacitacion.

5. Consulloria de Procesos
de Capacitacion.

* PARA MAYOR INFORMACION VEA
ANEXO 24

El DICAP tiene una dura-
icion de 144 horas efectivas
ide enlrenamiento en aula.
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B) UNIVERSIDAD LA SALLE

Dentro de esta Universidad no se imparte un programa que se refiera 100% al area de capacitacion, pero ofrece
el DIPLOMADO ESTRATEGIAS DE RECURSOS HUMANOS, éste se compone de ocho mddulos y en su tercer
moduto si se enfoca a dicha area.

MODULO Ill. PROCESO INTEGRAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO

A QUIEN VA DIRIGIDO

CONTENIDO

TIEMPO DE DESARROLLO

Presentar modelos estraté-
gicos de actualidad para la
administracion y desarrolio
de los Recursos Humanas
en las organizaciones, en
conformidad con las exi-
gencias y necesidades que
demanda el entomo actual

Personas comprometidas
en el desarrollo del poten-
ctal humano dentro de las
organizaciones

Ejecutivos y Profesionales
con experiencia mayor a
dos aros en el area de re-
cursos humanos, asi como
personas interesadas en
ocupar puestos de mayor
responsahitidad

Se compone de acho® modu-
los
1. Planeacion estratégica de
Recursos Humanos
2. Modelos participactivos de
atraccion y Seleccion de Re-
cursos Humanos.
3. Proceso integral de Capa-
citacion y Desariollo de recur-
s0s Humanos
4 Estrategias de
compesaciones
5. Planeacian Laboral
6 Planeacion Ecoldgica, se-
guridad e higiene
7. Estrategias de cambio en
el area de Recursos Huma-
nos
8. Desarollo de habilidades
en consultona

“ Veranexo #5

£t Diplomado completo tie-
Ine una duracién de 192
horas
Duracion del madulo Il
32 horas.
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C) UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS, A.C.

Enfa Universidad de las Américas, A.C., se imparten el Diplomado INTERVENCION DIAGNOSTICA PARA LOS

RECURSOS HUMANOS.

Este consta de 3 mddulos, los cuales pueden tomarse de manera independiente de acuerdo a las necesidades de

los solicitantes. Et segundo modulo esta enfocado al area de capacitacion.
MODULO I1. CAPACITACION Y DESARROLLO

OBJETWO

A QUIEN VA DIRIGIDO

CONTENIDO

TEMPO DE DESARROLLO

MOBULO I

Proporcionar al parlicipan-
te una vision precisa de los
conceptos involucrados, y
a partir de ellos proveerlos
de las heramientas nece-
sarias para hacer un diag-
ndstico de necesidades y
eleborar los planes y pro-
gramas adecuados a su or-
ganizacion.

Al mismo tiempo introducir
el uso de técnicas moder-
nas de didactica y 1a forma
moderna de medir |a efec-
tividad de los planes y pro-
gramas de capacitacion.

Personas interesadas en
los teras de los modulos

MODULO It

1. Planes y programas

2. Deteccidn de necesidades
3. Opciones didacticas

4. Capacitacién y conceptos
clave

5. Modernizacion y mejora
continua

6. Empowermet

7. Reingenieria y cambio
organizacional

8. Servicio al Cliente

9. Liderazgo

10. Evaluacion

* Para mayor informacion vet anern $8

El tiempo de duracion de
éste modulo es de 46 ho-
ras
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D) UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO

La Universidad, ofrece dentro del area de DESARROLLO DEL FACTOR HUMANO, dos cursos el pimero es
completamente referente af drea de CAPACITACION y el segundo solo enfoca su capitulo tres a dicha area.

1.- ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL*

OBJETIVO

A QUIEN VA DIRIGIDO

CONTEN!IDO

TIEMPO DE DESARROLLO

Desarrollar ef potencial
creativo de los profesiona-
les del adiestramiento, ca-
pacitacion y desamollo de
personal, bajo a perspecti-
va de productividad y cali-
dad.

Ejecutivos del drea

Gerencia Media

1. Conceptos

2. Antecedentes y marco le-
gal de la capacitacion

3 La capacitacion en la dina-
mica organizacional.

4 Deteccion y andlisis de ne-
cesidades de capacitacion.

5. Elaboracion de planes y
programas de capacitacion
6. Proyeccion y desarrolio de
personal.

7. Relaciones Humanas y co-
municacion.

8. Conducta acertiva.

9. Analisis transaccional.

Duracion del curso
30 horas

* NO SE PROPORCIONO MAYOR INFORMACION, SOLO LA PRESENTADA EN EL CUADRO
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2. PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS*

diferentes areas de la ad-
ministracion de recursos
humanos.

2. £t proceso de empleo
reclutamiento seleccion e in-
duccion.

3. CAPACITACION

Y
DESARROLLO.

