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INTROOUCCION 

La Pedagogía ha sido motivo de critica. debido a que no se ha 

delimitado la amplitud de su ob1eto de estudio. que es el fenómeno educativo y 

dentro de la Capacitación no ha sido la excepción, ya que en las empresas la 

participación pedagógic.'1 no ha sido reconocida, a pesar de que la 

Capacitación, es la parre educat•va en éstas. por lo tanto hacemos referencia 

de esta área. corno un espacio laboral donde el Ucencrado en Pedagogia 

puede aplicar sus conoc1rn1entos 

Esta 1nvest1gac1ón tiene como objetivo conocer la importancia que tiene 

para el pedngogo, lél fonnac1ón dentro de una especialidad en el <irea de 

capacitación. ndernéls de presentar diferentes alternativas para lograr dicha 

especialidad Es importante señalar que e/ presente lrabajo se realizó en el 

plano empírico. ya que esta basado en las expenencias de los involucrados de 

ésta área 

Actualmente nos enfrentamos a una crisis econórnica. polilica, social y 

profesional, por esto. es cuando rnás se necesita de profesionales con una 

formación integral. que busquen alternativas de especialización. ya que dentro 

de las instituciones educativas (escuelas) solo se adquiere una preparación 

general. y no algo específico 

Como pedagogos debemos estar preparados y buscar diversos medios 

para obtener conocim1entos específ1cos, y así poder abrir nuevos espacios de 

trabajo y fortalecer los ya existentes. 



En el primer capitulo conceptualizamos lo que entendemos por 

formación y educación, así como la relación existente entre ambas; debido a 

que estas forman parte esencial para una preparación y desempeño adecuado. 

también se mencionan algunos de los pnncipales obstáculos que entorpecen la 

formación académ1~"l. y scr)nlamos la irnportanc1a del por que de una 

formación espccialrzada 

Para Jos capitulos siguientes, se aplicó un cuestionario a Jos 

encargados del iirca de Capac1tución. de veinticinco empresas (15 de iniciativa 

privada y 10 del sector público) dicha cuestionario se estructuró con el fin de 

abarcar tres aspectos fundamentales· 

a} Conocer el área de Cnpac1tac1ón (proceso. funciones y medios didácticos). 

b) Conocer la part1cipac1ón del pedagogo dentro del área de capacitación. 

e) Conocer el pcrtil de los capacitadores_ 

El segundo ~'lpítulo esta destinado primordialmente al conocimienlo de 

los objetivos. proceso. funciones y rncdios didilcticos que realiza el área de 

Capacitación. visto desde el sentido puramente teórico con base en diversos 

autores. para posteriormente contrastar esta 1nformac1ón con la forma práctica 

de su operación 

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

en Pedagogía de la E.N.E.P Aragón. con la finalidad de conocer qué 

actividades puede desarrollar el pedagogo. partiendo del perfil profesional que 

se pretende. Asimismo. con base en la cedu/a aplicada se señalan las 

actividades realizadas por los pedagogos que laboraban dentro del éirea de 
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capacitación. Para finalmente corroborar sr éste profesional tiene una 

oportunidad de par1ic1pación en dicho campo laboral. 

El cuarto y últrrno c.-ipilulo, t1ace rcfercnc1n a las características de Jos 

involucrados en la cupacllación. tornando en CUf~nla la 1nforn1ación obtenida de 

la cCdula. como el entena de los autores que abordan este tema. con la 

finalidad de establecer un perfil del Capacitador. Tambien dentro de este se 

hace mención de algunas lnst1tuc1oncs corno vías alternas para Ja adquisición 

de una espcc1alf7ac1ón en esta arca 

Fina/mente. con base tanto en la investigación de campo, como en la 

documental. presentada. se exponen los resultados generales de este trabajo. 
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l. FORMACION Y ESPECIALIZACION 

'1~1 Conceptualización de Formación 

El térrnino formación, es uno de Jos más controvertidos que existe en el 

ámbito de la Pedagogía. hay una oran diversidad de conccpros. debido a esto 

hemos rescatado algunos en fas cuales los autores convergen. 

La formación vista desde el lenguaje filosófico no ha sido Objeto de una 

reflexión muy desarrollada. sino que apenas reconocida. ya que no es citada 

como tal en el d1cc1onano de Ja lengua filosófica de Foulquré: el término de 

formación es tomado como denvado de "formar" que aplicado al hombre 

significaria "desarrollar las capacidades naturales. hacer capaz de alguna 

función determinada. o generalmente reafrzar su finalidad de hombre" 1 

Como podemos observar. /a formacron como derivado de formar 

resalta las palabras "desarrollar", "capacidad" y "realizar su finalidad", cada una 

de estas palabras se enfocan al individuo. pretendiendo explotarlo. pero no 

para beneficiar a otros. sino para que Cste logre una superación para el rn1smo 

Otro concepto de formación, nos dice que es el ObJclo de Ja 

experiencia. no en el sentido de la experiencia que uno posee. rn en el sentido 

de fa expenencia que uno hace, sino en el sentido que OeVvey le da "de una 

investigación existencial", 2 donde el término de investigación. pretende basarse 

1 Foulquié. Cit. pos. Honore Berard. Para una teoria de la formación, Narcea. Madrid. 
1980, pág. 19 
2 Dewey, John. Experiencia y Educaci6n. Nueva York. MacM1llan Co .. 1938, p.p. 116 
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en pruebas y acciones continuas, en donde el hombre procure mejorar su vida, 

su trabajo así como sus relaciones con la sociedad. Car1 Rogers. al referirse a 

la formación enriquece el enfoque que Oevvcy le había dado, diciendo que "la 

formación sólo se efectúa cuando es s1gnificat1vo en relación con la experiencia 

del sujeto" " Rogers sostiene que el hombre solo seria capaz de formarse a 

partir de los aprendizajes que influian s1gnif1cativarnente en su conducta y estos 

tenían que ser descubiertos por el 1nd1v1duo mismo 

La formación es n1ucho más raramente considerada desde el punto de 

vista del sujeto. de la interioridad. como una dirnensión característica de la 

persona. La formación dice Lhotell1er "es la capacidad de transformar en 

expenenc1a s1gn1f1cat1va los acontec1m1entos cotidianos generalmente sufridos. 

en el horizonte de un proyecto personal y colectivo" 4 

Para D. Cooper: La formación es la "emergencia de un cierto tipo de 

persona que condensa fragrnentos de experiencia. es decir la superación de Ja 

contradicción sujeto - objeto. en ta medida en que la persona y solamente ella 

sintetiza estas dos entidades, utiliza actualmente los momentos pasivos de su 

expenenc1a y observa pas1varncnte su actividad y la de los demils. hasta que el 

período de observación llega a ser ella misrna acto. y asi sucesivamente" :r; 

Por lo tanto podemos decir que la formación para Cooper. Lhotellier. 

Devvey y Rogers. depende del individuo que se va a formar. pero no de un 

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

3 Carl Rogers C1t pos Ferry Gille. Trayecto de la Formación. Pa1d6s Ecuador. Mexico, 
1990. p.p 103 
4 Honore. B. Ob. cit .. péig. 20 
5 Cooper, D. La muerte de la Familia, Ariel, México. 1985, p.p. 80 
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sumergirse dentro de ésta para rescatar fo que para él es esenc;af. Por lo dicho 

anteriormente es que coincidimos con Honore. cuando nos señala Que la 

formación centra su atención en la experiencia; por lo tanto. la formación 

podemos vena reflejada a través de actividades; estas actividades tienen una 

significación tanto social corno política; a través de éstas. se buscan las 

condiciones para que un saber rcc1b1do del extenor, Juego rntenorizado. pueda 

ser superado y extenonzndo de nuevo. baJO una nueva forma. ennquec1do. con 

significado para desarrollar nuevas actividades 

FORMACION 

(A TRAVES DE ACTIVIDADES) 
1 

saber -----> 
superación 

(conocimiento externo) 

sujeto 

interioriza 

----> 
enriquece 

1 
1 

Realización de nuevas actividades <--

Es importante resaltar que ninguna persona se forma a través de sus 

propios medios. toda vez que median en su formación los procesos y el 

contexto social. pero tampoco se puede formar por dispositivos. ni por una 

institución y menos por otra persona El formarse es un trabajo sobre sí mismo. 

libre. deseado. irnaginado y perseguido. puede darse de manera consciente o 

inconsciente. realizado por rned1os que se ofrecen o se procuran. Es un 

proceso de desarrollo 1nd1v1duaJ 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 formación esta muy lejos de limitarse solo a lo profesional. ya que 

invade todos los dominios uno se forma en múltiples actividades de 

esparcimiento, y en todos los niveles de responsabilidad. y de ser posible en 

forma permanente. desde la 1nfanc1a hasta la Ultima etapa de la vida. 

Lo que si es claro. es que de la formación uno espera et dominio de las 

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

INDIVIDUO 

1 1 
V V 

MEDIACIONES <-----> Elapas de Desarrollo 
Famrl1a Infancia 
Escuela Adolescencia 
Amagos Juventud 

Medios de Senectud 
Comunicación 

1 
1 

R E F L 

1 
V 

E 

1 
V 

FORMACION 

7 

X 

1 

<----> 
V 
NIVEL 

o 

Consciente 
Inconsciente 
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1 .. 2 Educación y Formación 

Antes de empezar a hablar acerca de la relación que pueda haber entre 

lo que llamamos educación y formación nos preguntaremos ¿Qué es la 

Educación y cuáles son sus ob1etrvos?. 

ln1ciarernos af1rrnnndo que la educación. se realiza desde los orígenes 

de la sociedad hurnnna. y héJ 1ugndo a travós de la historia un papel decisivo en 

el desarrollo de todos Jos pueblos La Educación etimológicamente. tiene sus 

raíces en educare. cducere; que traduc1Cndolas s1gn1f1can· "obtener lo mejor de 

alguien. formar y ernbf~llccer" 

Los grandes f1/ósotos de la antigüedad. señalan que es a traves de la 

educación corno se forma el cspintu del hombre. para que este conozca y siga 

el camino recto Para algunos es un proceso que termina con la madurez del 

individuo. otros afrrman que solo se adquiere dentro de las escuelas Para 

otros. es un proceso perrnancnte que dura tanto como nuestra existencia y que 

nunca terminamos de educarnos. En fin así como estos e1emplos hay muchos 

más que no tcrrn1n;iriamos de dictar. Es verdaderamente asombrosa la 

diferencia de conceptos que subyacen baJO el empleo de la palabra educación. 

no sólo en el Icngua1e cot1d1ano. sino tamb1en en los textos especializados 

como los de pedagogía en donde se entienden cosas diferentes con dicha 

palabra y la confusión tenninológica. lejos de disminuir, aumenta 

Wo/fgang Brezinka. hace un análisis exhaustivo sobre el concepto de 

educación. definida por vanos autores, con el cual confirma, que ''muchas 

expresiones son arnbíguas debido a que el lenguaje natural es /imitado y no se 

8 



dispone de una palabra que designe exclusivamente su contenido. y otras, son 

vagas toda vez que su significado no está suficientemente determinado, a causa 

de que quien conceptuilliza. no conoce mucho sobre lo que implica Ja palabra 

educación». 1 

Lo que rnuchos pedagogos. pensadores y expertos en la materia si con­

cluyen. es que el fin de la educación es el hombre, .. ya que éste se distingue del 

anirnal en que es consiente de su propia vida. La educación de un índividuo es su 

transforn1ac1ón oncntada a dctenninadas finalidades y obtenida mediante la ex­

plotación de s1tuac1ones apropiadas 

La educación. es un proceso de rnteracc1oncs personales, toda vez que a 

lo largo de la vida el hornbrc tiene forzosamente la necesidad de relacionarse con 

otros. ya sea de manera espontánea o de manera 1ntenc1onada. Este termino. ha 

servido durante rnuctlo t1ernpo para designar a «la acción c1ercrda por las genera­

ciones adultas sobre las que todavía no estiln maduras para la vida».~ para des­

cubnr y a la vez despertar. sus aptitudes y preparar su vida de adultos por venir 

La educ;:1c1ón tia representado durante demasiado tiempo en 

1 Brezmka. Wolfgang Q_onc_~~.!_o_~ª-._ó!_S____!_~Q~ __ 9_~<1 __ ~!._~gi!l_º~-'-~-E_9_l~cacl.9_n_ Hereder. Barce­
lona. 1990 

'" AJgunos autores 
KANT El Objetivo de /a educac1on es desarrollar en cada 1nd1viduo toda la peñecc1on de 
que es susceptible 

Platon La educac1on halla su fundamento genuino cuando el hombre, alcanza el conoc1-
m1ento del bien (Dralogos) 
Ourkhe1m La educac1on tiene por objetivo desarrollar en el 1nd1viduo cierto # de estados 
f"ls1cos. 1nte/ectuales y n1orales (Educac1on y soc1olog1a) 
Oewey. La educac1on. cuyo protagonista y objetivo es el hombre, busca la automodelación. 
Rogers La educacton no d1rect1va permite. el desarrollo de las facultades y energias 
propias (autoeducac1on) 
2 Ourkhe1m. E EdL,1..f:_~Sog_q_!QQLa_ Leega, Me>:1c:o. 1990, pág.198. 
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la vida social, su aspecto más concreto de transmisión. reproducción y transfor­

mación. 

La educación, en sus modalidades más diversas como son: fa educación 

extraescofar (extracurricular), la educación familiar. educación formal, educación 

básica. educación humanistiec-.. educación infantil. educación 1nstJtucional, edu­

cación intelectual, en fin asi corno cncontraren1os muchas otras clases. lo que es 

definitivo. es que cada una tiene una etapa especifica en nuestra vida, como un 

lugar determinado para recibir dicha educación. Todos estos tipos de educación 

nos conllevan a un punto rnuy irnportante. ya que a través de estos ayudarán al 

individuo a constn.Jir su FORMACION 

Sin embargo podemos decrr que la Formación, es uno• de los fines de la 

educación S1 venias deterndan1ente qué tan importantes son Ja una para la otra 

verernos que Ja educación rcc1b1da va a vanar en el grado en el que la sociedad 

cambie. ya que ésta deterrninará la formación de los individuos recibirán Un 

claro ejernplo. es que no es la misma formación de la mu1er en el siglo XIV en 

México, éJ la formación que nctualmcnte tiene o a la que pueda tener dentro de 

dos siglos rná!i 

La educación rec1b1da. no se limita a la escuela; está const1tu1da por 
todo lo que la rodea. el edu~"Jdor básico es la sociedad. por tanto Ja educación 
no es rcduc1d.-:.i sólo a la adqu1s1c1ón de una sene de conocimientos. sino que es 
un proceso de todo ser t1umano y de la sociedad misma. para que a través de 
ésta. aprenda a tener miis domrrno de si mismo 

•.Según Lemus. Luis A ~~QS.@_ Kapefuz. Buenos AJres. 1973, pág. 178 Nos dice 

que los fines se deducen de la emergencia de idea/es 1mplic1tos y explicites de los mo­
vimientos sociales. htstóncos y culturales 
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E F 

o o 
u CONOCIMIENTO R 

e GENERACION IDEAS REFLEXION M 

A -> TRAS CULTURAS A 

e GENERACION TRADICIONES RAZONAMIENTO c 
MITOS 

o TECNOLOGIA o 

N N 

Lo que s1 es rndiscut1b/e es que ambos términos EDUCACION y 

FORMACION. se utJ11zan ind1st1ntamente. y a veces incluso como s1nórnmo. 

Es conveniente señalar. que ambas buscan que el hombre se 

desarrolle plenamente. su diferencia consiste en que la formación, implica una 

reflexión y un anál1s1s 1ntcnor de cada persona: sobre lo observado (Objetos o 

hechos con el fin de conocerlos) y los percibido a lraves de los sentidos. y por 

su pane Ja educación es una relación Hombre - Sociedad. que prepara para la 

vida cotidmna por medio de la transmisión y reproducción de los 

conoc1m1entos. 
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1.3 Obstáculos de la formación académica 

Hablar de la forrnación del individuo implíca abarcar la formación 

profesional que de alguna manera interviene lo que nosotros reconocemos 

como formación académica: entendida aquella que de manera sistemática se 

estructura a partir de paréirnetros 1nst11ucionales (rormac1ón escolanzada) en 

donde se validan y ccrt1f1can los conoc1micntos. habilidades y actitudes de las 

personas dándoles créditos forn1alcs socialmente reconocrdos 

Dentro de nuestra sociedad es importante reconocer aquellos factores 

que obstaculizan el desarrollo de la educación formal. entre los cuales se 

pueden destacar los s1gu1entes 

1. La falta de mteres de algunos alurnnos 

2. La 1nef1c1enc1a y el centralismo ourocrát1co. las cuales generan toda esa 

complicada red de trarn1tes y papeleo, entorpeciendo la rapidez de los trámites. 

lo cual desanirna y aburre al solicitante 

3. La incapacidad e inadecuación de la enseñanza técnica.(renovación 

constante. ya que los conocirn1entos y la habilidades tienden a desactualizarse 

rápidamente) 

4. Las 1nsat1sfacc1ones y protestas estudiantiles 

5. Los problemas econórn1cos por los cuales atraviesa la sociedad. conllevando 

a: 

A) La deserción que se presenta desde el nivel primaria hasta el nivel 

supenor. 

B) La reprobación debido a la conjugación del estudio y el trabajo, 

descuidando los estudios. 
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6. Masificac;ón de fa edu~'lción (más alumnos = a menos calidad en la enseñan­

za). 

7. Programas sobrecargados en contenido. irnp1d1endo obtener el dominio nece­

sario para dar claridad al aprcndiza1c Se siguen programas rigidamente 

estructurados. los CUillcs el proresor llene que cubnr en un trempo determinado. 

«1mp1d1endo que la función docente consista. fundarncnta!rncnte en enunciar pro­

blemas. motivar y onentar al educando. para que ellos. 1nd1v1dual o en grupo, 

encuentren su adecuada solución». 1 

8. Fragmentación del conocimiento. irnp1d1cndo al su1eto adaptarse al medía la­

boral_ Debido a la cantidad excesiva de contenidos que conforman Jos programas 

y al poco tiempo no se puede profundizar en estos 

1 Suárez Diaz, ReynaJdo. La educación. Trillas. MéJOco. 1982. pág. 49. 
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9. Imposición de programas, sin consultar las necesidades e intereses de los 

estudiantes. La mayoría de los programas ya están establccrdos y conformados 

reuniendo los intereses de la institución. 