4. Planeacién y remuneracio-
nes

5. Proyeccion y Desarrollo de
Personal.

B. Evaluacién de Desarrollo de
Personal.

OBJETVO 1 l CONTENIDO TIEMPQ DE DESARROLLO
Ef pariciapante disefiard un 1. Planeacion de Recursos | Duracion del curso
programa integral de las Humanos. 20 horas

*NO SE PROPORCIONQ MAYOR INFORMACION, SOLO LA PRESENTADA EN EL CUADRO
CADA UNO DE ESTOS DIPLOMADOS O CURSOS SE IMPARTEN CON REGULARIDAD.
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Lo que las Instituciones buscan a través de los programas antes
mencionados, es el responder a las exigencias y necesidades que demanda el
entorno actual, proporcionando a los solicitantes una formacion actualizada,
con una vision precisa tanto de técnicas modernas como de conceptos

especificos referentes a la Capacitacion

Los temas pianteados por ¢éstas Instituciones tienen contenidos
semejantes, dandole un enfoque distinto dependiendo de cada una de ellas,
pero todas pretenden preparar un mayor numero de gente calificada que
imparta la Capacitacion efectivamente y que sepan reconocer las necesidades

reales de las organizaciones

Sin embargo, los contenidos de los cursos impartidos por éstas. Tienen
dos tipos de finalidades: Uno técnico, y otro de informacion y formacion
general. El pnmero, con temas técnico especificas orientadas directamente e
indirectamente al! saber hacer. EiI segundo tiene como objetivo primordial

informar, orientar y proporcionar formacion general

Es importante tener presente 1os dos tipos de finalidades, ya que solo
alternando ambos tipos de conocimiento, sin descuidar el factor humano,
contribuyen a la correcta formacién de la persona que pretenda laborar en esta

area, ademas de que esta a su vez sera la encargada de formar a otras.
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CONCLUSIONES

Con base en el desarrolio de la presente investigacion, se exponen los
puntos mas relevantes de ésta a manera de conclusion.

La Capacitacion es un mercado laboral amplio, el cual se ha visto
invadido por profesionales de otras ramas del saber y por lo tanto las
posibilidades de incursion del pedagogo se ven reducidas.

A traveés de los datos obtenidos con base en la Investigacion de campo,
realizada por medio de la aplicacion de cuestionarios a 10os encargados del area
de capacitacion, podemos detectar dos puntos importantes: primero. [os
pedagogos si estan presentes dentro del terreno de la Capacitacion, solo falta
fortalecer su presencia. que como pudimos darnos cuenta; solo ocupan {os
niveles operativos, por esto es necesano que la participacion del Licenciado en
Pedagogia sea haga indispensable, para cualquier tipo de Institucion, con la
ayuda y cooperacion de otras disciplinas para hacerse efectiva, ya que no solo
los pedagogos, sino cualquier profesional necesita de una multidisciplinaridad.
para poder desarrollar sus funciones; y segundo, por medio del analisis de las
actividades desempenadas por 1os capacitadores. como del perfil senalado en
el plan de estudios de la carrera, podemos concluir que ef Licenciado en
Pedagogia esta capacitado para desarrollar las actividades que son realizadas
por los encargados del dicho espacio laboral. ya que son actividades que dentro

de la formacion académica recibida por los egresados pueden y “sabe™
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realizar, es cierto que no se le da un enfoque administrativo, pero no debemos
olvidar que |la capacitacion desemperna una funcion educativa dentro de las
empresas, asi como que a traves del plan de estudio no se pretende formar
especialistas de ningun tipo (orientadores, docentes, capacitadores, etc.), por el
contrarno se Nos propofcionan las bases necesarias para incursionar dentro de

cualquier area, incluyendo ésta

Por lo anteriormente dicho, ya que el pedagogo posee los
conocimientos basicos dentro de ésta area, es importante que paralelamente a
fa formacidon que vaya adquiriendo dentro del terreno laboral, opte por una
especializacidon en el area de l|a capacitacion Aunque el  término
especializacion; es muy cuestionado, es una alternativa valida, que ademas de
ser resultado natural de la limitacidn humana, ya que es imposible que aun
mentes y personas con capacidades privilegiladas, puedan abarcar
conocimientos muy amplios y generales, ademas de los senalado es
conveniente mencionar que {a especializacion efectivamente no nos garantiza
un empleo, pero si es garantia de mayor eficacia, precision y destreza en la
profundidad de los conocimientos, dicha especialidad debe de ir paralela con el
desarrolio en el campo laboral, para que ennquezca su padicipacion dentro del
area elegida, ademas de utilizala como trampolin para aicanzar niveles mejores
(no solo operativo) sino niveles reales de crecimiento. Y asi poder dejar de lado
el encasillamiento en que aun MNOs vemos inmersos dentro de algunas
empresas, que todavia tienen la idea de que los pedagogos solo somos
docentes o solo educamos ninos, y por (o tanto dificultan la apertura a éste

espacio laboral.
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Como resultado de la competitividad por los espacios laborales, es
fundamental saber, que hay una gran diversidad de Instituciones que con
regularidad proporcionan programas de formacion dentro del area de
Capacitacion, para las personas que estén interesadas en adquinr una
formacion mas especifica. Y no solo hay instituciones, sino que actualmente
hay mas profesionales que desafortunadamente no son pedagogos; pero se
interesan en escribir sobre este tema. por lo tanto existe mas bibliografia donde

apoyamos en caso de tener dudas respecto a dicho campo laboral

Por otro tado, es necesario que el Licenciado en Pedagogia tome
conciencia de la gran responsabilidad que tiene. tanto de consolidar su imagen
social, comprometiéndose a mejorar su calidad de su formacion profesional,
recibida dentro de la educacion formal. como a buscar vias altemas de
superacion individual y asi poder desempenar un papel digno dentro del campo

labora!l de su eleccion

Finalmente, a través del desarrollo de esta investigacion; corroboramos
que el pedagogo dentro del area de capacitacion tiene gran futuro, ya que
cuenta con los conocimientos basicos para desempenarse en este trabajo como
elemento necesario (no solo como instructor); ya que la formacion obtenida
durante la licenciatura nos permite pensar en el individuo no solo como un ser
productivo, si no también como un ser biopsicosocial, que tiene necesidades y
aspiraciones propias. El Licenciado en Pedagogia busca a través de su practica

educativa impulsar un mayor bienestar social y laboral de las personas.
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ANEXOS

I. Cuestionario
II. Plan de estudios de la Licenciatura en Pedagogia
IMl. Programa de Didactica Laboral

IV. Grupo CAPINTLE
Diplomado en Capacitacion y Desarrollo (DICAP)

V. Universidad ILA SALLE
Diplomado en Estrategias de Recursos Humanos

VI. Universidad de la AMERICAS

Diplomado cn Intervencion Diagnostica para los Recursos Humanos



ANEXO I

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES
ARAGON

El presaente cuestionario tiene !a finaiidad de conocer las actividades que se desempenan dentro de ia

Capacrtacién, su espacio de formacién y las caracteristicas de los involucrados

Nombre de la empresa

CARRERA

Puesto
Afos en el campo de la Capacitacion

INSTRUCCIONES Selecciones una o varias respuestas marcandolas con una cruz

1. ¢ Qué concibe por capacitacion?

() Es un proceso por el cual. se desarrolla

ia integracion, superacidn y actualizacion
del individuo

() Es ot desarrolio de habiidades y apttudes
con el in de dar los conocimientos requerndos
en las diferentes areas

() Es una actividad planeada y onentada
hacia un cambto en los conocrmentos.
habiidades y acttudes del colaborador

() Es un proceso mediante el cual se
pretende e! mejoramiento de los indmnaduo,
asi como lograr un conocimiento
especializado. necesario para el desemperno

2 ¢ Cuales son las etapas del proceso ge
Capacitacion?

() Prevencion

() Planeacion

() Adminstracion
() Orgamzacion
() Integracion

(} Superwsion
() Control

{) Investigacion
{) Ejecucidén

{) Drreccién

3 ¢Cuales son las funciones que Ud
desempena dentro de la Capacracidn™?

{) Elaboracion de () Evaluacion

planes y programas () Definicton de temas

() Elaboracion de () Analisis de puestos
material didactico (} Seguimiento de curses
{) Inventaric de Rec {) Deteccién de

humanos necesidades

() Habitacién de {) Seleccion de

CUrsos y eventos personal

OTROS:

4 . Cudles son los medros didacticos
qQue utiiza para realizar su trabajo?
{) Bibliogratia {) Manuaies

() Proyector de () Rotaloiio
cuerpos opacos () Franeldgrafo
() Retroproyector () Grahcas

() Pizarrén

() Videocasetera
() Proyector de Fiminas
() Computadora

() Grabadoras
() Proyector de
acetatos

Otros

5 ¢ Qué conocimientos debe de tener
un profesional para desarrofiarse dentro
de ia Capactacion™

() Digactica general

() Admnistracion

{) Conocimientos legales
() Comunicacién

() Recursos Humanos

() ldroma Extranjeros
Otros

() Contabitigad
() Finanzas

() Motivacidn

() Computacion
() Psicologia

() Organizacion

& ¢ En qué medida los planes o programas
de estudio de su carrera le han ayudado &
su desarroilo en este campo?

) 0% 0 70%
010% () 90%

() 20% ) 100%

() 0% Otro_______



ANEXO 1 (continuaciéon)

7. ¢Ha recibido algin tpo de especislizacidn en
Capacrtacion?

() st () NO

8 ¢ Considera que es necesario recibir algun
tipo de especializacidn antes de entrar a laborar
dentro de la Capacftacion™?

(1si () NO

9 ¢ Dentro de que espacios se formo en el
terrenoc de la Capactacion?

( ) Espacto Laboral a) Cursos
©) Programas de formacién

() Cursos escolarizados a) Diplomados
b) Maestrias
c) Especiaiizaciones

Otros

10 . Con qué tipo de profes:onal interactua Ud
para poder desempenar su trabajo?

( ) Arquitectos () Psicélogos

( ) Admunistradores { } Contadores

( ) Disenfiadores Graficos () Ingenieros

{ ) Abogados ( ) Pedagogos

11 ;Hay pedagogos laborando en ésta area™
si () NO

Pase a ias Preguntas Pase alapreg 12

13, 14y 15

uene el de

12 .Qué
laborar en ésta area”
() muchas

() pocas

( ) ninguna

13 ¢ Cuantos?

14 ¢ Qué activdades realizan?