10. La teorización, se leen libros, a veces se discuten ideas. pero no se atcrnza en 

la práctica. «No se aprende a hacer, ni a resolver los problemas concretos». 1 

11. «El proceso educativo se reduce ara cscolanzac1ón; y a la escuela».:. Existen 

distintas maneras de ;:idqwnr los aprendizajes. como son. los dialogas personales 

y en grupo. visitas. entrevistas, foros. visita a museos. conferencias. prácticas. 

excursiones. trabajos de laboratono. conversaciones con amigos. srn dejar de 

lado los que actualmente tienen rnayor influencia celos medios de comunicación». 

entre muchos otros 

A todos estos factores se han tenido que enfrentar la mayoria de los estu­

diantes. dando por resultado una formación académica deficiente. Una vez que el 

egresado se encuentra en esta situación donde es obvio que su formación escolar 

es insuficiente para laborar dentro de las 1nst1tuc1ones o empresas. no hay más 

opción que el forrnarse dentro de éstas a través de la expenenc1a. Por ello. es que 

es necesa10 en que se busque otros medios como la espec1alrzac1ón para la ad­

qu1s1crón de los conocimientos faltantes, para un me1or desempeño laboral. 

1 lbidem. p-48 

.2. lbidem. p-49 
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"1.4 La importancia de una Formación Especializada 

La Formación se va modificando. debido a la rápida evolución de las 

técnicas en todos los terrenos (de producción. comunicación. organización. admi­

nistración) drcha evolución. plantea imponantes problemas de adaptación no so­

lamente protcs1onal. sino social Como consecuencia de lo antenor los conoc1-

mientos in1c1aJes son obsoletos después de algunos años. es asi como se descu­

bre que es igual de imponante éJprender a aprender que aprender Jos contenidos. 

Por Jo tanto es esencial el per1ecc1onamiento. la actualización de los conocimien­

tos, las readaptaciones y Jas cspcc1al1zac1ones 

Estas Ultimas «tienen por ob1eto preparar especialistas en las distintas 

ramas de una profesión proporc1oné'Jndoles conoc1m1entos amplios de un área 

determinada o ad1estrñndolos en el e¡crc1c10 pr<ict1co de la misma». 1 

Dichas especta1Jzac1ones t1an sido necesarias desde hace varias déca­
das. En la década 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 SO's debido a que al finalizar Ja segunda guerra mundial. Méxi­
co entra en una econornia que se denomina dcsarrollismo•.~ el cual implica­
ba la industna/Jzac1ón: pero para que ésta se diera. se tenian que cambiar los 
procesos de formación de los su1ctos. es así como surge la necesidad de un 
especialista que ayude LJ entender que es lo que pasaba en las escuelas 

1 U.N.A.M. ~1s/ac1_Q_~_1yerS_!farrª Mé>aco 1991 p.p. 155 

~ Diaz Barriga. «Problematrca en torno a la Formac1on del Profesional en la educa­
ción.-.. en Jornadas de anahs1s evaluación y propuestas de reestructuración del currlcu­
Jum de la Licenciatura en Pedagogia de la E N.E.P Aragón Jefatura de Pedagogia; 
Mé>dco. UNAM. 1992, p.p. 12-17. 
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Así como éste. existen infinidad de ejemplos no solo en el aspecto educa­

tivo. sino también los grandes hombres de ciencia han sido con frecuenaa criti­

cos. que tuvieron que romper con ciertas formas establecidas del pensar, para 

llevar a cabo sus 1nvestigac1ones y gracias a que se tuvieron que esforzar y «es­

pecializar» en sus rnatenns. o estudinr específicamente algún fenómeno se llegó 

a conoc1mientos nuevos como lo fueron las teorías (de la evolución. de la 

relatividad, entre rnuchas otrns) 

Así corno eslos críticos tuvieron que especializarse en alguna matena. es 

importante resallar que la espcc1ahzación es necesaria para desempeñarse en su 

área de trabajo Dentro de Ja especialización resaltan dos clases de especialistas· 

Existe el especrallsta para quien los lirn1tes de su especialidad « son como una 

especre de muralla china La devoción del conocim1ento puro significa para él 

preocuparse Un1ca y exclusivamente de una sene o categoría de hechos». 1 Este 

especialista asurne una actitud positiva. Jactándose de su lealtad a un solo interés 

y rechazando todo conoc1m1ento diferente al de él La lealtad a su matena s1grnf1-

ca para él una relallva rnd1ferenc1a ante las grandes realizaaones que constituyen 

nuestra c1v1J1zac1ón. expresada en su arte y su literatura. su c1enc1a y su f1losofia 

Por otro lado existe el especialista. que considera que «la matena o el 

campo de su cspec1éllidad viene a ser el centro de una vrsrón comprensiva de la 

vida».~ Es decir conoce su rnatena. no sólo en su aspecto técnico y en su 

estructura interna. sino que también en relación con otros intereses humanos. 

A través de ésta proponemos tanto la renovación como la actualización de Jos 

conocim1entos No pretendernos una exagerada especialización que a la larga 

1 Bode Boyd H. Teorias educahvas modernas. UTEHA. México. 1967. pág. 27-4 

2 lbidem. pilg. 276 
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nos de como resultado un bloqueo. que limite las capacidades del hombre, por 

esto es que nos interesa éste úllimo especialista, ya que ar formar especialistas 

para la capacitac,ón. no se dejará de lado Ja formac,ón básica adquirida durante 

la Licenciatura. por el contrario. se hace referencia a la especialización no solo 

como un grado académ1co. sino también como el conjunto de destrezas y 

habilidades para desernpcf1ar adccuadarnente una determinada actrv1dad con 

efic,enc1a. Pero para llegar ;i conocer totalmente una actividad. el especialista 

tuvo que empezar por conocer la élmplla gama de pos1b1l1dades que le bnnda 

su área de estudio. por lo tanto se puede llegar a considerar preparado para 

iniciarse en el desarrollo dv cualquier carnpo de d1ct1a area 

Es traorco e/ t1ccho de que la mayona de las empresas. ut1f1cen ta 

educación cspec1a/1¿ada ~ola hacia la product1v1dad y la cornerc1a/1zac1ón. en 

nuestra époc.:."l es nccesano .aprender é1 trabn1ar sobre aspectos especifrcos 

(dentro de la educación. corno en el trabnJO) dándoles un enfoque tanto 

humanista corno social. para así poder obtener un desarrollo integral de las 

personas. 

Para 1996 los resultados no son rnuy pos1t1vos. debido a la cnsis 

económica (mayor peso). Ja cual ha agudizado las def1c1enc1as del sistema 

educativo. sobre todo a nivel supenor. es ahora cuando mas se necesita de 

p,.-ofesionistas con una formación adecuada que sirva no solo para sacar al país 

adelante. sino tarnb1ón para que se sientan satisfechos y realrzados. tanto de 

manera profesional corno personal. ya que así podran alcanzar las metas que 

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

el área de Ja capac1tac1ón considere la necesidad de formarse en la 

especialidad a través de diferentes vías. ( ver cap. 4) 
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Finalmente, la Formación Especializada de la oportunidad de estudiar 

un tema, una materia o en estP caso un área del campo laboral como es la 

capacitación a fondo, con la finalidad de llegar a conocer profundamente ras 

funciones del capacitador. 

En el siguiente capitulo se aludira a elementos mas precisos de la capacitación. 
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11. FUNCIONES DEL CAPACITADOR 

2.1 Determinación de las runciones que debe desempeñar el capacitador 

(a partir de los plantear11ientos teóricos). 

Desde hace rnenos de unn década. la capacitación. es una de las áreas 

que ha llamado la atcnc1on de los Pedagogos. ya que ésta viene cumpliendo una 

función educativa dentro de ILls crnpresas A través de la cual se les proporcionan 

herramientas (conoc11r11entos. hiitJ1tos. habilidades. aptitudes y actitudes) útiles a 

los individuos. para su dcsanollo social. laboral y personal. 

Esta función t!ducat1va. no ha tenido gran relevancia ni el desarrollo que 

deberia de tener. ya que son contadas las empresas que han establecido progra­

mas permLlnentes de educac1on para sus empleados Es tnste ver que en térmi­

nos generales. e< del total de tioras-t1ombre-capacitac1ón que se rmparten en las 

empresas "nportantes en el rnundo. en México sólo estarnos llegando a un 5°/o o 

7º/o, lo cual s1gn1f1ca que tenemos n1ils de un 90°/o de déficit en rnatena de capa­

citación. tanto en ténnino de canlidad de horas corno de calidad y cobertura» 1 

Siendo México un pais donde existe una demanda excesiva de personal 

calificado, es nccesano que los profes1orns1as que se inclinen por el Area de 

Capac1tac1ón le den 1rnportanc1a al aspecto educativo. para que a traves de éste 

se logren forrnar personas con una visión conveniente del mundo, de sí mismos y 

que ademas realicen su traba10 con mayor efic1enc1a 

1.Siliceo. Alfonso. Capac1tac1ón y Desarrollo de Personal. Limusa, MéXJco, 1995. pág. 
16 
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En este caso particular. los Pedagogos que se inclinan hacia el área de 

fa capacitación. deberian de optar por conocer o tener un panorama de lo que 

implica esta ilrea, como es el conocer su proceso. funciones y actividades. que 

se desempeñan dentro de la Capac1tac1ón. Pero y "-Por qué el Pedagogo, 

habiendo télntos P!".1cólouo!> y Adrmn1stradores? Srmplemente porque la 

formación del Pcdagooo PSlil d1rccta1ncntc relacionada con la cducacrón. y s1 

nos enfoc,arnos a la c;ip;1c11ac1on. vernos que dentro de esta se necesitan 

profcs1ornstas que se interesen en resolver problernas de indole educativo. Por 

esto, es 1nd1spensable que el pedagogo que esté interesado en esta área. tenga 

una v1s1on bas1ca tanto de las func1orws corno del proceso. y asi corroborar que 

el Pcdagooo 11ene alouna rcl.:ic1on con la capac1tac1on. y para esto. antes es 

necesario conocer corno f1Jr1c1ona todo lo ,.eferente ;1 ella 

Antes de adentrarnos a lo que es el proceso y las funciones. primero 

realizaremos un anilhs1s de lo que varios autores entienden por capacitación. y 

asi poder establecer lo que nosotros entenderemos por dicho término. 
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¿ Qué es la Capacitación? 

AUTORES 
1 CAPACITACION 1 Reza Trosino 1 1 A. Silicio Aguilar ~ 

~,-.~r:'~'.':--~--c~~.- i "~···~1~·:··1~1 

l A q.J e~ se 't' 
pwp-n10~.31 

¿Ccnq.;e f.n,1'j3jt 

LA CAPACITACIOl 1 

RELACIONADA CON 

LA EDUCACION 

Perso1as 

Desempeña• 

a:lecu3:13r11ei•'.e 

su ocupac1on 

Forma pa1e de la 

educación 
informal 

Cc"a~·Jj·::.·es 

Es la funclÓll educall\\l r 
de una empresa f¡ 

. 1 
u orgamzac~ ¡¡ 

Rodriguer E. 1 ley Federal 4 

r~~.~:.:_~:·:!~"~l ~ e_'1_.~~-'-'-º ed--'-u~_t_.r.u _____ __, 
1
·c<l' 1 ; 'w·~:: :." J' 

Pt::~:!"1 

Übe;r~t·:\"1íl'CFI 

su t·a~1.:: 

Tra~a.aJ~ 

CeSJ~ro:,a· su !abof 

1 :esL.e:.a les p;ob'emas 

qJe >e• piesenten 

Es concel>da como 
fenómeno educa!llll 

y de •rlerés social 

1 Reza T1o~no, J Ca1los. Cómo diagnosticar las nece~dades de capacitación en las organizaciones. Panorama. Me~co, 
1995, pág 25 
~. Siliceo, Ob Crt. pág 25 
J Rodriguez. Mauro y Ramirez, Patncra. Admrnrstración de la Capaatación. Me Graw HrU. Melico, 1995, pág. 1 
4. Ley Federal del Trabajo. 1993 
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En el cuadro. se p1 iedc observar claramente, una pequeña muestra de 

las muchas defin1c1ones ··xistentes. A través de este cuadro comparativo. 

conceptualizarnos lo qUf"! entenderemos por Capacitación: Es un proceso. que 

desarrolla. proporc1ona transfonna y actualiza. tanto habilidades, conocimientos 

y actitudes corno. 1pt1lude~. que tiene corno fin, el mejoramiento del recurso más 

importante c1e cu;1J·1uwr ,,,:¡,1rt1?<1c1ón· el humano. Como parte de una institución 

o simplemente a 'Hl n1v•.?1 f i. ·r ~onal 

Una ve? ( ·onccplli. d1.~ada la capacitación. nas enfocaremos en lo que 

algunos autores t."c;rno rv'l.u. o Rodrigue...-, Patnc1a Ramírez. Alfonso Silíceo. Bany 

.J, Sm1th, traba¡ari como t•' :>roccso de la Capacitación. Empezaremos diciendo 

que estos autor e·~ ·t~sat?.'.:11· · principales etapas como son: 

«10 Detecc1on t11• 11ect·~:o,•.l1!S 

2o. Deterrn1nar otlJt'lrvo·:-. 

3o. Defln1c1ón dt· t onleruclCl-· 

4o Metodo t1t.! 1r)',trucci1)•1 

So. Evaluac1on y ::;eowrr1:1·r1to» 1 • 

Aunque no torm~1 ~· u1e esencial de esta tesis. describiremos de manera 

general en que cor ~~1 stf! c:.--ic. 1 una de las etapas anteriores, para conocer a lo que 

se refieren los auto1e~ ar1•1 'i rnenc1onados con cada una de éstas y s1 el lector 

requiere de una 1~,)l DllC.<Jr:1or rnás detallada puede consultar la bibliografía de esta 

misma tesis 

1. Siliceo., Ob C1t uag 95 

•,oe los Autores consultados todos coinciden con estas etapas mencionadas, solo que 

hacen referencia a ellas con otros nombres. 
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Detección de Necesidades. 

La primera etapa dentro del proceso. es la detección de necesidades, 

ya que se debe de determinar que es lo que requiere el trabajador. dentro de su 

área laboral. para posteriorrnentc planear el tipo de Capacitación que se llevara 

a cabo. Dentro de una empresa. el capacitador es el responsable de delectar 

las necesidades presentes. que se deben de satisfacer y prever. para así poder 

adelantarse ¡i necesidades futuras. La detección de necesidades. es la parte 

medular del proceso capac11ador. el cual va a permrtJr conocer las def1cienc1as 

existentes en una empresa. con el fin de establecer los ob¡etivos y acciones a 

considerar en el plan. Primero se deben de precisar las necesidades que se 

pueden resolver a corto plazo y. en segundo las de mediano. para f1nalrnente 

resolver Jas de a largo plazo Si no se reafizará una 1nvestigac1ón previa de las 

necesidades. no podria darse una coherencia entre Jos programas y los cursos. 

ya que se debe de tener claro que tipo de necesidad existen dentro de la 

empresa o del área. así corno conocer fas necesidades de ros traba¡adores 

Determinar objetivos 

La segunda erapa. es precisar Jos objetivos despuCs de lener claro 

cuales son las necesidades mediatas. se deben de discutir y señalar Jos 

objetivos que se deben de lograr, esto es, responder y satisfacer dichas 

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

pretende desarrollar tanto un corriportamiento 1nd1v1dual. como una integración 

de equipo. 
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Definición de contenidos 

Es importante despuós de tener claro los objetivos que se van a perse­

guir. deter-minar el contenido o matena de educación. Dentro de dichos conteni­

dos se deben abarcar deterrrnnados lineamientos como son, los conocimientos 

básicos acerca de la empresa, los conocimientos y habilidades elementales para 

el puesto que se va a desempeñar. se le deben de brindar los conocimientos de 

complementación profcsionnl para el mejor desempeño del puesto. y estos con­

tenidos no deben descartar las materias culturales y conocimientos universales 

como onentaciones para mc1ores y más maduras actitudes de la persona. 

Método de Instrucción 

La elección de los métodos de Instrucción•, constituyen uno de los aspec­

tos de mayor irnportancia práctica. ccEn estos Ultimas veinte años. la pedagogía 

ha señalado derroteros hacia nuevos métodos de instrucción y tecnología». 1 Se 

debe tener claro que no existen mótodos ideales. todos son buenos y daran los 

resultados deseados siempre y cuando estén relacionados claramente con los 

objetivos que se persiguen. con el número de participantes, con el tiempo que se 

dispone y con otros factores asimismo importantes Dichos métodos de instruc­

ción constituyen una actualización constante. Tampoco podemos dejar de men­

cionar la diversidad que también existe entre los materiales didácticos en los que 

se apoyan para dar Jos cursos 

1. Sillceo, AJfonso. Ob. Cit., p. 117 
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•METODOS DE INSTRUCCIÓN MATERIALES DIDACTICOS 

Exposición a) Visuales o gráficos: El pizarrón, carteles. 

Mesa Redonda rotafolio. gráficas y póster-s, maquetas, 

Corrillos acetatos. etc .. 

Simposio b) Auditivos o sonoros: Grabadoras. discos. 

Foro C. D .. etc. 

Phillips 6/6 e) Audiovisuales: Películas. video láser, 

Lectura Comentada sonoramas. etc. 

Panel. etc. 

Evaluación 

La evaluación es la Ultima fase del proceso de capacitación. a través 

de ésta se va a medir el grado de cumplimiento de Jos objetivos. además de 

determinar la efectividad del programa de capacitación que se haya llevado a 

cabo. Por tal motivo esta fase es indispensable asi que deben de existir ins­

trumentos adecuados para realizar la evaluación. 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 través de la Li­

cenciatura se van abordando, no en un 100º/o enfocados a la capacitación. 

pero siempre referente al éÚnbito educativo y en busca en de un mejor apren­

dizaje. 

1. Rodriguez y Ramirez_ Ob. Cit., pág. 85 
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Estructuras del área de Capacitación 

Para poder conocer la part1cipac1ón del pedagogo dentro del área de 

capacitación. primero es necesano conocer cómo se debe de estructurar dicha 

área, así 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 Capacitación con el 

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

capacitación al personal 

.Jesús canos Reza Trosino, considera al Area de Capacitación, como 

un sistema integral, el cual abarca cuatro subsistemas idóneos que son: 

V 
A) Planeac16n 

y 
Evaluación 

CAPACITACIÓN 

V 

8) 01sef'lo y Producc16n 

de Matena!es 

V 

C) Promoción 

E1ecuc1ón 

V 

Control 

SUBSISTEMA FUNCIONES 
Se encargan de recolectar analizar y canalizar qué llega al sistema. 

1. Planeación y Proponiendo un camino a seguir, f1Jando prioridades. objetivos y 
Evaluaci6n formas de evaluación. Asi mismo. se encarga de v1g1lar. supervisar, 

evaluar y dar segu1m1ento a todos los proyectos que se lleven a 
cabo. 