Planear Cursos
Seleccidn de maternal Didéctico
Ewvaluacién de planes de estudio
Elaboracn de matenal didactico
mpartir cufsos

Elaborar planes y programas
Vahdar materiales

Deteccion de necesidades

15 (Qué niveles ocupan?
() Operativo

{ ) Mandos medios

( ) Directivo

Otros
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LICENCIATURA EN PEDAGOGIA
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ANEXO Il

DIDACTICA LABORAL W

DATOS GENERALESD DE LA MATERIA
A) Materia optativa

B) Clave 26 1

‘Q C) Horas semanales 2
- PV ':3’3 D) Semestre en que sc imparte 8°
IAIEATAL ,.J anal E) Licenciatura Pedagog:a
AvFveia 1y G) Profesor Javer Sanchez H
i

INTRODUCCION:

De los analisia de las tareas de pr dedicados a la y de personal
en las organizaciones. as: como de (as demandas que extas empresas e instituciones plantean por los
recientes y drasticos cambios en globalizacion y competencia. se dervo la ineludible necemidad de

las v de planeacion, ejocucion. control y evaluacion del desarrolio humano
hacia las fuentes que han aportado mayo! INvestDACIon y senodad a para las a tos
probiemas del subempleo. la baja cabdad de tienes y 36ricios y en general 1a productividad, asi como
para prapiciar el autodeaarrollo et personal

Este modulo confronta ia importancia que banen para los trabajadores. emprosancs y sociedad el contar
con personal competente y para los responsables de habiitar tal responsamigad, estabiecer claramente
BUS COMPIEMIM0S para ios seres humanos y aus modos particuldies de interaccion en el trabajo
comenidos

Por otro 1300 ae pretendes mostrar 1a legislacon vgente, lun e3trategias ge IAternencion en (a deteccon de
necesidadges, su COSD - benrficio. dervacon de curnicula e (dentficacion de prnciplos para la
programacion de la y ed n acorces a una tecnologia contemporaneos
plagaca de exitos y promesas para acometer eata tarea harto ardua

€l programa de la matena ha 3100 disedado en base a los linearmientos de la sistematzacion de la

ensedanza o tecnologia educatva Eato Quiere decir, entre otras cosas. que ha sido diseRado por

objetivas. €n donde uUNo de los temas o unidades Principales (que les llamaremos eventos). asi como los
o subu: t dos eventos) tienen reauitados cuantticables

Ouz de las caracteristicas importantes es gue cada estodiante debera reahrar practicas e
rsadas #n arganis y empresas reales por o tanto ex necesarno reanzar los
-negie- y negociaciones para logrario

OBJETIVO GENERICO DE TEORIAS

Que el alumno conceptuatice. definiendo por escito, las caracteristcas dei achestramiento, !a
capacitacion. 1a educacion y el desarrollo de loa recursas humanos, dentro del marco de la legalhizacion,
asi como de ia tecnoiogia educativa gque permite a) detectar necesidades del personal y la organizacién y
b} efaborar los programas de mMatruccion. de acuerdo a ta pibtiografia tundamental

OBJETIVO GENERICO DE PRACTICAS

Que el alumno realice 103 Pasos necesarios para la deteccion y determinacion de objetivos y contenidos

Que deberan ser entregados en un puesto de trabajo (en una matriI). autonzado por el instructor de

practicas, e acuerdo a la bibliografia fundamental y a partir de la deteccion de necesidades de
i ¥ =1 por 1a orgarz,




ANEXO Il (continuacidon)

EVENTO "A"” PANORAMA GENERAL DE LA
CAPACITACION ¥ EL. DESARROLO DE PERSONAL

OBJETIVO TERMINAL

Que el alumno U eac ias ticas del
> 1a . ia ed n.
VNIYE DD Nawganal desariolio de Reocursos Humanos, en funcion So e imphcaciones
"‘“’"‘u‘lt"“ para el inciduo y 1a organizacion y au actuahdad legal
TEMARIO
A1 < P e entren

desarrolio de personat y educacion
A 2 Importancia para el indinduo

A 3 Importancia para Ja orgamzacion

A4 Simtema de y adieatr

A5 Legisiacion de la matena

ELEMENTO A1 CONCEPTOC DE ADIECTRAMENTO. CAPACITACION ENTRENAMENTO Y

DESARROLLO DE PERSONAL

OBETIVOS ESPECIFICOS Que ¢ alumno conceptualice. defimendo por eschito. los conceptos del
. 1a C el Entrenamienta, Educacion, y el Deaarrolio de los Recursos Humanos

ELEMENTO A 2 IMPORTANCIA PARA EL INDIVIDUO
. ia importancia oe la

OBJETIVO ESPECIFICO Que el alumno conceptualice, definiendo por escrito
dividuo en los eacenarios taborales

para et
ELEMENTO A 3 LAIMPORTANCIA PARA LA ORGANIZACION

alumno diacrimine escribiends tres ias cuales la

OBJETIVO ESPECIFICO. Que of razones por
Capacitacion resulta ser importante para la orgamzacion

ELEMENTO A 4 SISTEMA DE CAPACITACION ¥ ADIECTRAMENTO
OBJETIVO ESPECIFICO Que el participante y alumno identifique
actindades que se desarrollan en cada una de ellas (en secuencia) as:

capacitacion.
deficiencias €n que aun me iNtutre on las organizaciones

las etapas de un sistema de
como las

ELEMENTO A 5 LA ACTUALIDAD LEGAL DE LA CAPACITACION

OBJETIVO ESPECIFICO Qua al alumno identique, por eacrifo. los ineamientos legales de cada uno de
enlos que e refiere a la Capacitacion

los cinco



ANEXO iit (continuacién)

EVENTO “8": LADETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

OBJIETIVO TERMINAL DE TEORIA
Que ef alumno con:emuahcc escribvendo, las fuentes de
de coma el proceso. los

VR LAE Nawy v -
""."-‘u"‘;‘ metodos y :ecmcn utilizados para tal caso
TEMARIO
81¢C y
8 2 Fuontes indicadores y vanabies
B 3 Diagrama de fiujo del proceso para la deteccion
Ba e inst para
B8s Calculnl de ioa costos de no - cahidad y repercusiones dﬂ las
¥ 1

ELEMENTO B 1: CONCEPTO. VENTAJAS ¥ RESULTADOS
OBJETIVO ESPECIFICO Que ef estudiante id que ef o de oe y
. tres 38 y €iNCO resultados de reatizar una de esta

ELEMENTO B2 FUENTES INDICADORES ¥ VARIABLED
OBJETIVO ESRECIFICO Que el alumno identfigue mencionanda 1as fuentes, mdicadores y vanables
que en una organizacion pueden reflejar n e y del pe
ELEMENTO 8.3 DIAGRAMA DE FLUJO DEL PROCEZSO PARA LA DETECCION

el e D de o

cada uno de los

OBUETIVO ESPECIFICO Que eof alumno q P
i yC . por eactito un g ol y

pasos
LEMENTO B.4: METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOPILAR INFORMACION

OBJETIVO ECPECIFICQO Que el alumno dentfique. mencionando pof escrto. c©inco metodos que
puedan emploarse para el Que tenemos” y cinco metodos para “el que queremos™
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Diplomado
en Capacitacion
.y Desarrollo

El programa lider ¢n Amcrica Latina
para la formacion de especialistas en
procesos de capacitacion organizacional




ANEXO IV (continuacién)

OBJETIVO GENERAL

= Proporcionar a los especialistas de la
capacracion, la formacién técnica para planear,
organizar, ejecuUtar y evaluar sistemas de
capactacidn orgamzacional

OBUETIVOS ESPECIFICOS

* Adquirr una wisién estrategica organizactonal
para la integracion de sistemas ae
capactacion, planeacion, otganizacion
ejecuacion y contral

= Desarrollar habiidades para diagnosticar
neces:dades que den sopofte a la mtegracion
del Plan Maestro de Capactacion

* Practicar modelos y técnicas para medir la
rer de los pr os de capacracion.
dentro de la perspectiva costo - beneficio con
impacto en la productimaad

* Analizar el modelo CAPINTE para audtar
sistemas de capactacidén organizacional en sus
cuatro enfoques’ Sistérmico, Institucional, Legal
y Adminustrativo, ando la rr ia
de macroevaluacién en el diagnéstico de su
propio sistema

- Desarrolior habiidades en su consufttoria de
los procesos de capacracidén con orientacién a
la procductindad de las empresas

Benericios

Algunos beneficios que se cbtienen al aphcar al
DICAP son

- Alnear los procesos de la capacracion
aphcada a la productivdad organizacional

- Mayor nvolucramento en los niveles de
mando en los procesos

- Adquirir un sisterma para certificar Instructores
Internos y sistematizar el entrenamiento

- Metodoiogia para contratar servcios de
capactacion

- Mejor imagen y credibiidad del sistema de
capacitacion organizacional

- Mayor efectivdad en los resultados del plan
de inversion en capactacion

MeToooloacia

En el desarrolio del DICAP se utiizan tecnicas
de ensedanza - aprendizaje dingdas y
delegadas. donde los participantes escuchan
las presentaciones de los expostadores,
paricipan  en  ejercicios relacionados  con
diferentes casos, realizan practicas
nvolucrandose en el proceso de aprendizaje

ANEXO IV (continuacion)



ANEXO IV (continuacion)

ConpucTores

EI DICAP es impartido por especialistas con
ampha experiencia en el campo de la
capacracion, quienes han sido lideres de
procesos en diversas empresas nacionales o
internacionales y han integrado sus
experiencias para compartirias con el grupo

Los instructores son coordiNados por un

Director Académico que tiene como musidn,
garantizar la calidad del programa

DESARROLLO DEL PROGRAMA

El DICAP tiene duracidén de 144 hrs de
estrenamiento en aula, mas otra cahdad
equivalante exra- aula, ue suman

aproxmadamente 300 hrs de aprendiznje

efecthvo

Moduio 1: PLANEACION ESTRATEGICA
DEL PROCESO DE CAPACITACION,
proporciona una VIsi6n estratégica al
capacttador, ya que toma en cuenta las

necesidades organizacionales, las fortalezas y
debiidades de la empresa y el sistema de
recursos humanos

Brinda al participante la dimencion estratégica
para fortalecer los procesos de capactacién
con un enfoque hacia la productividad