2. Diseño y 
Producción 

Recibe la información fundamental de cada proyecto y desarrolla 
las 
actividades de diseño y produccr6n de diversos apoyo materiales y 

de tecmcos. se encarga de materializar las ideas y proporcionar los 
Materiales elementos de infraestructura que pern11tan llevar un proyecto a la 

oráctica. 
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SUBSISTEMAS FUNCIONES 

Se encarga de implementar los proyectos en el macroslstema de fa 
3. Promoción y empresa, así como de las funciones de promoción, negociación y 

Ejecución asistencia técnJca, respecto al inicio. avance y mantenimiento de 
cada proyecto 

4.Administració Se encarga de vigilar y proporcionar el apoyo necesario para el 
n y Control desarrollo de un proyecto a nivel económico. de gestión 

~------~-ª-d_rn_in_i_s_tr_a_t1va y de apoyo logistico'' ~ 1 

Otro Autor es Mauro Rodriguez Estrada. que al igual que Siliceo. considera que 

el área adm1n1strat1va debe de ser responsable de planear. organizar y controlar 

la función de Capacitación y Ad1cstram1ento: nos dice que internamente el área 

de capacitación y de acuerdo con las funciones tiene baJO su responsabilidad 

contar las s1gu1entes tres subilreas que son 

1 
V 

CAPACITACION 
1 
V 

1 
V 

Planf!tación 
y 

Operación 
y Evaluación 

Pr ramación R istro 

SUBAREAS 

1 Planeación y 
Programación 

2. Operación y 
Registro 

FUNCIONES 
Esta subárea esta encargada de la detecci6n de necesidades de 
capacitación Realizará un estudío previo de las actividades y 
tareas que conforman los puestos de la 1nstituc16n. Lo anterior para 
seleccionar la metodologia mas adecuada También se realizan los 
programas y planes de capacitación. se determina la forma 
como se realizará dicha capac1tac1ón 

Esta se encarga de la organización de los cursos o eventos de 
capacitación Comunica la act1v1dades a desempeñar; así mismo 
integra grupos, selecciona instructores, la institución 
capacitadora, elige el equipo. selecciona materiales, acondiciona 
aulas Ademas diseña e implementa los mecanismos de registro. 

23. Reza Trosino. J. Carlos,. Cómo diagnosticar las necesidades de capacitación en las 
organizaciones. Panorama, México, 1995. 
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SUBAREAS FUNCIONES 

3. Evaluación 

Esta subárea se encargara de que la evaluación sea imparctal 
respecto de la pJaneación y ejecución. Aquí se realiza un análisis 
objetivo de Jos resultados obtenidos con la capacitación. el grado 
de aprendizaje de Jos part1c1pantes y su apl1cac1ón en el trabajo 
Tambien se establece un sistema de segu1m1ento y de 
retroal1mentac1ón'· ~.J 

Siliceo, afirma que la Capac1tac1ón esta cnglobadn dentro de lo que es la 

Administración de Personal. referente a esto nos dice- "La Administración de 

Personal corno doctnna y co1T10 práct1Cc""J debe de comprender y coordinar. en 

rarma d1nám1ca. las s1gu1entes funciones 

A) Recfutam1ento 
B) Selección 
C) Inducción o 1ntroducc1ón 
O) Inventario de los recursos hurnanos 
E) Evaluación de potencial y desempeño 
F) ENTRENAMIENTO O CAPACITACION. 
G) Planeación de vida y carrera" :.., 

MODELO SISTEMICO DE ORGANIZAC/ON DE LA FUNC/ON DE CAPACITACION 

!';1atema 
~od1.1ctor 

º"'º "" cap,;;mc1tac10 

M•••On 

Objetivo• 
gr.ale• 

-F1losofi.a 

1 

1 C1.1antr!'1cable• 
Reahst.aa 

Adecuad.a a 

' V 
Conoc•m•ento 

1 
y <-> 

e .. ~··f'nc1.-. 

Necesidades 
?rogroamoaa y 

"" re-q1.1er1m1ento• 
TrabilJO ... 

c.apac1tac1on 

' ~ --
' ' V V 

Habt/1dade11 Ottoa rec1.1raos 
Eapec1f1cas t.:.Jf!'ntoa y 

n.-.b•hd•dea 

24. Rodríguez Estrada, Mauro y Ramírez Buendia P .. Administración de Ja 
Capacitación, Edit. Me. Graw Hi/J, México, 1995, pág. 54 
23. Slficeo, Op. Cit. pág. 42 
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.. Dicho modelo se compone básicamente de dos sistemas: el primero de ellos 
es el Sistema receptor de la capacitación y el segundo. el Sistema productor de 
la misma. Podemos decir que estos dos sistema conllevan dos unidades: la 
identificación y la solución del problema. es decir, la necesidad educativa del 
personal de que se trate 

Etaoas del modelo 
i-=S'-"IS=.T-'-"E"-M~A=S'-j-~~-----~--~----'E"-TAPAS Y FUNCIONES 

SISTEMA Primera etapa ldenllt1cac1ón del Sistema Receptor. En esta la labor del 
departamento de Capac1tac1ón debera apoyarse en la información de 

R exista en el Organ1zac1ón como 

E 
e 
E 
p 

Proceso de selección de personal. Inventario de Recursos Humanos, 
Análisis de puestos, Organ1zac16n formal. Descripción de funciones. 
Necesidades de desarrollo de la empresa 

T La 1nformac1on mencionada proporcionara al Departamento de 
o Capac1tac1ón un Perfil de la población del G1stema Receptor 

R 
Segunda et.:.pa Necesidades y requerimientos de los mtegrantes del 
Sistema Receptor En esta se 1nvest1ga cuales son los requ1s1tos que en 
materia educativa los 1nd1v1duos futuros sujetos de un programa de 
capac1tac1on deben poseer para realizar su tarea con el grado de 

1 

SISTEMA 

~x~~~~~:. fü!fi1º E stab~é~~-;-~-~to_d_e 1a-m.5~·~ó-n-~d-e~I -=s'-,s-t,-e_m_a~P~r-o.-d-,_u-c-t,-o_r_e_n_..,I 
el problema a tratar En es.ta etapa el Departamento de Capacitación 
debera establecer con toda clarid~d y ob1etrv1dad sus objetivos. generales. 
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CUARTA ETAPA: Aquí se deberan de establecer las n,etas que llevarán al 1 
Departamento de Capac1tac1ón a lograr la n,1s1ón. estas. metas deben de ! 
tener entre otras las s1gu1entes. características._ Cuant1f1cables. realls.tas. ¡ 
adecuadas a los requerimientos de la organ1zac1on ¡ 

QUINTA ETAPA E::.tablec1r111ento de programas Los programas a que se 1 

hace referencia en esta etapa. son aquellos medios que van a ayudar al ¡ 
cumplimiento de metas Para la elaboración de es.tos. se puede auxiliar de 
diversas formas de es.tructurac1ón de los mismos 

Es importante considerar tres variables en la elaboración de estos 
programas por parte de quien los e1ecuta 

Conoc1m1ento y experiencia del trabajo a realizar, Habilidades para la 
1mplementac1ón y Recursos necesarios para su consecución" ~,, 

26. Siliceo, Op. Cit. pág. 98 
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Con base en el modelo, se busca que el departamento de capacitación capte 

de la organización recursos que logren hacer perrncable para los sujetos a 

capacitar, los conocimientos. habilidades y actitudes que les permitan mejorar 

sus condiciones de vida y de traba10 

Cada subárcn o subsistcrna englob<1n d1st1ntas funciones. que más adelante las 

relacionaremos tanto con el per1il del Licenciado en Pedagogía. como con la 

cédula para así poder llegar a una conclusión previa 
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Actividades comunes realizadas dentro de la Capacitación 

D~spués de conocer las etapas del proceso y algunas de las funciones 

que se desempeñan dentro de/ área de capac1tac1ón. es importante señalar las 

actividades que realizan los encargados de la capac1tac1ón. para que así 

tengamos referencia a dichas nct1v1dades y saber cuáles pueden ser reali.i;adas 

por Jos Pedagogos Para esto Jos autores PJanty, McCord y Eferson 

bosque1aron una sene de act1v1dades gcncréJ/es serla/ando las siguientes· 

"1. Descubrir las necesidades de Capacitación de grupo: planear nuevos 

programas y revisar los v1e1os p¡¡ra adecuarlos a esas necesidades. 

2. Analizar fas tareas y operaciones. hacer pausas en el traba10 para permitir Ja 

Capacitación 

3. Preparar guías de cursos. cscnbir manuales, ho1as de trabajo e impresos 

para cursos cortos espec1al1zaoos 

4_ Elegir y entrenar a /os instructores en cuanto a metodos. dirección de mesas 

redondas. uso y desarrollo de auxiliares 1nstrucc1onales. selección y uso de 

materiales didñct1cos 

5. Equipar o amueblar las aulas de 1nstrucc1ones: hacer arreglos que permitan 

la Capacitación vestibular y de producción. preparar presupuestos 

6. Hacer propaganda a la Capacitación vender la idea. estimular por medio de 

volantines y el periódico de la compañia. el uso de servicio de Ja Capacitación: 

relacionarse con el departarnento de operaciones. los supervisores y los 

empleados. ganar su confianza y orrecer servicios útiles para todos ellos; 

cooperar al mejoramiento de la actitud de las personas hacia la Capacitación. 

7. Dar consejo individual a fa afta gerencia sobre los problemas que se puedan 

resolver por medio de la Capacitación: sugenr soluciones alternativas y 
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bosquejar Jos programas que se desean necesarios para actuar. participar en la 

pJaneación gerencial. 

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

los servicios que puedan ser Ut1Jcs. 

9. Hacer un plan para instalar una biblioteca y estimular su uso. 

10. Supervisar o editar las publicaciones de Ja compañia 

11. Medirar y rnantener la moral del empleado en el transcurso de Ja 

Capacitac1on. asesoría y otras actividades 

12. Planear. supervisar y administrar el departamento de Capacitación. 

cualquiera que sea el número de personas con que cuente .. _~7 

No debemos olvidar que nct1vidndes mencionadas con anterioridad se aplican 

de acuerdo a las necesidades. requenmientos, políticas y perspectivas de Ja 

empresa y/o fnst1tuc1ón 

En el Capítulo 111 hablaremos detenidamente de la Participación del pedagogo 

dentro de la Capacitación. 

27• Cralg, Robert y R. Blttel, Lester. Manual de Entrenamiento y Oesarrolfo de Personal. 
Diana, México, 1971. 
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2.2 Determinación de las funciones que se desempeñan en la 

Capacitación 

(A partir de una investigación de campo) 

Lo hasta élquí expuesto como ya se ha señalado, corresponde al marco 

teórico, en el que se concibe la forma de llevar a cabo el desarrollo de Ja 

capacitación dentro de las organizaciones laborales. Para identificar el grado de 

cumplimiento de esos pnnc1pios se llevó a cabo una investigación de campo, 

tomando como muestra 25 empresas. de las cuales 15 fueron de iniciativa 

privada de éstas 8 fueron de serv1c1os y 7 de producción y 10 del sector 

público. Se dividieron de este modo para que ra muestra fuera más 

representativa. 

El instrumento por el cual se fundamentan tos resultados de dicha 

indagación 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 capacitación, dentro 

de sus ventajas encontramos que este facilita la cuantificación. la tabulación y 

el análisis de las respuestas. además de que existe menor nesgo de 

discrepancia, distorsión y conta1n1nación de los resultados por la interacción u 

opinión personal del encuestador. 

Este recurso fue aplicado a las personas responsables del área de 

Capacitación. cuyas respuestas han sido agrupadas en tres partes: de la 

pregunta 1 a Ja 4, las son retomadas en éste capítulo, ya que, es donde 

hablamos referente al proceso. funciones y los medios didácticos de la 

Capacitación. De la pregunta S a la 9 en el Capitulo IV. donde a partir de ras 
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características señaladas se pretende establecer el pcñil que debe de tener del 

profesional que se interese en laborar cnla capacitación. Y de la pregunta 10 a 

la 15, dentro del Capitulo 111. en el cual se analiza la participación del pedagogo 

dentro de esta área Las d1v1siones mencionadas se realizaron con la finaltdad 

de analizar su contenido de tal rnanera que puedan confrontarse el deber ser 

(planteamiento teónco). contra el ser (pri:lctlco) del proceso de la capacrtac1ón 

PRIVADAS PUBLICAS 
Coca Cola FEMSA Sria de Comunicaciones v Transoortes 

Herdez S·.A: de C V Sría. de Desarrollo Económico 

S.E.N.EAM Sría de Hacienda v Crédito Público 

Comoañia Nestlé S A. de C V FERRONALES <Ferrocarriles Nacionales) 

Sabr1tas Servicio Postal Mexicano 

Hotel Marau1s Reforma Sria. Comercio v Fomento Industrial 

Sheraton Maria Isabel Hotel & Towers 1.MS.S 

de la lndust~1a de la Transformación) Ad.-"m'-"1"-n"-1s"'t,,_ra=-t,,_1v=-o=-------------l 

C.AN.AC 1 N.T R.A (Camara Nacional 1 Sria de Contraloria y Desarrollo 

Seguros Monterrey Sria de Agr Ganadería y Desarrollo 
Rural. 

Grupo Jumex 

Coca Cola 

Yacult S. A. C 

Televisa 

Soc Coco. Traba1adores de Pascual 

Universalidad Aerovias A C 

1 

Z.ubd1recc1ón de Capacitación y Servicio 
Educativo 1 S.S S.T E 

Antes de empezar el análisis de cada una de las preguntas. es 

importante conocer qué profes1on1stas están involucrados dentro del área de la 

Capacitación. con la finalidad de reconocer la participación de los pedagogos 

dentro de las empresas y al rnismo tiernpo identificar hacia qué profesionistas 

se inclinan los emprcsanos para dingir dicha área. (datos obtenidos de la 

muestra). 
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Como podemos observar destacan Jos Psicólogos. Admirnstradores y 

Pedagogos. aunque no podemos dejar de mencionar que hay desde 

Contadores. hasta C1ru1anos Dentistas Lo que sí es seguro. es que las 

personas que laboran dentro de esta área. han tenido que prepararse 

específicamente dentro del élrnb1to de la capacitación y muchas veces en el 

ejerciera de sus act1v1dades cot1d1anas 

Estas cifras nos muestran que no existe un pertil homogeneo. respecto 

al profesionista que debería atender la Capacitación en los niveles de dirección. 

ya que como mencionamos el profesional debe estar inmiscuido con el ámbito 

educativo. Otro elemento que puede destacarse. es que las dos ramas de 

profesiones más significatrvos (ps1cófogos y LA.E ) en su conjunto representan 

más del SOo/o de quienes tienen en sus manos fa responsabilidad de la 

Capacitación. 
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Cada una de las preguntas presentadas el cuestionario fueron 
analizadas siguiendo tres fases. la pnmera consiste en mencionar Ja 
importancia del plantearn1cnto de féJ pregunta para fines de esta investigación, 
la segunda la representac1ór1 di? los resultados y por ülfirno el análisis de los 
datos más s1gnif1c<H1vos. C.-:1nc serlalar· que algunns de las preguntas fueron 
contestadas con rn;ls de un.:-1 r 1?spuesf¡j 

PREGUNTA# 1 ¿ Qué entiende por Capacitación? 

Es 11npon~mte anal1?<H Jc:1 concepc1ón que se tiene del término 
Capacitación para reconocer posteriormente el por qué de las funciones y las 
características de los agenlf'~· q1a! 1nterv1enen en e1. además de observar la 

ciandad que se tiene sob,1· t.!i proceso en general. De esta manera se 
plantearon corno alternativa~ r1e respuesta distintas definiciones retomadas de 
textos utilizados cornúnmenlf· en este ámbito 

o 
30% 

25' 

A 
30~0 

15~0 

A) Es un proceso por el cual. se Oe!:>.t' roll.1 a 1ritc9r.1c1on. superación y actuahzac1ón del 1ndMduo. 
B) Es el desarrollo de habilidades y ,"J:-,:1!u(J..:s que con ef fin de dar los conoc1m1entos requeridos en las 
diferentes áreas 
C) Es una act1\lldad planeada y oncnt-1d,1 •i.1c•J un cambio en los conoc1m1entos habilidades y actJtUdes 
del colaborador 
O)Es un proceso mediante el cual !>'.' pretendo el me1oram1ento de los 1nd1\llduos. asl como lograr un 
eonoc1m1ento ospec1alrzado. necesario para el desempeño del puesto 
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Si observamos la griJfica veremos que no hubo homogeneidad en 

cuanto al concepto de la Capacitación. esto nos indica que las personas 

encargadas del arca de la capacrtac1ón no han encontrado un concepto común, 

sino que cada quien interpreta la capacitación de acuerdo a su propio 

desempeño. Aunque esto tarnb1Cn es el reflejo de las diversas concepciones 

teóricas en donde se sustentan. es irnportante reconocer la riqueza en las 

concepciones rnaneJadas en este Cilrnpo 

Es importante que los profesionales que estén encargados de Ja 

capac1tac1ón del personal. tcnoan establecido el concepto de ésta, para que a 

partir de este se cstab/e?c<trl lo~ ob1ct1vos. y precisar s1 la capac1tac1ón 

impartida será purarnente rnec.-inica y a bcncf1c10 de la empresa o se tornara en 

cuenta al 1nd1v1duo no con10 un ser productivo. sino como un ser en desarrollo 

tanto a nrvcl profesional. cor110 labornl 

PREGUNTA# 2 ¿Cuáles son las etapas del proceso de Capacitación? 

Se considera de v1tnl 1rnportanc1a complementar la primera pregunta 

donde se hace alusión al s1ornf1cado de Capacitación con Jos elementos que 

conforman su proceso. visto desde qurencs cotidianamente fa ejercen. para que 

el egresado interesado en trabé1Jiff y desarrollarse dentro del área de la 

Capacitación conozca las etapas del proceso y así poder facilitar su trabajo o 

hacerlo más sencillo. aun r:u.-indo en casr cualquier libro del ámbito lo pudiera 

localizar podemos observar que la realidad nos niuestra diferencias, además se 

pretende motivar el interCs por 1nvest1gar acerca de la estructura de cada una 

de ellas. 
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La gráfica nos muestra. que tarnpoco hay una uniformidad y que existe 

una discrepancia en la descnpc1ón de las etapas que engloban el proceso de la 

Capacitación. Sin embargo en los resultados se observa que las etapas más 

reconocidas son las de· Plancac1ón. Organización. Ejecución y Control. Es 

importante mencionar que estas etapas. son las mas reconocidas en la 

muestra. no obstante dentro del proceso se dan vanas etapas simultáneamente 

y a su vez algunas de las mencionadas predomina en algún momento. 
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PREG. # 3 ¿Cuáles son las funciones que se desempeñan en la Capacitación? 

Una vez que se han reconocido las etapas básicas del proceso. 

aceptadas por los directivos del ñrcn de Capacitación, interesaba saber cómo 

se reflejaban en acciones concretas dentro de la cotidianidad, esto permitirá 

ubicar al interesado en el árnb1to de ta Capacitación dentro de un espacio más 

preciso. 

25 

~ 
;¡ 

20. 

~ 15 

-8 

~ 10 

~ 5 

~ ·, 
o 

A B e o E F G H J 

Funcionas roal1;:adas por los oncargados del área da capac1tac1ón 

A Elaboración de planes y programas 
B Elab de material d1dáct1co 
C lnventano de Recursos Humanos 

D. Hab1lrtac16n de cursos y e.....-entos 

E Evaluación 
F Dot1n1c16n de temas1 
G Analls1s de puestos 

H Segu1m1cnto de cursos 

1 Detecc16n de necesidades 
J Selección de personal 

Podemos observar en la grélflca. que las principales funciones que 

realizan las personas encargadas del área de Capacatación son: La detección 

de necesidades. la elaboración de planes y programas de estudio, la 

habilitación de cursos y eventos y la evaluación y el seguimientos de los cursos 

y la menos realizada es In selección de personal que en la mayoría de los 

casos observan que le corresponde a otro departamento. 
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Esta información es irnportante. puesto que una vez detectadas las 

principales funciones que se desempeñan. podemos preparamos y ampliar la 

información que se tiene de estas Además es bils1co señalar que la mayoría de 

éstas actividades corno pedagogos ILJs sabernos realizar (.....ur Cap 3) 

Pregunta# 4. ¿Cuáles son los medios didácticos que utilizan para realizar 

su trabajo? 

Después de haber local1.tado las pnnc1pales funciones que son las 

realizadas por el encargado del área, era importante conocer cuáles son los 

medios didácticos que ut1hznn para poder llevLJr a cabo su trabajo. ya que estos 

tienden a facilitar la comurncac1ón. adernils de que los ayudan a que tengan 

una mayor eficiencia Ademñs de que puede servirte al que este interesado en 

esta área. ya que puede conocer previamente tanto su utilidad como su 

funcionamiento. 
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1 Gráficas 
J Pizarrón 
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La gráfica nos muestra que. los profes1onnles encargados del área de 

Capacitación prefieren utilizar de apoyo los rnanuales. así como el rotafol10 y el 

proyector de acetatos. tan1b1Cn se observa que el franclógrafo no es muy 

utilizado No podemos dejar de observar que tanto el pizarrón como Ja 

computadora tienen la rn1srna demanda. siendo dos instrumentos 

completamente diferentes. concluirerno~ d1c1cndo que encontramos que se 

utilizan desde la tierramicnta rnas trad1c1onal tiasta la tecnología mas avanzada 

y complic.:'Jda aunque en realidad son pocas las ernprcsas que utilizan estos 

medios corno son. Data Show. Out Dour y Povver Pornt 

De estas cuatro preguntas se t1'1n rescatado aspectos precisos. pero 

fundamentales para adqu1nr un breve pélnoran1a de lo que implica el área de 

capacitación. y s1 se tiene mteres por arnpllar alguno de Jos elementos es 

necesano buscar alternativas de espcc1alizac1ón. 
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2.3 Comparación entre las propuestas teóricas y su aplicación práctica en 

el canipo de la capacitación 

La finalidad de este argu1nento. consiste en destacar los aspectos más 

impor1an1es tanto de la 1nvcst1n;1c1ón tJ1b/Jourat1ca corno de la investigación de 

campo. 

A traves de la 1nvestigac1ón ele carnpo. pudimos confirmar que el 

mercado de la capacitación está ocup~do por personas del área de 

Administración y Recursos Hu1nanos sin e1nbnrgo: dentro de la muestra 

encontramos casos extraordinarios de Contadores y C1ru1anos Dentistas que su 

área en teoría. no tiene relación con lo adnm11strar1vo. nr con lo educativo y no 

obstante han recurrido algUn tipo de e~pcc1al1.n1c1ón. con esto asenfamos que 

parece ser que cualquier tipo de profe'..1onal puede d1ngir el área de 

capacitación. Lo cierto es que la re~~pon~ah//1d<:1d de la capacrtación está en 

manos de los Administradores y los P!-.1coloqo'.--. que representan más del 50º/o 

de la población encargada del .:-irea •\ .... ,~·.1'1(,, .-.) aun sin tener conocimientos 

amplios del terreno EDUCATIVO Lo cJDsu1do. e~ que a pesar de que los 

pedagogos posee conoc1rn1unros arnplro~ de lo Cdu~-ir1vo. no han conseguido 

que se les den mayores oporturnd<1cJc.'.--. cJc lat;orc1r dentro de algunas empresas. 

ya que son pocos fos que laboran deofro de ellas Incluso en algunas todavía se 

piensa. que los pedagogos sólo se decJican <1 la educación de niños. un caso 

par11cular es el de un psicólogo que serla/o que tos pedagogo le daban a la 

Capacitación. un enfoque dc1nas1ado "ecJucativo'". es que a caso en la 

Capacitación, no se da un proceso de eriserlnnza - aprendizaje que tiene que 

ver con lo educativo. 
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En fin, lo cierto es que la teoría, ya no está tan lejana del desempeño 

laboral, ya que cada vez se va incrementando el número de profesionales 

inmiscuidos dentro de este campo laboral, que se dedican a escribir acerca de 

la capacitación para mejorarla. a pesar de que la formación de la mayoría de 

estas personas y las inmiscuidas en el área de la capacitac1ón no contempla el 

ámbito educativo. 

Asi como no hay profesional especifico para la capacitación. tampcco 

hay una definición homogénea. y si nos basamos en la respuesta de la 

pregunta# 1, señalaremos que la capac1tac1ón· Es un proceso. mediante el se 

busca el desarrollo de los 1nd1viduos. para lograr su superación. integración. 

actualizae1ón Así como lograr un conocimiento especializado dentro de lo 

laboral. 

Los autores investigados manejan un listado amplio de todas las etapas 

del proceso de capacitación, al igual que en la muestra (ver pregunta # 2} pues 

algunas de ellas están muy desglosadas o se abarca unas a otras. lo cierto es 

que cuatro de ellas son indispensables (Planeación, Organización, Ejecución y 

Control). Es conveniente señalar que debido a que se establecen puntos de 

conexión entre ellas, es que se dificulta el atnbu1r con precisión que funciones 

se desempeñan dentro cada etapa, sin embargo si se tienen claras las 

funciones (preguntan 3J. que se desempeñan dentro del área de capacitación 

Al igual que las funciones, dentro de la capacitación Jos medios 

didácticos juegan un papel irnportante, ya que como señala Siliceo "una figura 

vale mas que mil palabras". es decir que mientras mas objetivos e ilustrativos 

sean los contenidos, mejores seran Jos resultados que se obtendréln. Por esto, 
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es importante tanto la identificación de los medios didácticos (vur pregunta # 4). 

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

Por último menc1onarernos. que la manen1 como debe de funcionar el 

área de Capacitación dependerá de los obJet1vos de cada empresa. sin 

embargo es importante sciialar que para /.LJS personas que aún no están 

involucradas dentro del ec1mpo laboral, es una opción válida y básica buscar 

todo lo relacionado con dicha área para así facilitar su trabajo y hacer1o más 

efectivo. 
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111. LA PARTICIPACION DEL PEDAGOGO DENTRO DE LA CAPACITACIÓN 

En el presente capítulo se analizara el perfil del Licenciado en Pedago­

gía, establecido en el plan de estudios de dicha carrera. para conocer las activida­

des que este puede desarrollar También se scñalnn las élCllvidades realizadas 

por los pedagogos que lntJoran dentro de ras ernpresas. (Csta información fue 

obtenida de los resultados de la 1nvest1gac1on de c .. r1mpo) y por último. se hace 

una comparac1ón entre lils ;ict1v1dades scr1aladns dentro del pertil y las mencio­

nadas en las encuestas. para fm<Jlrncnte corroborar sí rcalrncnte el pedagogo 

tiene la formación bfls1ca parn poder part1c1par dentro de estú arca 

3. 1 PerfU profesional del pedagogo 

Corno se puede observar, t1oy en dia es 1nd1spensable que los profesiona­

les que egresen de una Licenciatura deben de tener una mejor preparación. debi­

do a que se ha dado mayor competitividad. Antes de poder hacer una relación 

entre Capacitación y Pedagogia es importante revisar el Plan de Estudios y cono­

cer si el egresado en Pedagogía esta preparado y formado para laborar en el arca 

de la Capacitación, parn esto es necesano hacer mención del perfil profesional en 

Pedagogía 

De esta forma el perfil señala que al término de la carrera el egresado 
ccEstara capacitado para planear. programar. supervisar y controlar las activida­
des de formación pedagógica». 1 

1 Licenciatura en Pedagogia. Plan de Estudios 
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El plan actual de estudios de Pedagogía (anexo" 2). esta organizado por 

áreas. 1 Ni en éstas. ni en las asignaturas se enfoec"l específicamente a la ucapa­

citación», sin embargo dentro del programa de la materia D1dáctrca Laboral 11 

(anexo 1t 3), se retoma lo referente a la Capacitación y Desarrollo de Personal, del 

mismo modo hay otras matenas como Organización EduCc"lt1va. D1dáct1ca Gene­

ral, Auxiliares de la Comunicac1ón. Coord1nac1ón de grupos de aprendizaje. Teo­

ria y Práctica de las Relaciones Humanas. Educación de Adultos. Evaluación de 

Acciones y programas Educativos, Planeación Educatrva. que 1ndircctamente 

ayudan a la adqu1s1ción de Jos conocrrn1entos que se requieren en dicha área 

Por lo tanto, él través de las matenas tanto obligatorias como optativas 

que construyen el plan de estudios (ane .. oll:? plandees.tud1os), el profesional en Peda­

gogia podril desarrollar las s1gu1cntes actividades: «administrar y supervisar ins­

tituciones educativas. elaborara planes y programas de estudio e instrumentos de 

evaluación; colaborara en cqwpos de planeac1ón cumcular: realizara investiga­

ción educativa. /levara a cabo tareas de onentac1ón: formular proyectos de desa­

rrollo comun1tano. de eduec_ac1ón para adultos. o de 1nvestigac1ón; implementara 

programas de formación docente y dar capacitación laboral y de personal».~ 

1 cAJ principio se caracterizó por estar estructurado por asignaturas, sin embargo a 

partir de 1981 Ja organización de Ja carrera se transformó en una organización de tipo 
matricial, con lo cual las asignaturas de esta carrera quedan conformadas en cinco 
áreas, las cuales son; AREA DE PSICOPEOAGOGIA, DE INVESTIGACION PEDAGO­
GICA. DE DIDACTICA. HISTORICO-FILOSOFICA Y DE SOCIOPEDAGOGIA». Cf. 
Bautista Meló y Rodriguez Alberto. cLicenciatura en Pedagogia « en Encuentro sobre 
diseño curricular. U.N.A.M. MéXJco, 1982. pag. 170 
2. Planeación Educativa. M1meo. 
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Por otra parte si regresamos al segundo capítulo (Funciones del Capacitador), se 

observará, que algunas de las funciones realizadas dentro de los subsistemas o 

subáreas (apartado 2. 1. estructuración del área de capacitación) coinciden tanto 

con el perfil expuesto como con las actividades que el Licenciado en Pcdagogia 

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

ñanza). ni terapeutas (que se dediquen al estudio y tratamiento de las enfermeda­

des). y mucho menos capacitadores (quienes tienen la labor de proporcionar co­

nocim1entos. desarrollar habilidades y adecuar actitudes). sino formar PEDAGO­

GOS. profes1onistas interesados en el fenómeno educativo. al cual implica «des­

de de Ja reflexión sobre el deber ser de la educación. es declf el aspecto pura­

mente normativo del quehnccr cduec"lt1vo, como la búsqueda de teorias y leyes 

que fundamenten las mar11festac1oncs reales de la acción educativa. la aplicación 

de una rnetodologia cientifiec'l que facilite el poder explicar la educación. hasta las 

actividades técnicas e instrumentales que pcrrn1tan atacar la problernéit1~"1 int1e­

rente al fenómeno educativo «. 1 

Pero Ja formación pedagógica no solo se limita al aspecto normativo. sino 

que también abarca el aspecto humano y social. ya que a través de esta se busca 

el desarrollo integral del hombre. así como la integración de éste. en el ambiente 

social. 

Con base en lo anterior, concluimos que el Licenciado en Pedagogía po­

see la bases necesarias para poder incursionar dentro del área de Capacitación. 

Y si se busca un enfoque más específico hacia ésta se deben de indagar otros 

medios. para adquinr dichos conoc1m1entos. 

1. Medel Bello, José. «Actividad profesional del Pedagogo». (m1meo). Ponencia pre­

sentada en el encuentro de Colegio de Pedagogia. México. U.N.A.M. 1982. 
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3.2 Análisis del Pedagogo dentro de /as Estructuras Administrativas de 

Capacitación. 

La intención principal de este apartado, es el de esquematizar y al 

mismo tícmpo nnallzar. cuEil es la participación que tiene el pedagogo en este 

campo y conocer cu.files son los profesionales que rn<ls 1nteractUan con él. lo 

antenor se logrnrá apoyándonos en la muestra aplicada n las diferentes 

empresas. adernfls de conocer qué posibilidades se tienen de laborar dentro de 

esta ilrea 

Pregunta # 10. ¿Con qué tipo de profesional interactúa para poder 

desempeñar su trabajo? 

Después de señalar en la primera parte de la encuesta. las funciones 

desempeñadas por los encargados del area de capacitación. también es 

importante conocer el tipo de profesionales que los apoyan. con sus 

conocimientos para poder hacer su trabajo de manera más eficiente. 
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A través de ésta pregunta confirmamos que los profesionales que están 

más inmiscuidos en la capacitación son los Administradores y los Psicólogos. 

ya que adernás de ser los principales representantes encargados de dirigir esta 

área (ver cap u. apartado ::? :'J. son con los que más se interactúa. debido él son 

carreras con rnayor trad1c1ón laboral dentro de este campo. además de que 

parten de una definición como c1enc1a rnús concreta y poseen un carilctcr 

preciso 

A pesar de que el pedagogo poco a poco se ha ido abriendo camino 

dentro del area de la Capacitación, por estar intunamente relacionado en el 

terreno educativo. no cabe duda de acuerdo con la invest1gcic1ón de carnpo. 

aún no es muy conternplado. por estar ligado al rol de docente o edue<idor 

Adcn1as de encontr¡ir los profes1onalcs n1cnc1onados. también laboran 

otros como es el caso de nlgunos d1ser'iadores, ingenieros o contadores. que 

son requeridos dependiendo de /as necesidades y el tipo de empresa o 

institución_ Cabe mencionar que ningún profesional puede traba1ar solo y para 

lograr los ob1et1vos de la empresa es necesano que se interrelacione con otras 

ciencias y el pedagogo no es la excepción, ya que debe de trabajar en equipos 

intedisciplinanos. pero es importante que su participación esté claramente 

definida. 
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Pregunta #11. ¿Hay pedagogos laborando en esta área? 

Es importante conocer el porcentaje de Pedagogos que están 

laborando dentro de las diferentes empresas e instituciones. para saber que tan 

abierto esta el mercado de traba10 y que tan reconocido es el pedagogo dentro 

del campo de la Capacitación. 
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AMBIGUA 

De la muestra seleccionada, solo en el 56°/o de las empresas laboran 

Pedagogos, en una de ellas eran utilizados de apoyo y no están contratados 

como parte del personal de la empresa, en dos de ellas es contradictoria su 

respuesta, ya que al contestar esta pregunta nos dicen que NO. y al leer la 

pregunta 14 (¿Qué actividades realizan los pedagogos? ) y 15 (¿ Qué niveles 

ocupan?) si nos dan una respuesta. suponernos que no tienen conocimiento del 

tipo de personal con el que intcractuan. Míentras que en el resto de la muestra 

no consideran necesario tener un Pedagogo dentro de Ja empresa o quizá 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 Capacitación en las empresas tanto de iniciativa 
privada como del sector público. y asi poder tener confianza para explorar este 
campo. 

7 

o ;~·:~:·~<:·?~!;¡~ 
MUCHAS POCAS NINGUNA 

Po~ 1bilidade~ 

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

donde no laboran Pedagogos. tiene grandes posibtltdades de que sea 

contratado. solo hubo una ernpresa fa cual. mencionó que no tiene ninguna 

posibilidad de entrar a laborar en ella el pedagogo, debrdo a que en su 

estructura no tiene contemplada su part1cipac1ón Realmente es alentador este 

resultado, para Jos que les rnteresa este c;;1rnpo laboral. ya que s1 sumamos 

tanto el porcentaje de las 1nst1tucioncs en donde sí labora el pedagogo, como el 

de las instituciones donde existen posibilidades de trabajar. entonces 

estaríamos hablando de más de un 90°/o de apertura dentro de este espacio 

laboral. 
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Pregunta# 13. ¿Cuántos? 

Es considerable saber qué tan poblado esta el campo laboral de la 

Capacitación por el pedagogo dentro de las empresas donde si labora y así 

conocer las posibilidades que hay para incursionar dentro de esta área. 
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Número de empresas 

Curiosamente dentro de las empresas en las que sí labora el pedagogo, 

encontramos que hay desde un pedagogo, hasta casos extraordinarios como 11 

pedagogos trabajando en una sola inst1tuc1ón (Subdirección de Capac1tac1ón y 

Servicio Educativo 1 S S.S.T.E.). aún cuando el director del area es un 

psicólogo. En cinco de las empresas encuestadas desconocen el número de 

pedagogos que laboran dentro de ellas. en dos de éstas, como antenormente 

mencionamos. nos dijeron que no laboraban pedagogos dentro de ésta, pero 

con base en las respuestas de las preguntas 14 y 15, concluimos que trabajaron 

o trabajan en esta institución pedagogos. De esta manera podemos demostrar 

que el pedagogo dentro del campo de la Capacitación sí es necesario, sobre 

todo al analizar la respuesta dada a la pregunta 14. 
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Pregunta #14. ¿ Clué actividades realizan ? 