A QUIENES VA DIRIGIDO
* Gerentes de Capacitacién y Desarrollo

- Gerentes de Planeacion y Desarrolio de
Recursos Humanos

* Consultores en Procesos de Capaciatcion

* Investigadores en el campo del entrenamiento
y productividad

* Cocrdinadores y Analistas en Capacracién

Modulo |I: DIAGNOSTICO Y PLANEACION
DE LA CAPACITACION, ofrece tecnologia para
aplicar el diagnéstico de necesidades de
capactacidn en SUS diversos enfoques.
proporcionando informacién a los participantes
para wincular al personal de mado en los
procesos, hasta la estructuracién del Plan
Maestro de Capacrtacion

Modulo 111: EVALUACION Y MEDICION DE
LA RENTABILIDAD DE LA CAPACITACION,
estructura la medicién de programas de
capacftacién, al proporcionarle técnicas y casos
donde podra practicar la metodologia agquirida,
direccionandola hacra el impacto en la
productividad y rentabihdad



ANEXO IV (continuacidn)

De 1gual forma, se le daran diversas
herramientos para dar a la capactacidon
mediante técnicas cualtativas que miden ei
impacto de 10s procesos

Modulo  1V: MACROEVALUACION DE
PROCESOS DE CAPACITACION, contribuye
a aplicar una metodologia probada y creada por
Grupo CAPINTE, para auditar cada uno de los
elementos qQue integran el sistema de sus
enfoques Administrativo. Sistérmico. Legal e
Insttucional. obteniendo datos cualtativos y
cuanttativos sobre las fortalezas y debihdades
que tiene la estrategia. lo que permtira definir
un plan de accidn con el proposto de defimt
objetivos a corto. medianc y largo plazo e
incrementar el nivel de desarrollo del sistema

Modulo V: CONSULTORIA DE PROCESOS
DE CAPACITACION, permte adquirir una
sere de meétodos y técrcas qQue ayudan a

resoiver problemas organizacionales de
acuerdo con el grado de madurez de los
sistemas de capa.  y la cr d de

resuftados el capacrtador se transforma en un
Consultor interno de la Empresa para impactar
el desarrolio orgarnizacional y analizar su pape!
trente alos procesos de 1SO
Reingemnerna, Caldad Tota! Yy Grupos
Autodingidos., para establecer su rol ante ios
cambios organizactonales y no tmplamtarios
S0I0 COMOo una modis

ANAUGIS ANALITIS DE DEFINIR
INVENT ARIO DE > —_— SITUEACION
PERSONA DESEADA
- Mapa de conocimientos. T
hatulidades y acttudes v
ELABORAR COCAUZAR DEFICIT EN DEFINIR
ANALISIS c— CONOCIMENTOS, C———— SITUACION
ESTRUCTURAL HABILIDADES Y ACTITUDES REAL
0
v
ESPECIFICAR CEFINIR OBJETIVOS DETERMINAR
POBLAGION PARTICULARES ¥ CONTENIDO
A CAPACITAR TERMNALES EMATICO
|
v
DISENAR PLANES ESTABLECER

DE SESION

DIDACTICO

PREPARAR MATERIAL Y
APOYOS DE INSTRUCCION <
0

v
PADARTIR
CAPACITACION mr——

I EVALUAR REACCION

EVALUAR ADGQUISICION
— OE HABILI_Y/Q CONOC
v

v
COMPARAR STUACIONES DESEADAS VS REAL
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Centro
de Educacién
'—r__\' Confinua
n UNIVERSIDAD LA SALLE

Agradecemos su solictud de informacion del DIPLOMADO ESTRATEGIAS DE RECURSOS
HUMANOS, y esperamos poder atenderie persanalmente. on breve

Este Diplomado se compone de siete Modulos con una duracian total de 192 hrs Se trabaja en
dos sesiones semanales de 4 horas. viermes de 1700 a 21 00 y sabndos de 900 a 1300 hrs

Objetivo General: Presentar modelos estrategicos de actuashdad para ia adminmstracidon y
desarrolio de Recursos Hurnanos en las organizaciones. en conformidad con las exgencias y
necesidades que demanda ei entorno

irigido a: Personas comprometidas en ¢l desarroilo del potencial humano dentro de las
organizaciones Ejecutivos y Profesionales con expetiencid mayor de dos afos en el area de
Recursos Humanos, asi Como personas

iNteresadas  en
responsabilidad

ocupar  puestos de mayor
Metodologia: El desarrollo de los temas sefalados dentro ael programa seran medante el
planteamento y resolucion de casos practicos y lecturas comentadas. procurando la
interrelacién entre los participantes y expostores que permtan al manmo la aphcacion inmediata
de los temas

Modulo | : Planeacion Estratégica de Recursos Humanos
11 - Analisis del Entorno Actual y sus Repercusion en la Empresa

12 - importancia de la Planeacion Estrategica en el Area de Recursos Humanos
13 - Impacto de la Planeacion Estiatégica

1 4 - Beneficios y Riesgos de la Planeacion Estratégica

15 - Niveles de Planeacion Estratégica

16 - Modelo de Planeacion Estratéegica

1.7 - Ejercicio de Planeacion Estratégica

FECHAS ; feb. 28, marzo 1, 7. 8 14, 15

Duracio 32 hrs.