Es básico conocer cuáles son las actividades que desempeñan los 

pedagogos dentro de las empresas de la muestra. ya que así sabremos, que 

tan semejantes son las actividades realizadas por los pedagogos a las 

actividades, ejecutadas por los responsables del ilrca de Capacitación 
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F Elaboracton de planes y programa~ 
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Ademas de estas actividades. tambiCn encontramos que realizan otras 

como: Coordinación de cursos y eventos, revisión de manuales. asesoria 

didáctica. en fin no podemos pasar por alto que están directamente 

involucrados con las actividades relacionadas del proceso enseñanza­

aprendizaje. ya que dentro del perfil profesional del Licenciado en Pedagogía 

(""-'' apartado 3 1) se establece que está capacitado para poder realizar las 

actividades antes mencionadas. 

53 



Si comparamos la respuesta de ésta pregunta. con la respuesta de la 

pregunta tres (ver cap. 2, apartado 2.2) observaremos que la mayoría de las 

actividades que son realizadas por el responsable del área de Capacitación. 

son las mismas que realiza el pedagogo, por lo tanto concluiremos diciendo 

que el Pedagogo puede dcsemper)ar la función 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 

área, además de tener una motivación para buscar siempre una superación, así 

como de demostrar que se tiene la capacidad profesional de desenvolvernos en 

el terreno de la Capacitación 
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En fa gráfica se observa que el pedagogo ocupa más los niveles 

medios. que los niveles operativos y directivos. solo en una institución Jo 

requieren corno apoyo. Y si nos basamos tanto en la pregunta antenor como en 

el peñil profesional del Lic. en Pcdagogia (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 capacitación 

La interrogante atlora. no es s1 el Pedagogo esta o no esta capacitado 

para laborar dentro de esta ;irca. srno ~Qué t~s lo que le taita al Lic. en 

Pedagogía, para ocupar los puestos directivos? Con base en lo analizado 

hasta ahora, sostenernos tres puntos irnportantcs 

A} El pedagogo desafortunadamente no esta contemplado dentro de la 

estructura de algunas lnst1tuc1oncs y un claro c1cmplo es el Instituto Mexicano 

del Seguro Socia/ (1.M.S.S). que denfro del Protesiograma no contemplan la 

participación del pedagogo•. 

B) Otro de los casos. es Ja falta de conocimientos amphos del área 

Administrativa. 

C) El último y no menos Importante. es la taita de legitimidad social, debido a 

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

a los niños. es por esto que tanlo la sociedad. como Ja mayoría de Jos 

pedagogos nos hemos encasillado en el área de docencia 

• g[. 1.M.S.S. Contrato colectivo de Trabajo 1996 - 1997. pág. 107. 
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3.3 El Pedagogo y su participación en el área de Capacitación. 

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

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

necesario para cualquier ernprcsa, tanto del ámbito pnvado como púbfico, que 

cuente con un área de capac1tac1ón Ya que es importante. saber sí dentro de la 

preparación teónec.'l del pedagogo, éste cuenta con conocimientos relacionados 

al área de Capac1tnc1ón. que s1 bien. no son los ideales. sí son los básicos. 

además es verdaderamente interesante el comprobar. que con base en el 

perfil del pedagogo y en que las act1v1dades que realiza están rcalcronadas con 

el proceso cnseiianza - aprcnd1za1c. el Pedagogo está capacrtndo para 

desempeiiar lus act1v1dadcs tales como· planear cursos. elaboración y 

evaluación de planes y prograrnas de estudios. elaboración de material 

didáctico. 1mpart1c1ón de cursos. asi corno detección de necesidades entre 

muchas otras Con esto confirmarnos que el Licenciado en Pedagogia cuenta 

con los elementos necesarios para laborar en el arca de la Capac1tac1ón. 

Otro punto rescatable. es el señalar que las act1v1dades desempeñadas 

por Jos pedagogos y las de los encargados del ilrea de capacitación 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 supenorcs 

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

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

otros profesionales en la función de Jos pedagogos, para obtener mejores 
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resultados en cualquier área que vaya a desempeñar, además del 

reconocimiento dentro de esta área. 

En conclusión, es importante mencionar que la formación recibida en la 

Licenciatura en Pedagogia. proporciona a los egresados los conocimientos 

básicos y de éste depende la adqu1s1c1ón de una forrnac1ón méis específica 

hacia lo que es la Capac1tac1ón. por últirno corroboramos que el Licenciado en 

Pedagogía. por estar inmerso dentro del ámbito educativo debería de ser un 

actor indispensable, para el mejor funcionamiento del área de Capacitación. 
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IV. ESPECIALIZACIÓN EN LA CAPACITACIÓN 

En el Capítulo anterior ... La participación del Pedagogo dentro de la 

Capacitación••, se demostró a través del perfil profesional del Licenciado en 

Pedagogía y de las diversas actividades que sabe desarrollar, que el pedagogo 

posee los conocimientos bits1cos necesanos para laborar dentro del área de 

Capacitación En este capitulo se pretende dar a conocer cuáles son las 

características idóneas de lo que es un Capacitador. as1m1smo, a través de los 

resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los encargados del área de 

Capacitación. se expondrán algunas de las caracteristicas que poseen los 

encargados del dicha arca y por último. se nornbraran algunas de las 

instituciones. como vías alternas de espcc1alizac1ón. por medio de las cuales se 

puede lograr dicho perfil. 

4 .. 1 Perfil del Capacitador 

Antes de determinar el pertil del capacitador. es importante tener claro 

que por perfil se entendera a un ideal de la personalidad y si lo enfocamos al 

per1il dentro de lo profesional. se encontrara que son las características 

académico-sociales deseables del futuro profesionista. que a su vez permitan 

asegurar la ef1cienc1a 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 formación y sea el punto de enlace entre los grandes objetivos 

sociales e institucionales, los conoc1m1entos y habilidades específie:-is 

requeridas en la formación 
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Perfil del Capacitador 

En esta época en que Ja capacitación juega un papel impcrtante para el 

avance. del país Reza Trosino manifiesta que «La gran mayoría de los 

capacitadores están formados sobre fa práctica y con ignorancia total de los mar­

cos teóncos y de referencia de la educación, de sus ciencias y disc;pJinas afines. 

ya que la capacitacrón como antenormente mencionamos es un proceso educati­

vo, estos capacitadores se conforman con impartir cursos, o eventos, algunos 

mal diseñados sobre temas intranscendentes La Capacitación carece de credibi­

lidad, por este mol1vo. en gran ec-intidad de empresas los encargados de adminis­

trarla son gente hecha al vapor, c.:-irente de expenenc1a. lo que trae consigo una 

capacitación. reactiva y no tecnológica: es decir será bonita. pero no üttl»_ ' 

Es pcr Jo antenor. que consideramos 1mpor1ante establecer un perfil del 

capacitador. con el fin de facilitar y rnejorar la preparación de los interesados en 

esta área, lo cual trae consigo mejoras tanto en las empresas. pero sobre todo en 

el desarrollo de las personas a ec-ipac1tar Para poder determinar un perfil idóneo. 

nos basamos en una sene de caracterist1cas. habilidades o áreas de conocimien­

to. que algunos autores hacen referencia Dentro de éstos se encuentran. Barry J. 

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

puede necesitar formacrón 

•- Planeación de Recursos Humanos_- Una organización debe planear sus re­
cursos hurnanos en la m1srna forrna que planea sus recursos financieros y mate­

riales. Esto incluye no solamente los nümcros de empleados sino también habili­

dades. metas orgarnzacionalcs futuras y futuros cambios tecnológicos y sociales. 

1_ Reza Trosino. Ob. Cit. pág. 16 
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- Diagnóstico de necesidades.- Se utiliza para descubrir huecos entre 

desempeños adecuados e inadecuados en el trabajo. Por fo tanto proporciona 

una base para definir necesidades organizacionales y objetivos de capacitación 

derivados de ella 

- Evaluación.- Se debe dt~ conocer lo que 11nplica ósta, y asi poder diseñar los 

adecuados 1nstrun1entos de evaluación 

- Teorías de aprendizaje - Conocer los d1rerentes tipos de Icarias y adaptarlas 

a las diversas cond1c1oncs y necesidades re;iles del proceso. 

- Técnicas de enseñanza-aprendizaje.- Se deben saber emplear las técnicas 

más adecuadas segUn lo ex1¡an los objetivos. los temas, y el área de 

aprendiza¡e. TarnbiCn es irnpor1;intc considerar el tipo de grupo, el número de 

part1c1pantes y fas cond1c1ones del aula 

- Desarrollo organizacional - El término desarrollo organizacional (00) se ha 

utilizado par.::i abarcar gran vanedad de estrategias. Definiremos DO como 

cualquier act1v1dad que intenta resolver problemas, de una manera organizada. 

usando las energias y ILJs hab1f1dades de la gente afectada por el problema. 

- Desarrollo personal y supervisión - El desarrollo personal y la supervisión 

ayudan a la estimular a personas para que desarrollen su autoaceptación. 

reconozcan sus fuerzas y limitaciones, y retuercen su autoidcntidad. 

- Desarrollo gerencial.- Incluye p/aneación de sucesión. planeación de 

oportunidades profesionales y el desarrollo de habilidades gerenciales y 

actitudes que facilitarán la viabilidad futura de la organización. 
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- Dinámicas de grupo.- A través de éstas se persigue una mejor comprensión 

del proceso que ocurre dentro del grupo. 

- Estadística.- Se crnplean rnétodos estadisticos para minimizar los efectos de 

los errores de rned1c1ón 

- Administración de Ja función de la capacitación.- Conocer aspectos de pla­

neación. organización y control «' 

Ademas de estas áreas. las personas encargadas de capacitar deben reunir de­

terminadas habilidades corno 

- ·Comunicación ora/ Transm1s1ón de ideas de una persona a otra oralmente, de 

acuerdo con las reacciones de la persona que oye 

- *Comurncac1ón cscnta· Tr;insrn1s1ón por escrito, de ideas. de una persona a otra. 

sin tener la posibilidad de observar sus reacciones 

- "'Liderazgo· Conseguir que la gente traba1e para alcanzar un objetivo. 

- ·creatividad· Dar soluc1ones alternativas a los problemas. 

- "'Flexibilidad· Adaptación a los cambios. tanto en condiciones internas como 

externas, personales e impersonales 

- *Toma de dec1s1ones Pensar cwdadosamente y seleccionar una o más posibili­

dades. 

-·con iniciativa: Poner en práctica Jas ideas. 
- Amplio criterio: Analizar alternativas y proponer. 

l. Smith, Barry J. y Delahaye Brian L El ABC de la Capacitación Práctica. Me Graw 

Hill. Mt!!X2CO, 1995, p.ig. 421. 

• Sillceo. Ob. cit. pilg. 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 métodos lo más objetivos posible. 

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

- Hábil para incentivar a directivos y personal operativo 

- Previsor: Inteligentes para anticipar el futuro. 1 

1. Srla. del Trabajo y Pre..,¡si6n Social. Gulas técnicas para la organizar y operar el 

proceso de Cacacitación. Dirección General de Capacitación y Producción. 1994. 
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4 .. 2 Formación académica de los responsables del área de Capacitación 

En esle apartado. se retornan cinco de las preguntas (de la 5 a la 9) 

aplicadas en Jos cuestionanos a los cnC<-irgados del área de capacitación. A 

través de estas preguntas se pretende conocer en que porcentaJC les ayudó su 

formación académica profesional (educación formal). Así como el establecer a 

través de que medios los responsables de ésta área adquirieron su formacrón. 

Y así poder establecer que tan rmportante es el recibir algün tipo de 

especialización del éirca en que se desee trabajar 

Pregunta # 5 ¿ Qué conocimientos debe de tener el profesional para 

desarrollarse dentro de la Capacitación?. 

Es importante cuales son las áreas de conoc1miento que más se 

necesitan o se requieren para poder laborar dentro de la Capacitación, con la 

finalidad de tener una noción somera de cada una y así poder desempeñarse 

mejor dentro de esta área. Saberes reconocidos por quienes sustentan el título 

de directivos o bien responsables de esta función. 

Para esta pregunta se seleccionaron 12 matenas. en las cuales se trató de 

abarcar tanto conocimientos generales. así como algunos de los conocrmientos 

básicos que se adquieren dentro de la licenciatura en Pedagogía. 
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A través de Jos resultados obtenidos mediante la investigación de 

campo, observamos en la grat1ca que ros encargados del área de Capacitación. 

recurren más a los conoc1m1entos de la D1dc:lct1ca general. y sr vemos el 

capítulo antcnor (apartado 3. 1 ). recordamos que dentro del plan de estudios de 

la Licenciatura en Pedagogía. tlay un área formac1ón especif1~-i que abarca los 

conocirn1ento de d1dáct1ca. otros de los conocim1entos de los que se apoyan es 

la mot1vac1ón, para aplicarlos a quienes van a capacitar. también deben de 

conocer el aspecto legal y por supuesto el área adrn1nistrativa donde de abarca 

el proceso 

Dentro de los conocimientos que menos son necesanos. se encontraron 

los de finanzas y contabilidad. Y de acuerdo a los resultados. los conocimientos 

en cuanto a los Recursos Humanos. es uno de los que menos se necesita. 

siendo que estos son el activo más importante. ya que dentro de uno de los 

objetivos de la Capacitación es la adaptación y el desarrollo de estos recursos. 
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Asimismo debemos de tener claro que la preparación de cada profesional debe 

de responder tanto a sus necesidades. como a las del área y a fas de la 

empresa. 

Pregunta # 6. ¿ En qué medida el plan de estudio de su carrera lo han 

ayudado a su desarrollo en este campo?. 

El 1dentif1car qué conocimientos son fundamentales. para poder 

desempeñarse dentro de Ja Capacitación. lleva a Ja pregunta de ¿en qué 

medida los conocimientos adquiridos dentro del sistema escolanzado y su 

formación profesional. les ayudaron a desarrollarse dentro de este espacio 

laboral?. 

100°<> 

90ªó 

80%. 

70%. 

60o/n • 

SO'!b • 

40%. 

30%. 

20%. 

2 3 

NUmoro do proros1ona/es 

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

profesionistas encargados de d1ct1a área. los conocirnientos que adquirieron 

durante su formación académica. les ayudó en más de un 70o/o para su 

desempeño dentro del área de Capacitación. 

'"'1 Empresa no menciono Liconcratura 
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PSICOLOGIA L.A.E. PEDAGOGIA 

En la gráfica anterior se tomaron en cuenta las tres Licenciaturas que 

más destacaron en la muestra. de éstas se saco una media para poder hacer 

más objetiva y medible la incidencia de su formación académica. Dentro de 

este análisis. observamos que tanto la Licenciatura en Psicología como La 

Licenciatura en Administración de Empresas tienen un porcentaje superior al 

65°/o, con Jo cual se concluye que el pfan de estudios de su Licenciatura les da 

elementos significativos para ubicarse en este carnpo/.3rea Mientras tanlo se 

observa qué los Pedagogos titubean de los conoc1mientos que adquirieron 

dentro de Ja Licenc1atura. pero en lo que si coinciden los tres tipos de 

profesionistas, es que hubo aspectos donde si necesitaron de conocrmientos 

más específicos relacionados con la capacitación y sus elementos. 
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En Ja siguiente tabla se señalan los conocimientos que les hicieron falta 

adquirir durante su Licenciatura. a Jos profesionistas encargados del área de 

Capacitación. 

L.A.E. 
Recursos Humanos 

Ejecución y orientación de 
cursos de Capac1tac16n 

Elaboración de planes y 
oroaramas 

Detección de necesidades 

Conocimientos en el proceso 
de Capacitación 

PSICOLOGOS PEDAGOGOS 
Recursos Humanos Proceso de Caoac1tac1ón 

Conocimientos del proceso Conocimientos 
de Capacitaci6n Admin1strat1vos 

Procesos adm1n1strativos 

En la tabla anterior se observa claramente que de los profesionales 

(psicólogos y LA.E) que dicen estar mejor preparados en cuanto a la 

Capac1tac1ón. necesitan de rnás conoc1m1entos que los Pedagogos. Al cual solo 

le faltan conoc1m1entos cspccif1cos de tipo adm1nistra11vo, para que le den un 

panorama más completo de lo que involucra el área de la Capacitación 

Pregunta #7. ¿ Ha recibido algún tipo de especialización en Capacitación? 

Conocer qué porcentaje de las personas responsables del área de 

Capacitación han recibido algún tipo de espec1alizac16n en ésta. es importante 

para así poder identitiec-ir la necesidad de tener una preparación acerca del área 

laboral y obtener una preparación mejor para ser capaces de realizar su trabajo 

Jo mejor posible. 
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El 88°/o de los encuestados AFIRMARON haber recibido algún tipo de 

especialización en Cc"lpac1tac1ón. dentro o fuera del campo laboral, mientras que 

solo el 4º/o diJO no haber rec1b1do ningún tipo de conocimiento en esta área. Y 

del So/o restante su respuesta fue ambigua, ya que en esta pregunta negaron el 

haber recibido algün tipo de formación especifica referente a Ja Capacitación y 

en la respuesta de Ja pregunta # 9 mencionan el tipo de espec1alrzación que 

recibieron. 

Por medio de Jos resultados analizados. corroboramos la necesidad de 

una preparación especifica. y concreta. para una rnayor eficiencia. precisión y 

destreza de su labor. Ya qué es de gran valor tener profundidad en Jos 

conocimientos que competen a su desempeño profesional. 

Antes de seguir con Ja pregunta ocho, prirnero analizaremos la 9. para 

dar1e una mejor secuencia. y aclarar el tipo de especialización que recibieron 

estos profesionales. 
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Pregunta # 9. ¿Dentro de qué espacio se formó en el terreno de la 

Capacitación? 

Es s1gnificat1vo para esta investigación conocer en qué espacios se 

formaron los profesionales involucrados del área de Capacitación. ya que así 

las personas que aspiran a laborar dentro de esta área. obtendriln una visión 

más amplia de las alternativas de formación. 

En fa gráfica A. nos enfocamos a la formación adquirida dentro del espacio 

laboral y en la gráfica B. al tipo de especialización adquirida fuera del área 

laboral. 
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GRAFICA A 

B e 
Tipo do espoc1alldad laboral 

C.:) J"t••t-train.t-.. J~ lo-.nn.1._,,.1 u1 !.1 Jn-,t11u.._,,.1 

I>) l-'ro~;l11i.:h fuer-a de 101 h1•.l!IU<.'1••1 
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De Jos 25 responsables del área de Capacitación; 88°/o de ellos dicen 

haberse formado dentro de su espacio laboral, a través de la expenencia, el 

63°/o de éstos tomaron cursos dentro de las inst1tuc1ones donde laboran, y el 

32ºA:i de estos además han asistido a programas de formación. 
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De Jos 25 responsables del area de Capncitación: el 36º/o ademéis de su 

preparación en el terreno laboral, tomaron cursos escolanzados. dentro de Jos 

cuales encontrarnos más asistcnciél a los diplomados y especializaciones, sin 

pasar por alto a los que asistieron tanto a sern1nanos como congresos. 