Modulo it : Modelos Participativos de Atraccion y Seleccion
de Recursos Humanos
11 1 - Importancia de la cultura. valofes y estrategias do empresa de seleccién y
atraccion

11 2 - Planeacidon de un sistema de atraccion y seleccidn
1.3 - Técnica de preseleccion
.4 - Seleccion participativa
1.5 - Fuentes y Técricas para atraccian de talentos
11 6 -Herramientas actuales de seleccion

- Entrevista dimensional

-Assessment Center

-Baterias Psicométricas
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ANEXO V (continuacién)

Centro

de Educacion
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L]

P

‘ UNIVERSIDAD LA SALLE
MR

It 7 - Marketing de |a funcién
FECHAS: abril 11, 12,18, 19. 25,26
Ouracion: 32 hre.

Modulo IM: Proceso Integral de Capacitacion y desarroilo de Recursos Humanos
1 - Las Macrotendencia y su impacto para el Recursa Humano
.2 - Las Tendencias Organizacionales y las implicaciones para el Recurso Humano
11 3 .- El papel de la Capacrtacidon en et Desarrollo de la Organizaciéon
th.4 - La Capacttacidn como elemento del Proceso de Planeac:dn de carrera y desarrolio
de Recursos Humanos
.S - Modeios Estratégicos de Capacracion
it 6 - Diagnéstico de Necesidades
1t 7 - Organtzaciones de Aprendizae
1.8 - Tendencias Mundiaies en relacién a Tecnologia Educativa
FECHAS : mayo 2, 3. 9. 16, 17. 23, 24. 20
Duracién: 32 hrs.

Modulo IV: Estratégicas de Com pensaciones
IV 1 - Teoria y practica para la realizacidn de descripciones de puestos
IV.2.- Analisis de ios diversos sistemas de valuacidn y cémo onentarios hacia la estrategia
del negocio
IV 3 - Elaboracidn de estructuras de compensaciones
IV 4.- Costos, Guias de incrementos y utilizacion de la evaluac:én del desempefio
IV S - Estudios y andhs:s de! mercado de sueidos
IV & - Politicas de compensaciones
IV .7 - Pago por Competencias
FECHAS : mayo 31, junio 6. 7. 13. 14, 20, 21
Duracion: 30 hrs.

Modeio V: Planeacién Laboral.
V.1.- Sindicaitsmo Mexicano
V.2 - Relaciones individuaies de trabajo
V 3 - Relaciones colectivas de trabajo
V.4 - Herramientas de control Jaboral
V.5 - Rewisidn y cuantificacion del Contrato Colectivo de Trabajo
V.6 - Diagnéstico Laboral
V.7~ Plan estratégico laboral
V.8.- Contrato multihabilidades
FECHAS: junio 27, 28, julio 4,5, 18, 19, 25, 26
Duracién: 32 hrs.

BEFLAMTY F RARLIF o 47 MERCO (N 140 07 TEL 7280500



ANEXO V (continuacidn)
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Modelo Vi: Planeacion Ecologica, Seguridad e Higiene.
Vi 1 - impacto de! medio ambiente en la empresa

Vi 2 - Anahsis de las nuevas normas de segundad e higiene

VI 3 - Normas sobre avisos de seguridad e higrene laboral

V! 4 - CoHdigos de colores para la identificacion de fuidos

VI 5 - Elaboracién de programas de segunidad e higiene

Vi 6 - Normas internacionales

Vi 7.- Importancia de la ecologia para la productividad de la empresa

VI 8 -Ecoicgia de los Recursos Humanos

FECHAS: agosto. 1, 2.8. 9. 15 16

Duracion: 28 hrs.

Modeto VII: Estrateqgias de Cambio en el Area de Recursas Humanos.
Vil 1 - lmpacto de la apertura economica en el mercado laborat

Vil 2 - Cultura Organzacional

Vil 3 - Liderazgo

Vi 3 - Reingenieria

VI 5 - Bench Marking

VIt 6 - Candgad Total

Vil 7 - Productividad

Vil 8 - Deternmnacidon del Chima LLaboral

VI 9 - La utihzacidn de la Mercadotecnia en el Area de Recursos Humanos

Vil 10 Aspectos que pueden orientar nuestro enfoque del pasado. presente y futuro en los
Recursos Humanos, tomando en cuenta el ambrto econdrmico y faboral

FECHAS: agosto. 22, 23 9. 30, sept. 5. 6. 12

30 hrs.