Al comparar ambas gráficas. observamos que la expenencia laboral, es 

una de las principales formadoras. sin embargo ¿Por qué a más del SOo/o de los 

que dicen "haberse formado con Ja cxpenencia ", les fue necesario tomar 

cursos de formación Si la expenenc1a es fundamental, pero s1 no se tiene idea 

de los referente a X área de trabajo no se podréin alcanzar los objetivos, 

además de no ser el único medio (ver siguiente apartado 4.3) por el cual se 

puede adquirir una preparación especifica de acuerdo a las necesidades 

concretas de cada persona. 
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Pregunta # 8. ¿Considera necesario recibir algún tipo de especialización 

antes de entrar a laborar dentro de la Capacitación? 

Por últirno. es 1mportnntc conocer el punto de vista de las personas que 

están inmersas dentro del terreno de la Capacitación, para saber qué tan 

necesaria es una especialización prev1n. adcrnas de estar actualizados en los 

conocimientos del proceso de C.:"lpacdación pñrH tener un mejor desempeño. 
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En general observamos que a un 84º/o de los entrevistados les hubiese 

gustado recibir algún tipo de especialización antes de entrar a laborar, ya que 

consideran que /a realidad esta alejada de los planes y programas de estudio, 

además de que se podría contar con bases más sólidas para poder lograr un 

desempeño más adecuado y al mrsmo tiempo adquirir una actualización en los 

conoc1m1entos El 12º/o opinaron que preferían adquirir los conocimientos a 

través de la expenenc1a, y el resto se abstuvo de opinar. 

Con lo anterior se confirma. que si es necesano el tener conocimientos 

previos del area donde se pretenda desenvolver los profesionales. ya que a 

través de contenidos y enfoques rnéis precisos y especializados. que aseguren 

tanto la actualización y el crcc1m1cnto en lo humano. administrativo y técnico. 

para el mejor func1onarn1ento del élrea a desempeñar. 
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4.3 Espacios donde se rarman los especialistas en la capacitación 

Antes de adentramos a los espacios donde se forman los 

Capacitadores. es importante tener claro el tipo de especialización que nos 

interesa La espec1al1zac1ón a la cual se hace refercncra. es parte de 

conocimientos generales (adquindos durante la Licenciatura). y del cual 

posteriormente se selecciona un área en particular (en este caso Capacitación), 

para así poder ampliar los conoc1m1entos. pero sin dejar de lado todo lo 

aprendido con antenondad. El fin de Csta. es el de ayudar al desernpeño con 

mayor calidad y cficrcnc1a dentro del espacio laboral sclccc1on.ado 

Partiendo de la 1nforrnac1ón de los dos apartados antcnores (4.1) El 

perfil del Capacitador que tcóncarncntc se pretende y (4 2) La formación 

académica de los responsables del firca de Capac1tac1ón; se investigó sobre 

algunos de los espacios de forrnación donde los Pedagogos interesados en esta 

área puedan especia/izarse adquinendo los conoc1rn1entos ausentes 

4.3. '1 INSTITUCIONES Y PROGRAMAS 

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

globalización. diversificación y acelerados cambios. Es importante conocer qué 

Instituciones a través de sus programas, están comprometidas en promover y 

fortalecer los conocimientos, actitudes y habílidades 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 sí. 
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La finalidad de este apartado, es proyectar alternativas de educación 

no formal que contribuyan al desarrollo integral. proporcionando a los lectores 

el nombre de distintas Instituciones donde se rrnpanen programas de rormación 

en el ilrea de Capacitación 

Las Instituciones fueron seleccionadas entre 10 Universidades y 15 

Centros de Capacitación. en estos últimos solo ofrecen cursos técnicos 

(secretariado. elóctrico, e/ectrórnca. etc) y de Ja rnuestra de las Universidades 

(solo en las mencionadas) en el departamento de educación contrnua, se 

imparten programas de Recursos Hurnanos que contemplan el .área de 

Capacitación 

Para una me1or exposición de /os programas racrl1tados por dichas 

Instituciones. fue necesario rescatar de estos ros ob1et1vos. el perfil del personal 

al que van ding1dos dichos programas. los contenidos que se mane1an y el 

tiempo de desarrollo de dichos programas 

A) Objetivos Es pnmord1al conocer los obJet1vos. debido a que a 

través de estos se van a r11ar tanto los contenidos como los medios por Jos 

cuales se van a lograr 

B) Perfil: Es importante que el inleresado reúna determinadas 

caracteristicas. para que . se de una adecuada comprensión de los contenidos 

de Jos programas. 

C) Contenido: Saber si son convenientes a las necesidades del 

solicitante. 

D) Tiempo de desarrollo: Con cuánto tiempo de duración se cuenta 

para saber que tan extenso o concreto es el curso. 

Cada uno de estos elementos serán expuestos en cuadros para cada 

Institución. 
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INSTITUCIONES 

A) Grupo CAPINTE. Diplomado en Capacilación y Desarrollo (DICAP). 

B) Universidad LA SALLE: Diplomado Eslralegias de Recursos Humanos 

C) Universidad de ta AMERICAS, A.C.: 

D1plomado Intervención Diagnóstica 

para los Recursos Humanos 

D) Universidad del VALLE DE MEXICO: 1.· Adiestramienlo, Capacitación 

y Desarrollo de Personal. 
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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- Gerentes de Capacitación El DICAP se compone de El DICAP tiene una dura-
listas de la capacitación, la y Desarrollo cinco módulos.• ión de 144 horas efectivas 
formación técnica para pla- Ge1entes de Planeación y 1 Planeación estratégica ~e entrenamiento en aula. 
near, organizar, ejecutar y Desarrollo de Recursos del proceso de Capacita· 
evaluar sistemas de capa- Humanos ción 
citación organizacional Recursos Humanos 2 Diagnóstico y Planeaaón 

Consultores en Procesos de la Capacitación. 
de Capacitación 3 Evaluación y Medición 
Investigadores en el cam- de la rentabilidad de la Ca-
po de el entrenamiento y pacitación 
productividad 4 Macroevaluación de Pro-
Coordinadores y Anal1s1as cesas de Capacitación. 
en Capacitación 5 Consulloria de Procesos 

de Capacitación. 

'PAR.A MAYOR ~FOR.MAOON\U. 
l\i.EJ.014 
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B) UNIVERSIDAD LA SALLE 

Dentro de esta Universidad no se imparte un programa que se refiera 100% al área de capacitación, pero ofrece 
el DIPLOMADO ESTRATEGIAS DE RECURSOS HUMANOS, éste se compone de ocho módulos y en su tercer 
módulo si se enfoca a did1a área. 

MODULO 111. PROCESO INTEGRAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS 

OBJETIVO A QUIEN VA DIRIGIDO CONTENIDO TIEMPO DE DESARROLLO 

Presentar modelos estraté- Personas comprometidas Se compone de ocho' módu- El Diplomado completo tie-
gicos de actualidad para la en el desarrollo del poten- los ne una duración de 192 1 Planeacrón eslratégrca de 
administración y desarrollo c1al humano dentro de las Recursos Humanos horas 
de los Recursos Humanos organ1zac1ones 2 Modelos part1c1pacbvos de Duración del módulo 111 
en las organizaciones. en E1ecut1vos y Profesionales atracción y Selección de Re- 32 horas 
conformidad con las ex1- con expenenc1a mayor a cursos Humanos 

gencias y necesidades que dos años en et area de re-
3 Proceso integral de Capa· 
c1taaón y Desarrollo de recur· 

demanda el enlomo actual cursos humanos. asi corno sos Humanos 
personas interesadas en 4 Estrategias de 
ocupar puestos de mayor compesac1ones 

responsabilidad 5 Planeación Laboral 
6 Planeación Ecológica, se· 
gurrdad e higiene 
7. Estrategias de cambio en 
el área de Recursos Huma-
nos 
B. Desarrollo de habilidades 
en consultoria 

• Verane•o#S 
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C) UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS, A.C. 

En la Universidad de las Amértcas, A C , se imparten el Diplomado INTERVENCION DIAGNOSTICA PARA LOS 
RECURSOS HUMANOS. 
Este consta de 3 módulos, los cuales pueden tomarse de manera independiente de acuerdo a las necesidades de 
los solicitantes. Et segundo módulo esta enfocado al área de capacitación. 

MODULO 11. CAPACITACtON Y DESARROLLO 
OBJETIVO A QUIEN VA DIRIGIDO CONTENIDO TIEMPO DE DESARROLLO 

MODULOll. Personas interesadas en MODULO 11. El tiempo de duración de 
Proporcionar al participan- los temas de los módulos 1. Planes y programas éste módulo es de 46 ho-2. Detección de necesidades 
te una visión precisa de los 3 Opciones didácticas ras 
conceptos involucrados, y 4. Capacitación y conceptos 
a partir de ellos proveertos clave 
de las herramientas nece- 5. Modernización y mejora 

sartas para hacer un diag-
conbnua 
6 Empowermet 

nóstico de necesidades y 7. Reingenieria y cambio 
eleborar los planes y pro- organizacional 
gramas adecuados a su or- 8. Ser.icio al Ciente 

9. Liderazgo ganización 10. Evaluación 
Al mismo tiempo introducir 
el uso de técnicas moder-
nas de didáctica y la forma 
moderna de medir la efec-
tividad de los planes y pro- • P111 mt)'Cf...iorm1aonvt1 arir~•e 

gramas de capacitación. 
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D) UNIVERSIDAD DEL VALLE DE MEXICO 

La Universidad, ofrece denlro del área de DESARROLLO DEL FACTOR HUMANO, dos cursos el primero es 
complelamenle referenle al área de CAPACITACION y el segundo solo enfoca su capitulo tres a dicha área. 

1.· ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL' 
OBJETIVO A QUIEN VA OIRIGIOO CONTENIDO TIEMPO DE DESARROLLO 

Desarrollar el polenc1al Ejecutivos del área 1 Conceptos Duración del curso 
crealivo de los profesiona· 2 Antecedentes y marco le- 30 horas gal de la capacitación 
les del adieslramienlo, ca· Gerencia Media 3 La capacrtación en la d1ná· 
pacilación y desarrollo de mica organizacional. 
personal, bajo la perspecli· 4 Detección y anál1~s de ne· 

va de produclividad y cali· cesidades de capacitación 
5 Elaboración de planes y 

dad. programas de capacrtación 
6 Proyección y desarroUo de 
personal. 
7 Relaciones Humanas y co-
murncación 
B. Conducta acertiva. 
9. Análisis transaccional. 

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

OBJETIVO A QUIEN VA DIRIGIDO CONTENIDO TIEMPO DE DESARROLLO 

El particiapanle diseñará un Ejeculivos del área \. Planeación de Recursos Duración del curso 
programa inlegral de las Humanos. 20horas 

2. El proceso de empleo 
diferentes áreas de la ad- Gerencia Media reclulamiento selección e in· 
ministración de recursos ducción. 
humanos. 3 CAPACITACION 

y 
DESARROLLO. 

4. Planeación y remuneracio· 
nes 
5 Proyección y Desarrollo de 
Personal. 
6. Evaluación de Desarrono de 
Personal. 

'NO SE PROPORCIONO 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 

entomo actual, proporcionando a los solicitantes una formación actualizada, 

con una visión precisa tanto de técnicas modernas como de conceptos 

específicos referentes a la Capac1tac1ón 

Los temas planteados por éstas Instituciones tienen contenidos 

semejantes, dándole un enfoque distinto dependiendo de CA."lda una de ellas, 

pero todas pretenden preparar un mayor número de gente calificada que 

imparta la Capac1tac1ón cfect1varnente y que sepan reconocer las necesidades 

reales de las orgarnzac1ones 

Sin embargo. los contenidos de los cursos 1mpar11dos por éstas Tienen 

dos tipos de finalidades. Uno técnico. y otro de información y formación 

general. El pnmero. con temas técnico especificas orientadas directamente e 

indirectamente al saber hacer. El segundo tiene como objetivo primordial 

informar. orientar y proporcionar formación general 

Es importante tener presente los dos tipos de finalidades, ya que solo 

alternando ambos tipos de conocim1ento, sin descuidar el factor humano. 

contribuyen a la correcta formación de la persona que pretenda laborar en esta 

área, además de que esta a su vez será la encargada de formar a otras. 
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CONCLUSIONES 

Con base en el desarrollo de la presente investigación, se exponen los 

puntos más relevantes de ésta a manera de conclusión. 

La Capacitación 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 incursión del pedagogo se ven reducidas. 

A traves de los datos obtenidos con base en la Investigación de campo, 

realizada por medio de la apllcac1ón de cuestionarios a los encargados del area 

de capac1tac1ón. podernos detectar dos puntos importantes primero. los 

pedagogos si cstan presentes dentro del terreno de la Capac1tac1ón. solo falta 

fortalecer su presencia. que corno pudimos darnos cuenta; solo ocupan los 

niveles operativos. por esto es neccsano que la part1c1pac1ón del Licenciado en 

Pedagogia sea haga indispensable. para cualquier tipo de Institución, con la 

ayuda y cooperación de otras d1sc1pl1nas para hacerse efcctiv<:l. ya que no sólo 

los pedagogos. sino cualquier profesional necesita de una mult1d1sc1pllnandad. 

para poder desarrollar sus funciones. y segundo. por rned10 del anéllls1s de las 

actividades desempcñad<.1s por los capacitadores. como del pert1l scfialado en 

el plan de estudios de la carrera. podernos concluir que el Licenciado en 

Pedagogía esta capacitado para desarrollar las act1v1dades que son realizadas 

por los encargados del dicho espacio laboral. ya que son act1v1dades que dentro 

de la formación 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 capacitación desempeña una función educativa dentro de las 

empresas, así como que a través del plan de estudio no se pretende formar 

especialistas de ningún tipo (orientadores, docentes, capacitadores, etc.). por el 

contrario se nos proporcionan las bases necesarias para incursionar dentro de 

cualquier área. incluyendo ésta 

Por lo antenorrnente dicho, ya que el pedagogo posee los 

conocimientos básicos dentro de éstn área, es importante que paralelamente a 

la formación que vaya adquincndo dentro del terreno laboral, opte por una 

especialización en el éirea de la capac1tac1ón Aunque el término 

especialización, es muy cucst1onado. es una alternativa válida, que además de 

ser resultado natural de la l1mitac1ón humana. ya que es 1mpos1ble que aún 

mentes y personas con capacidades pnvilcg1adas. puedan abarcar 

conocimientos muy amplios y generales, adernás de los señalado es 

conveniente mencionar que la cspcc1alizac1ón efectivamente no nos garantiza 

un empleo. pero si es garantía de mayor eficacia, precisión y destreza en la 

profundidad de los conocirnientos. dicha especialidad debe de ir paralela con el 

desarrollo en el campo laboral. para que ennquezca su part1c1pación dentro del 

área elegida, además de ut1llzala como trampolín para alcanzar niveles mejores 

(no solo operativo) sino niveles reales de crecimiento. Y así poder dejar de lado 

el encasillamiento en que aun nos vemos inmersos dentro de algunas 

empresas, que todavía tienen la idea de que los pedagogos solo somos 

docentes o solo educamos niños. y por lo 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 formación dentro del área de 

Capacitación, para las personas que estCn 111tcresadas en adquirir una 

formación más especifica Y no sólo tlay instituciones. sino que actualmente 

hay más profesionales que desafortunadamente no son pedagogos; pero se 

interesan en escribir sobre este tema. por lo tanto existe rnás bibliografía donde 

apoyamos en ec._-iso de tener dudas respecto a dicho c.:.-impo laboral 

Por otro lado. es necesario que el Licenciado en Pedagogía tome 

conciencia de la gran responsabilidad que tiene. tanto de consolidar su imagen 

social, comprornetiéndose a mejorar su calidad de su formación profesional. 

recibida dentro de la educación formal. como a buscar vias alternas de 

superación individual y asi poder dcsempefiar un papel digno dentro del carr1po 

laboral de su elección 

Finalmente. a través del desarrollo de esta 1nvest1gac1ón; corroboramos 

que el pedagogo dentro del arca de capac1tac1ón tiene gran futuro. ya que 

cuenta con los conocimientos béisicos para desempeñarse en este trabajo como 

elemento necesario (no solo como instructor); ya que la formación 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 práctica 

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

II. Plan de estudios de la Licenciatura en Pedagogía 

III. Programa de Didáctica Laboral 

IV. Grupo CAPINTE 
Diplomado en Capacitación y Desarrollo (DICAP) 

V. Universidad LA SALLE 
Diplomado en Estrategias de Recursos Humanos 

VI. Universidad de la AMERICAS 
Diplomado en Intervención Diagnóstica para los Recursos Humanos 



ANEXO 1 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 
ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES 

ARAGON 

EJ presente cuost1onar10 tiene la ftnaildad de conocer las acf1'.1dades quo se descmpet'\an dentro de la 
Capacrtac16n. su espacio de formación y las caractens.t1cas. do los involucrados 

~~~~~~:la empresa--------------------

Pue~º ----------------------------
~~~~~~1~1~mrre:0s':1~:r:~~:=~~~ o-~-,-,.-,-,-.-,-pu_e_s-,ta-· s-m-arcándolas con una cruz 

t.¿ Qué concrbe por capac:lfac1on? 
() Es un proceso pe>r el cual. se desarrolla 
la 1ntegrac1ón, superación y actuahzacrón 
del 1nd1vtduo 
() Es el desarrollo de habrhdades y aptitudes 
con el fin de dar los conoc1m1entos roqucndos 
en /as diferentes áreas 
() Es una act1l.'ldad planeada y orientada 
hacia un cambro en Jos conocrm1entos 
hab1l1dades y actitudes del colaborador 
() Es un proceso mediante el cual se 
pretende el me¡oram1ento de los .ndrV'lduo. 
asi como lograr un conoc1mrento 
espec1ahzado. noccsar10 para o! desempeño 

2 ¿Cuales son las etapa5 def proceso de 
Capacitación? 
() Pre.....-enc1ón 
() Planeac1ón 
O Admmrstrac1ón 
{) Organización 
() lntegrac1on 

() Supen.is1on 
()Control 
() lnvust1gac1ón 
{) E1ecuc16n 
()Dirección 

3 <..Cuáles son las funcrones que Ud 
desempeña dentro do la Capacitación? 
O Elaboración de O Evaluación 
planes y programas () Deftn1crón de temas 
() Elaboración de ()Análisis de puestos 
material d1dáct1co () Segu1mrento de cursos 
() Jn\lentano de Rec O Detección de 
humanos necesidades 
() Hab1litac1ón de () Selección de 
cursos y eventos personal OTROS. _____________ _ 

4 .:. Cuáles son los modios d1dact1cos 
quo utiliza para realizar su traba10? 
(} 81bl1ografia O Manuales 
O Proyector de () Rotafo/10 
cuerpos opacos () Franológrafo 
O Retroproyector () Gráficas 
O V1deocasotera () Pizarrón 
O Proyector de F11m1nas ()Grabadoras 
(} Computadora () Proyector de 

acetatos 
Otros ____________ _ 

5 ¿ Qué conoc1m1entos debe de tener 
un profesional para desarrollarse dentro 
de la Capacitación? 
() 01dáct1ca general 
() Adm1n1strac1ón 
() Conoc1m1ontos legales 
() Comun1cac16n 
O Recursos Humanos 
O ldroma Extran1eros 

() Contabilidad 
()Finanzas 
() Motrvuc1ón 

() Computación 
O Psicologia 
O Organrzac1ón Otros ____________ _ 

6 ¿En qué medida los planes o programas 
de estudio do su carrera le han ayudado a 
su desarrollo en este campo? 
()0% ()70% 
o 10% ()90% 

º"""" ()100% O 50'*. Otro __ _ 



ANEXO 1 (continuación) 

7. ¿Ha rec1b1do algUn tipo de espec1ullzac1ón en 
Capacrtacl6n7 

()SI ()NO 

S ¿ Considera que es necesario roc1b1r ulgUn 
tipo de espoc1alrzac1ón antes de entrar a laborar 
dentro de la Capacrtac1on7 

()SI ()NO 

9 ¿ Dentro de quo espacios se formó en el 
terreno de liJ Capacrtac1on? 

( ) Espacio Laboral a) Cursos 
b) Programas do formación 

( ) Cursos escolarizados o) Diplomados 
b) Maestrias 
e} Espec1al1z:ac1ones 

Otros--------------

10 ¿Con quó tipo de profesional interactúa Ud 
para poder desempcflar su trubaio'> 
( ) Arquitectos ( ) Psicólogos 
( ) Admmrstradoros ( ) Contadores 
( ) Diseñadores Grat1cos ( ) Ingenieros 
( ) Abogados ( ) Pedagogos 

11 (.Hay pedagogos laborando en ésta área? 
()SI ()NO 

Paso a las Pregunt11s Pase a la preg 1 ¿ 
13, 14 y 15 

12 ¿Cue pos1b1l1dades tiene el pedagogo de 
laborar en ésta área? 
()muchas 
()pocas 
()ninguna 

13 ¿Cuántos? 

14 ¿ Qué act1V\dades realizan? 

( ) Planear Cursos 
( ) Selecc16n de mate11al D1dáct1co 
( ) Evaluación de planes de estudio 
( ) Eleborac16n de matet1al d1dóct1co 
( ) Impartir cursos 
( ) Elaborar planes y programas 
( ) Vahdar materiales 
( ) D<..>tecc1ón do necesidades 

Otros 

15 ¿Cué nr...-eles ocupan? 

( ) Operatrvo 
( ) Mandos medios 
( )01rect1vo 

Otros 



~ 
., 

-
~
 

... -........... 
r. 

~t -
-

- ........ 
;1 

1 HhU 
1'1 . . 

~· ·~: 
; 

rJ ¡_ ~~~~ 
~ ~ i!iHHía~ 

~ ~ -
~
-
H
-

.; 

¡e "'S" l 
:dg-H

 
r~ 

~ 
·~-~Hi~~,:: 

e 
~H·;i; 

~ 
• 

P
"t;,: 

1 
~ 

~~tt 

~ 
~ ~f:'-

~ ~ 
j 

;..: 
~
 

r f: f': ~~ 
¡:¡ 

~l 
. :: 

~
 

" 
" 

.• ~; 
... -

...... -
... 

¡;.; 

11~ 1P B
 

"' : :-~{~; 
~ 

•1 ~ 
·~~· 

-~L. 
~ p

d
,. B

H
 

~~ 
~-~i~~ 

~ 
H~H! 

~ 
( 

~j 
~j";-:.~b 

~I~ 
"1 

·
-
~
(
~
,
~
:
•
;
j
"
 

. , . ~ .. 
il 

;
L
.
~
;
 

~~ 
~ ·.~: j~~!~'; 

~ 
~ ;; ; ~ t 

¡1,. 
H
B
B
~
8
B
 

¿ " 
;.; 

f:Y.~f: 
j 

~ 
t: 

~
;
;
:
 

;'J 
.-. 

;:, 
~
 

-
oz 
~
 

§ 
'l 

~
 

; 
i 

:b~~ 
~ =-"' 

~ii~·!~ 
~ 

~ 
¡
1
1
¡
¡
2
¡
~
_
 

; 
~ 

. ~
n
 ·~~ 

.. ~ ~
:
:
 i; 

E
 ~ 

; 
Hpü~ 

i 
l:~la~ 

• 
r; ... 

~ ~ ~ 
f~ ~~ i; i~; 

¡
;
:
 t"'"' 

e 
f~~~i+~ 

':
 l 

g 
~;i~i:~ 

m
 

;
.
r
;
~
!
 

iH 
: 

f!;~nb: 
~
 

~i~~~~ 
~ 

z¡¡ ~ H
 '~ 

~ 
~ 

•tib;~!~' 
~ 

-~~~-~ 
~ 

~ ~ ¡ 
·' 

!
H
~
~
.
~
 

H
 

~ >) =
 

b 
~ . : 

:~ . 
I! '=. ,11? : ~: 

g, 
~.~;~i~ 

' 
1 

:> i 
¿ l ª 

~~te~:~ 
'" 

~ 
~ 

• 
r .í 

.: 
~ 

~ ~ ~ ?i t: 
.. ; ~ 

~ 
~¿~~#~~ 

~ 
. 

é 
;¡ 

~
 

lt 

~ 
!f~;¡~ 

~1! 
. ¡ iiiH

q
 

i 
.~ 

. . 
,
~
.
:
.
~
 

w
 

s 
p 

"t ¡" 
~ 

ip:·~~j 
:;¡; 

e. ~ . ~ ~ " 



1 ------
-------~------

~ ------
--------

,l 
-

-
-

-
-

-
-

... -
"" -

-
-

-
.. 

-
-

ª f; ~ 
1l 

:.i 
. 

i i ~ 
>

 
.. ¡ 

o¡¡ d
, 

~I 
~ ! •• ~-
fl 

-
'f

 
_

,::: 
~! 

~ 
H
~
~
~
 

11 
-º 

~ 
D~ 

;; 
<

' 



-e 
•
O

 
... ... :::J 
e: 
=

 e: o 

~I 



.. 
r: 

.. -
.. .. 

í: 



-

H
 

-
2

,, 
• 

t 
p¡ 

':.. ! 
~ 

,, .H
j 

-
i 

~ ~~ 
11 • 

cF
¡ 

' 
~ 

~ 
. 

~ 
¡:, 

' 
.. 

~ 1 ~1 ~ 
f ~; .~ 

i 1 
! 

~ 
~
~
r
~
 HH 

' 
.~ ~ 

--.. ~ 
... ~-r: .~ 

~ 
ó ~ -; 