Duracio

Modeio Viil: Desarrolio de Habilidades en Consultoria.
VvHI 1 - Defitnir y conocer el rol del consuttar en Recursos Humanos
Vill 2 - Diterencias y simultudes entre consultor iNnterno y externc
Vil 3 - Anaisis de un modelo de consuttorta
VIil 4 - Desarrollo de habiidades de consultona
VIS - Estilos de consuttona
VI8 - Desarrolio de un caso practico
FECHAS: agosto 1, 2. 8. 9. 15, 16
Duracion: 28 hrs.

ey
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ANEXO V (continuacion)
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INVERSION

Usted puede efegir 3 formas de inversidn para cursar este Diplomado
a)un pagode $ 1250000 V A . hasta ferbrefo 05
b) dos pagos de $7,187 S0 1 WV A . incluido pagando en tebrero 25 y mayo 23
c) siete pagos de $2. 3000 | V A | inciuido en las siguientes fechas

tebrero 25 Jjunio 20
marzo 20 Jjuho 25
abril 25 agosto 22
mayo 23

Exalumnos ULSA (de cualquier area) 15% de descuento

Los Requisitos de adrusion
- Solictud de adrmsion (se le proporciorara en nuestras oficinas)

- Curnculum Vitae

det Diplomado
- Cépia del Ltima grado académico

- Entrevista con la coordinacidn, (preva cita)
- Dos fotografias tamano infentit

- Acredtar expenencia lLabaral min:ma de dos ainos en areas afines al contenido

Reconocimiento: La Universidad La Salle otorgara un diplomado a los participantes que
cumpian con todos 10s Modulos de manera senada. tengan promedio de asistencia del 90% en
cada uno de los maodulos y cumpian con los requisitos de participacién de trabajos que se
requieran en cada uno de los modulos

Estamos a sus ordenes en:
Av Mazatlan 218, 3er piso Col Condesa
Tel y Fax 516-41 -33 728-05-57, 60y 61
conmutador. 728 - 05 - O0 exts  S534. 35 y 36

BENIAMIN FRANKLIN Mo €7 MEXCG 05 140 O F TEL. 7780800



ANEXO VI

UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS, A.C.

MEXICO CITY 'S BAINGUAL UNIVERSITY, FORMEALY WEXICO CITY COLLEGE

INTERVENCION DIAGNOSTICA PARA LOS RECURSOS HUMANOS
DIPLOMADO 1997 (150 horas)
Pilar Romo, Consultora

TCA Cey A‘am D@ rECUTIOS RUMANOS @n 8 OrgEMITaCiONn Sus
a ascyer ¢

2
[afmente wn 0% AMDIIOY 4DOrAl ¥ Q@ '8 CADACHAL.GA DA

rrauae LLERT]
Fer ~tervenc.ones a coro £ ars can

OBJETIVO: =
sean cadazes =
wrect.\cad craan sacicmal

CONTENIDO
% MODULO | RELACIONES LABORALES (marzo 4 a abrit 24)
OBJETIVOS

11 ENGrrer 8 OF DA DATES 80 B Lo oG EIMTICO ¥ AINRBITRIVD D6 WS (maC s MOOTS S $ MerTn
S reBCIOnes STOIFLARAwe SnTATIATO0 ©F S40ECT TR O8 IO U T ¢ CASISG & 71 G DIDGOICGNar NOFTeS € CONTuCtE

on 18 huncon 48 (maceres o,
jundica. pOUNCO ¥ saminiatrativa. Marca junoice’ Ami. 3 123
‘miaTiones COlNTToAS O 5ea sanfcios irana.s

@ Mteaco y Caraclensucas Ge o L lzeres 5.0
CiGral Card Cevar 'a Candad v 'a ProZuctvigad Acuerda Je CIOCerscion Lasorar
4 rM82IOreS TADOrA €3 Z.AFNINIQ DANEAC:OA ¥ IrTAN.JASEN ¥ tesOre

n 208004 esorie Coh au drocon ¥ manee eiect e
o

e *farco aamimstrative” Fincian e

rumancs

MODULO U
OBJETIVOS

CAPACITACION Y DESARROLLO  (mayo 6 a junio 19)
o Coceoton ransreot £ 4 Darv 08 e Drovesnn Ge we naE TS
payiptsmsotinfiphtt i

y clave.
servicio al cliente. uderazgo.

v prog .
Emoowerment. rengeniera y campio org

evatuscian
£ mMmopuLo INTERVENCION DIAGNOSTICA PARA LOS RECURSOS
HUMANOS (julic 1 a agoato 14)

o<t caua
83mOW<at Gue @ Caimaan ce on ae o2
IATANTT TN 8 DA CECOR 2@ IFGCE DR N rOnLTBOOE

i milagro

‘EMAS. Inventaric de Hafiman encueats de sctitudes y Qe OPINORN. |UegOs
g y Pruetass
Juan Junoy. Jfuho AMacouzet Pillar Romo Jose Luis Mengoza Ricarco 4ccstd y
Guadgatuce Vaaulo
FECHAS: Oe marzo 4 a agosto 14 de 1997 ‘Aanrtes y jueves cea 1800a 21 30 rrs
(L3 uiMma ses)on ce caga Moculo es ge 1800 a 22 20
COSTO: ‘ASCrpCion LNITA e $575 mas IVA Costo oor Moguio Pubhco en gereral $2.700 mas
WA y comunicag UDLA 52,200 mas (VA Costo por moduio un mas antes cet «nie.d
Punhco en general $2,350 mas IVA y comumgaa UDLA $2.000 mas IVA.

INFORMES E INSCRIPCIONES: Centro de Educacion Continua
Puecbin 223, Av. Chapultepec 372 Col. Roma C.P. 06700 Mexico, D.F.
5 1575 525 4346. Conm. 208 1249 exts. 234 y 250 Fax 525 4346 y 51

. - o £ e raror seen

IXPOSITORES:

UCEA MEMBER
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