; : ~ ~ 
~~~~ 

" 
fil 

~
 

;:¡ 
~
.
 

~ 
, 

~ ~: j 
; ; ; ;: 

• 
!. t t t 

t 
~ 

.. 
: .... 

.: t.:",. 
11 

11 
.. . . " 

~
~
;
 

~~J~~~~~ 
~ 

¡r: ¡ 
l'i 

-
!-i¡ 

~ ~ ~ 
~ 

~
 H.1 



-e 
:2

 
<> 
... "" :S e: 
o 

i 

~I 
J 

i 
l bi&

JJ ! 
j f 

i 
j 
-
p
~
•
-

~ JJHHi 
·I ·r:ñ 

·~~~·· 
~ 

~ f 
f.! ~~-·· 

P
5
-
~
H
 

; 
"J··P

.p
 ;!q=~~ 

.l 
-

.un· 
,>; 

. 
~
 

~
 

.~ 
,, .,, ... ¡ 

• 
" . .l

~
~
,
~
.
 ' 

s 
§ 

:
;
~
:
r
r
,
~
~
;
 

.! 
.'~ 

"' 
. ' 

~ 
~ 

. 
~ 

' 
~ 

" 
~ 

. 
~ 

~ 
' 

.. 
~
 

~
 G

 
~
 

~ 
~ 

b
 

":' 
g 

~ 
]~ 

~
 

~ . 
l 

·i~ij 
-

• 
• 

k 

~ 
~~ 

~ 
~ 
~H ~~~ H

 
~ j~ f 

"'-I 
'.; 

.,., ¡ t! ".., 
d
~
 

hH 
• 

F
 

H
 

<
 

~. ~
:
;
 
l~~ H

 
~ 

j 
' 

P. 
t-, 

~ R~ 
"
'.

 

I~ 
. ~ 

• 
" -1~~ 

. ~
 

~~ 
" 

o
?
~
 

~
 

¡¡ j 
;
j
 

• 
·-

~ 

f 
• i 

u • 
H

 
~
 

! 
!ii!~ 

ª 
~' a 

~
 



INTROOUCCION 

ANEXO 111 
CMOACTICA LABORAL U 
OATOC GENERAL.E::: OE LA MATERIA. 
A) Milteua Qptollt1,,... 
B)CIOIV'lt 26 1 
CJ Hora• aemanalea :! 
0) :::eme•tte en que •e tmparte a~ 
E) L•cenc1aluta Pedagog1a 
GJ Profe•o• .Ja1o1et :":;anchez H 

Oe lo• anal•••• de las t .. , .. _., de prof'es•on.ales d.,.d1cado• a la ca~c1tac1on y ;;1d1ealram1ento de peraon.al 
en las organ1zac>one•. ª""' como de l•s demandas que e•ta• empreaa• e 1n•t1tuc1onea plantean por loa 
recientes y dr.astico• c.;HTibto• .,.., gton.l1::ac1on y competencia. ae de""° la 1netud1ble nece•odad de 
reouentar Ja• e•l•alegras y !pcn1C01• d"° pl.ane.1c1on. e¡ecucoon. control y evalu•C•On del deaarrollo humano 
hacia las tuenlea que h.11n aportado mayor 1n..,...at1g..,c1on y aeriedad c1 .. nl1f1ca p;iira las reaoluc1one• a lo• 
pt'Oblemaa del subempleo. !;;1 b.a¡.a cahd"'d de o. .. .,..,., y •erV1c1os y en grn .. ral la productrVldad. as1 como 
p,;1ra PfOp1c1.ar rl .. utodesarrollo 0 ... 1 prrson.al 

E•te modulo confronla l.a 1mpor1 .. nc1.a qu .. ''"'"""" p;;tra los 1r..,b.aJ.a.do1 ... emp•._.-...,,,o• y soc•e-d.a.d el cont;ar 
con per-.on .. 1 compl"'t"'nt .. y P"I' .. IO• re-apons.>1ble.,,. dr h;iib<lita• t;al 1e-!lpons.a.bol•d .. d .... 1 .. bl .. ce1 cl .. r01ment .. 
aua c.ompromt•os p.;1r<1 lo• St'"r..,s hum.anos 'I !IU!I modos p.;ut1cut.;a1..,. d._. 1nte1.a.cc1on e-n .. 1 trabol¡o 
convenido• 

Por otro l.;1do "._. prrtrndf'." mostr .. r Ja leg1!!ol.a.c1on ~,gC"nf._. l.a"' r'!ltr.at ... g• .. .,,. de 1'1te•v~nc1on .,.., f.a cJelrcc1on de 
nec ... s1dade•. au cO•lo • br.nrf1c10 d._.••vac•on d.,. curr1cu1 .. e odrnlrfocólc•on de pr1nc1p1os P"''"" l.a. 
PfOgram .. c1on d.,. la c .. p.;1c1t .. c10'1. ado.,•!rarr'1rnlo y .,.duc .. c1on ólCOJdl!".,,."' un .. 1._.cnolog1 .. contemporaneo!I 
plagada de e•Jlo• y Pfom ..... .,,. para "'comet .. 1 .. ,,,, .. tat._..., h.:u10 .;ardu.>1 

El programóll de la matena ha ••do a,,. .. ñ .. do en O..se .. 10" l1ne .. m1.,.nlo' de 1 .. s1..,tem .. t1~<1c1on de la 
en•el"i;an.l'.a o tecnolog1a educat1\-.. e ... 10 qu'"'"' d.,.c•r entre otr;iis cosa•. que na ••do d••eñado por 
ob¡etn.'Oa. en dond~ uno de lo• tema• o un1dade' pr1nc1p,;¡1..,., (QlU!! Je'I. 11.arn .. •emo!I. e-..entos). ª""'como'º"" 
aublemas o subun1d.111des (denomtnado!I. e,...,.nto•) tienen ,.,..,.u!t..1do• cu..1nh"•c;abl._.• 

Otra de laa caracter1st1c.;a• omport;ant._..,,. ._.. que c;ad..1 e-•ludo..,ntC" debe'"' "'';al>zar pract1e;a!I. e 
1n\o'est1g.111coonelto supe,..,,,,sada.,. en org .. n1.:-ac1on._.• y empre•;a.,. ,._. .. 1._., ;x:ir lo tanto e• nece•.;aroo fe'ólll~"'' loa 
.. rregto• y negoc1ac1one• p.;iir .. logra110 

OBJETIVO GENE RICO DE TEORIAS 

Oue el .. iumno conceptu..,lice def1n1endo por e!l.cuto. loa• c<1r..1cleu•toc<1s de-1 ólld•e•llamoento. lóll 
capac1t;ac1on. lói educ01c1on y .-1 de-!l.;a,,ol!o d ... Jo' recurso,.. humano.,,.. dentro de-1 ma,co de la lt-gal1zac1on. 
aai como de l;;¡i te-cnolog1;a educ .. t1V01 que perrn1le al detectar n.-c.-•1d"'d.-.. de-J """"'son.;al y la organ1zac1on y 
b) efabor;ar Jos progr<HTia• cJ .. 1n•trucc1on d .. ;acu•Hdo ;a ta b1bl•ogr;af1;a fund..,men!al 

OBJETIVO GENE RICO DE PRACTICAS 

Oue el alumno realice los pa•D!I. n ... c;..,.,.;arios p .. r;a ta detecc1on y de!ermin;acoon de ob1et•vc" y contenido" 
que deberan ser enlteg .. do!I. en un pue'lll!o de trab;a¡o (en un;a ma1r1z). autorizado por el matructor de 
práctica•. de acuerdo a la b1bl1ogr<1f1a fund;amf!!n!;al y ..1 part1r de loa detecc1on de necesidades de 
adieatram1ento y cap.:11c1tac1on aprobolda por 1 .. org;an1zac1on 



ANEXO 111 (continuación) 

m EVENTO "A .. PANORAMA. GENERAL DE LA 
CAPACJTACION Y EL OESARROLO DE PERSONAl.. 

OB.JETIVO TERMINA.1... 

~kh"'> .... 
..,._f.,IM~.'t-'')-"l"v•L 

~· .. ~u. H 
""\L.1:1::.::;.; 

Oue el 411lumno concep!ua/1ce es.C1'bu•ncJo la• caractf"t1s.t1c<;as, 
Ad•~•frilrn•enlo Ja ca~c1tAc•on 1.a eduC01c1on. el entren ... rnoento y el 
de•ól"ollo de R.,.cu••D• Humano•, en tunc1on de •u• 1mpl1cac1one• 
para el 1nd•Y1duo lf la orgaru.r.ólc•On y •u 011cfuill1d.;1d legal 

TEMARIO 

dltaarro/lo de pe>r•Dnóll y educac•on 

A '2 lmportanc1"' p.¡ita el 1ndr..,,duo 

.EL!!M.ENTO A 1 CONCEPTO!'.: DE AOiE::TRAMENTO. CAPACITACION ENTRe'.NA.M!!NTO Y 
Oe'.!:ARROLLO oe Pe:R:;ONAL 

OBETIVO:::O e::::PEClFJCO::O Oue el Ollurnno conceptual1ce def•nrendo por escrito. loa concepto• del 
Ad1eatr ... m1entQ, la Cap.ac1t.;11c1on. el Entrenam1!!'nto. Educac•on y el L).e<t..;urolto de los Recur-.o• Humano• 

ELEMENTO A 2 IMPORTANCIA PARA EL INOIVJOUO 

OB.JeTIVO ECPECIFJCO Oueo eor Oillumno concPptlJOill1ce d~1n1 .. ndo por e!ICtrto, l.;11 1mport ... nc1a de la 
Cap;;ac1tac1on p;;ara el 1nd1"1duo en lo!I escen.;1rios laborales 

ELEMENTO A 3 LA IMPORTANCIA PARA LA ORGANIZACION 

OB.JeTIVO ECPECIFICO Oue el alumno d1sct1mrne escriblenck> 
Cap;;ac1tac1ón resulta !ler 1mport.anlf!" ~r.a 1,.. org,..n1~ac1on 

ELEMENTO A 4 ~:::TEMA DE CAPACITACION Y AOIE::::TRAMIENTO 

r.;azonea por l;;1s cuales la 

06..JETIVO E:::OPECIFICO Oue el part1crp;;an1e y atumno 1derHrf1que lots ... tapas df! un a•atema de 
capac1tac1on. activid.ade• que se des.;1rrollan en cad ... una de ellas (f!n a.,.cuenc1a) a•1 como las 
def1c1enc1aa en que aun ae mcurre en la!to org;¡mzac1onea 

ELEMENTO A 5 LA ACTUAUOAO LEGAL OE L.A CAPACITACION 

OB.JETIVO e:::PECIFICO Oue el alumno 1dentrf1que. por esenio. los /meoarT"11emtos legales de cada uno de 
loa cinco aa~ctoa biaa1cos de la leg1slac1on en ros que se r~1ere a la c ... p;;ac1t ... c1on 
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ANEXO 111 (continuación) 

EVENTO •·e··: LA DETECCION DE NECESIDADES CE 
CA.PACITACION 

OB..IETIVO TERMINAL DE TEORIA 

Oue el alumno conce-ptualoce e•crabtendo, I•• ruente• de 
nece•1d.1de• de Capo.c1t .. c1on. ;u11 como ,.¡ proc::e•o. lo• 
merodea y tecn•caa ut1l1z.ado• p,;ar .. lotf c,;aso 

TEMARIO 

B 1 Concepto, -..enf""J"'ª y reaultóldoa 
e 2 ,..uente• 1nd1cadore• y v • .1r1ablea 
e 3 C1•gr•moa de UuJO del pf"OCe•o para /a deotecc1on 
B 4 l\Jtetodoa. Tecmc.a• e 1narrurnento• para recopdar 1n1ormac1on 
B 5 Cah;:ufoa de loa coatoa de no - c011l1do.d y repercua•onea de las 
nece••d•de• df"! cap,¡1c•tac1on y ad1eatrarn1ento 

f!LeMi!NTO B 1 CONCEPTO. VENÍA.JA.O Y REOUL TA.DO::; 

01'.Jl!!"TJVO e:.::;Pf!Cl~CO Oue e/ eatud'"'"'" tdentrf•qu"' el concepto de ""'ces1C..d de capac1t.ac1on y 
ad1-trarruenta. tn!• ~ntOIJOl!I y <::inco result01dos de re01l1Z.:1• un011 1n~sr•g011cron de e!ltOI n011tur01lez .. 

~LEMeNTo B :;;! FUENTE::: INOICAOOREO y VARIABLE!:: 

08.Je:TIVO e:>PECJF/CO Oue el .. iumno 1dentlf1que menc1on .. ndo las fuentes, rnd•cOlldores y ...,..n..,bles 
que en una org011m.;:a<::1on pc..¡eden retle¡.ar n.-ces1d011des de <::011p.tc1~c1on y .ad1e•tr.atT11entc dc!ol pt!'raon.al 

ELEMENTO e 3 OfAGRAMA ce FLUJO DEL PROCEOO PARA LA OETECCION 

OBJETIVO E!:PECIFICO Que el .alumno 1dentlf1que el prcx:ed1m1enlo de Oete<::<::1cn de Nece•1dade• de 
Ad1e•tramiento y Cap.;iu::1Lllc1ón. re.a/izando por es<::nto un d1agr011m01 completo y .,,.p1,<::ando ca~ uno de fo• 
paaos 

ELEMENTO 8 4 METOOOO. TECNICA!:: E IN~TRUMENTO::: PARA RECOPILAR INFORMACIÓN 

08.JETIVO E!:PECIFlCO Oue el alumno u:kmtlf1que. menc1on01ndo por e•c,,to. cin<::o mete>do• que 
puedan emple01t11e p;ara 2el que tenemo•• y cinco metodo• parOI Mnl que queremo•• 



Diplomado 
Capacit:ación 

y Desarrollo 
progra.111.a líder en ArnCrica L.1tin .. 1 

par¡i la. forrn.ación de c~pcci .. 1li~l.J.'.":> en 
procesos de c¿ip.acitación organiz~cional 



ANEXO IV (continuación) 

OBJETIVO GENERAL 

'"' Proporcionar a los espec1al1stas de la 
capacrtac16n. la tormac16n técrnca para planear. 
organizar, ejecutar y evaluar sistemas de 
capac1tac16n orgon1zac1onar 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

• Adqu1nr una V1s1ón es.trateg1ca organ1zac1onal 
para la integración de s1~temas do 
capacrtac16n. planeac1on, organrzac1on 
eJecuac1ón y control 

• Desarrollar hab1l1dades parlll diagnosticar 
neces;dades que den soporte a la mtegrac1on 
del Pian Maestro de Capacrtac1on 

• Practicar modelos y técnicas para medir 1a 
rentab1hdad de los procesos do capacrtac1ón. 
dentro de la perspcct11,13 costo - benef1c10 con 
impacto en la productrvtdad 

• Analizar el mOdclo CAPINTE para auditar 
sistemas de capacrtac1ón organ1zac1onal en sus 
cuatro enfoques Sistémico. lnstrtuc1onal. Legal 
y Adm1nistrat11.10. caprtallzando la metodologia 
de macroevaluac1ón en el diagnóstico de su 
prop10 sistema 

.. Desarrollar hab1l1dades en su consultona de 
los procesos de capacrtac16n con orientación a 
la product1'w1dad de las empresas 

BENEFICIOS 

Algunos bcnor1c1os que se obtienen al aplicar al 
DICAP son 

Alinear los procesos do la capacitación 
aplicada a Ja product1'w1dad organ1zac1onal 

MJyor mvolucram1cnto en los mvcJes de 
mando en los procesos 

• Adquirir un si~tcma para certificar Instructores 
Jntcrno5 y s1s!cmat1zar el entrenamiento 

Metodologia para contratar ser..1c1os de 
capacrtac1on 

Me¡or imagen y credrb1l1dad del sistema <le 
capacrtac1ón organ1zac1onal 

- Mayor efect1vi<lad en los resultados del plan 
de 1n~rs1on en capacrtac1ón 

METODOLOGÍA 

En el desarrollo del DICAP se utilizan tecn1cas 
de enseñanza • aprendrza¡e dmg1das y 
delegadas. donde los part1c1pantes escuchan 
las presentaciones de los eMposrtadores, 
part1c1pan en c¡crc1c1os rolac1onados con 
diferentes casos. realizan practicas 
1nvorucrandose en el proceso <le aprend1za1e 

ANEXO IV (continuación) 



ANEXO IV (continuación) 

CoNoucToRES 

El OICAP es 1mpart1do por espec1ahstas con 
ampha experiencia en el campo de la 
capacrtac16n, quienes han sido lideres de 
procesos en diversas empresas nacionales o 
1nternac1onales y han integrado sus 
experiencias para compartirlas con el grupo 

Los instructores son coordinados por un 
Director Académico que tiene como m1s16n. 
garantizar la cahdad del programa 

DESARROLLO DEL PROGRAMA 

A QUIENES VA DIRIGIDO 

• Gerentes de Capacrtac1ón y Desarrollo 

• Gerentes de Planeac16n y Desarrollo de 
Recursos Humanos 

• Consuftores en Procesos de Capac1atc16n 

• ln'\l'est1gadore5 on el campo del entrenamiento 
y product1\11dad 

• Coordinadores y Analistas en Capacrtac1ón 

El DICAP tiene duración de 144 hrs de Módulo 11: DIAGNOSTICO Y PlANEACION 
estrenam1ento en aula. mas otra cahdad DE LA CAPACITACION. ofrece tecnología para 
equivalente extra- aula. que suman aplicar el d1agnos.t1co do necesidades de 
aproKJmadamento 3:)() hr5 de aprend1z11¡e capacrtac16n en sus diversos enfoques. 
efectivo proporc1onando 1nformac1ón a los part1c1pantes 

Módulo 1: PLANEACION ESTRATEGICA 
DEL PROCESO DE CAPACITACION. 
proporciona una visión estratégica al 
capacrtador, ya que toma en cuenta las 
necesidades orgamzac1onales. las fortalezas y 
debilidades de la empresa y el srstema de 
recursos humanos 

Brinda al part1c1pante la d1menc1on estratégica 
para fortalecer los procesos de capacitación 
con un enfoque hacia Ja productrv1dad 

para 1,11ncular al personal de mado en los 
procesos, hasta la estructuración del Plan 
Maestro de Capacrtac1ón 

Módulo 111: EVALUACION Y MEOICION DE 
LA RENTABILIDAD DE LA CAPACITACION, 
estructura la med1c1ón de programas de 
capacrtac16n. al proporcionarle tecmcas y cas.os 
donde podra practicar la metodologia adqumda, 
d1recc1onándola ha era el impacto la 
productJVldad y rentabilidad 



ANEXO IV (continuación) 

De igual forma. se le darán d1.....ursas 
herramientas para dar a la capacrtac1on 
mediante técnicas cualrtatrves que miden el 
impacto de los procesos 

Módulo IV: MACROEVALUACION DE 
PROCESOS DE CAPACITACION, contribuye 
a aphcar una metodologia probada y creada por 
Grupo CAPINTE. para audrtar cada uno de los 
elementos que integran el sistema de sus. 
enfoques Adm1n1strat1vo. Sistémico. Legal e 
Institucional. obteniendo datos cualrtat1vos y 
cuantitativos sobre las fortalezas y deb1l1dadcs 
que tiene la estrategia lo que pcrmrt1ra definir 
un plan de acción con el prcposrto de dcf1n1r 
Objetivos a corto. mediano y largo plazo e 
incrementar el n1\l'OI do desarrollo del sistema 

Módulo V: CONSUL TORIA DE PROCESOS 
DE CAPACITACION. permite adquirir una 
serie de metodos y tócn1cas que ayudan a 
resolver problemas orgarnzac1onales de 
acuerdo con el grado de madurez de los 
sistemas de capacrtac16n y la cred1b1hdad de 
resultados el capacrtador se transforma en un 
Consultor Interno de la Empresa para •mpactar 
el desarrollo organizacional y analizar su papel 
frente alas procesos de ISO 9CXX) 

Re1ngenier1a. Cahdad Total y Grupos 
Autod1r1g1dos para e5tablecr.r su rol ante los 
cambios organ1zac1analcs y no 1mplant;ulos 
solo corno un."J moda 

ANAUCI:;; 
INVENTARIO DE 

PERCONA 

ANAL!~:;; OE DEFINIR 
::;!TUEACION 

CECEADA 

eL.A.eORAR 
ANAUCI:;; 

ECTRUCTURAL 

' V 
E::;PECIFICAR 
P06LACICN 

A CAPACITAR 

PREPARAR MATERIAL Y 
APOYOC OE INCTRUCCION 

' V 

~ O••cnpc.•on <t• ~•to 
• Reuqenm1ento• <tet pue•to 

. Mapa <te conoc1m1ento~ 

habl1d.,<t•• y .. ctitu<:I•• 

LOCALIZAR OEFICIT EN 
CONOCIMENTOC. 

HABJLJOAOE:;; Y ACTITUOE::; 

DEFINIR OBJETIVO::; 
PARTICUUl<RE::: Y 

TERMNALEC 

~-º_'~_E_N_•_R_P_'-'_N_E_~_~l·---OE CECION -

~-c=•~:'.."'~:=c"~;~:.=~R="'~"~~I ---•I ~ _E_v_"_cu_•_R_R_EA_c_c_"'_"_-1 __ ,. 1 

DEFINIR 
CITUACION 

REAL 

OETERIVllNAR 
CONTENIDO 
TEMATICO 

V 
ECTABLECER 

TIEMPO 
OIOACTICO 

EVALUAR AOQUICICKlN 
OE HABILI Y1Q CONOC 

' 
1 COMPARAR CrTUACIONEC QE!j,EAOA!j, ve REAL 



ANEXO V 

~~ r-' UNIVERSIDAD LA SALLE 

Centro 
de Educación 
Continua 

Agradecemos su sol1citud do 1nlormac16n del DIPLOMADO ESTRATEGIAS DE RECURSOS 
HUMANOS, y esperamos poder ntondur1o pursonillmente. un breve 
Esto Diplomado se compone de s1\..-te módulo~ con una duración total de i 9:_> hr~ So trab."'iª en 
dos sos1ones somanalcs do 4 horos. \11tHnos de 1 7 CXJ n :'1 00 y s<tbndos do O 00 t1 1300 hrs 

Objetivo General: PrtJsentar modulo~ estratog1cos do .1ctu.t\1dad p.ira 1.1 adm1nc~lrac16n y 
desarrollo de Recursos Hurnano~ en l.'Js org,1n1~ac1onc~ en conform1c1ild con 1.is t .. ogoncuts y 
necos1dados quo demanda el entorno 
Dirigido a: Pers.onas cornpromcltdds on el desarrollo (1el potenc1.-11 hurr1<1no dentro d~ las 
organ1z:ac1ones E1ocut1vos y Prole~1onales con e.:per1unc1a m,1'júr de l1o~ año~ l!n el area de 
Recursos Humanos. asi corno personas 1ntu1esad,1~ en ocupar puestos do mayor 
responsab111dad 
Metodología: El desarrollo de los ternas señalddos dentro del programa 5erán mediante el 
planteamiento y resoluc1on do casos practico~ y lecturas comentadas. procurando la 
1nterrelac16n entre los participantes y ewposrtorcs que pcr1rntan al ma•imo 1.1 apl1cac1on 1nmed1ata 
de los temas 

Módulo 1: Plancaclon Estratégica de Recursos Humanos 
1 i - Análls1s del Entorno Actual y 5us Repcrcus1on en la Emprc~a 
1 2 - Importancia de la Planel'.lc16n Estlatég1ca en el Arua de Recursos Humanos 
1 3 - Impacto de la Planeac1on Es.t1at€'g1ca 
1 4 - Benef1c1os y Riesgos. do la Plancnc10n Estratc!g1ca 
1 5 - N1volcs de Planeac16n Estratégica 
1 6 - Modelo de P1aneac1on Estratcg1ci1 
1 7 - E¡erc1c10 de Planeac16n Estratég1ca 
FECHAS: feb. 28. marzo'"\ 7. 8 14. 15 
Duración: 32 hrs. 

Módulo 11 : Modelos Participativos de Atracción y Selección 
de Recursos Humanos 

11 1 - lmportanc1a do la cultura. valores y estrategias do empresa de selección y 
atracción 

11 2 - Planeac1ón de un sis.tema de atracc1on y sc\ccc1ón 
11 3 - Técnica de presc\ccc1on 
11 4 - Selecc•ón part1c1pat1va 
11 5 - Fuentes y Técnicas para atracción de talentos 
11 6 -Herramientas actuales de selccc16n 

- Entrc\l\sta d1mens1onal 
-Assessment Center 
-Baterias Ps1cométr1ca5 



ANEXO V (continuación) 

~~ r- UNIVERSIDAD LA SALLE 

11 7 - Marketing de la func16n 
FECHAS: •brll 11. 12. 18, 10. 25. 26 
Duración: 32 hrs. 

Centro 
de Educación 
Continua 

Módulo 111: Proceso Integral de C•pacltación y des.arrollo de Recursos Humanos 
111 1 - Las Macrotendenc1e y su impacto para el Recurso Humano 
111 2 - Les Tendencias Orgarnzac1onales y las 1mpllcac1ones para el Recurso Humano 
111 3 - El papel de la Capacrtac1ón en el Desarrollo de la Organizac16n 
111 4 - La Capacrtac16n como elemento del Proceso de P1aneac16n de carrera y desarrollo 

de Recursos Humanos 
Ir/ 5 - MOdelos Estratégicos de Capac1tac16n 
111 6 - D1agn6st1co de Neces1dados 
111 7 - Organrzacmnes de Aprend1za1c 
111 B - Tendencias Mundrales en relación a Tecnologia Educativa 
FECHAS: mayo 2. 3. 9. 16. 17. 23. 24. 30 
Duración: 32 hrs. 

Módulo IV: Estr .. 1eglc•s de Ccxnpens.aclones 
IV 1 - Teoría y practica para la reahzacrón de descnpc1ones de puestos 
IV 2 - Análisis de los d1""'3rsos sistemas de valuación y cómo orientarlos hacia la estrategia 

del negocio 
IV 3 - Elaboración de estructuras de compensaciones 
IV 4 - Costos. Guias de incrementos y utilización do la e\/3/uac16n del desempeflo 
IV 5 - Estudios y anáhsrs del mercado de sueldos 
IV 6 - Polit1cas de compensaciones 
IV 7 - Pago por Competencias 
FECHAS: m01yo 31. junio 6 7. 13. 14. 20. 21 
Duroiiclón: 30 hrs. 

Modelo V: Pl•neaclón Loiiboroill. 
V 1 - S1ndica1rsmo MeXJcano 
V 2 - Relaciones md1\.1duales de trabaJO 
V 3 - Relaciones colectivas de trabaJo 
V.4 - Herramientas de control laboral 
V.5 - Re\.1s1ón y cuant1r1cac16n del Contrato Colectl\l'O de TrabaJO 
V 6 - D1agn6st1co Laboral 
V. 7 - Plan estratégrco laboral 
V 8.- Contrato mult1hab1/ldades 
FECHAS: junio 27, 28, julio 4, 5, 18, 19. 25. 26 
Duración: 32 hrs. 
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~~ 
,...- UNIVERSIDAD LA SALLE 

0:-ntro 
O? Edxoción 
Con:inca 

Modelo Vt: Plane.;11clón EcoJóglca, Seguridad e Higiene. 
VI 1 - Impacto del medio ambiente en In empresa 
VI 2 - Análisis de Jas nuevas normas do seguridad o h191enc 
VI 3 - Normas sobre avtsos do segurrdad o h1gmne laboral 
VI 4 - Códigos de colores para la rdent1f1cac1on de rlu•dos 
VIS - Elaboración de programas de segurrdad e h1g1ene 
VI 6 - Normas internacionales 
VI 7 - Importancia de la ecologia para la producf1\.,dad de la empresa 
VI 8 -Ecofogla de ros Recursos Hum • .,nos 
FECHAS: agosto. 1 ;;! 8 9 1~, 1G 
OuractOn: 28 hrs. 

Modelo VII: Estrategia e de Cambio en el Arca de Recur&os Hun\anos. 
VII 1 - Impacto de la apertura econom1cd en el rnetcado laborar 
VII 2 - Cultura Organ1:ac1onal 
VII 3 - Liderazgo 
VII 4 - Re1ngen1eria 
VII 5 - Bench Marking 
VII 6 - Ca/1ctad Total 
VII 7 - Product11t1dad 
VJ/ B - Determinación del CfJma Labora/ 
VII 9 - La ut1hzac16n de la Mercadotecnia en el AreJ do Recursos Humanos 
Vil 10 Aspectos que pueden orientar nue~tro enfoque del pasado. presente y futuro en /os 
Recursos Humanos. tomando en cuenta ef ambrto e-conom1co y laboral 
FECHAS: agosto. ::::2. ;_>3 ::9. 30. sept. 5 G. l ~ 
Duración: 30 hrs. 

Modelo VIII: Desarrollo de Habllldades en Consultada. 
VIII 1 - Defrnrr y conocer el rol del consultor en Recursos Humanos 
VIII 2 - Drferenc1as y s1milrtudes entre consultor rnterno y externo 
VIII 3 - Análrs1s de un mOdelo de consultorra 
VIII 4 - Desarrollo de hab1l1dades de consultona 
VIII S - Estilos de consultoria 
VIII 6 - Desarrollo de un caso práctrco 
FECHAS: agosto 1. 2. ª· 9. 15. 16 
Duración: 28 hrs. 
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INVERSION 
Usted puede oregrr 3 formas do mvcrs1ón para curs.ar esto D1plornado 

a) un pago de S 12,5CO 00 1 V A hasta ferbrefo :OS 

C:-ntro 
O? EoJCcción 
Conrinua 

b) dos pagos de $7, 187 50 1 V A incluido pagando en febrero ::".J y mayo ::':3 
e) siete pagos do $2.300 00 1 V A incluido en la!. siguientes techas 

febrero ::S Junio ::U 
marzo ~ Julio :.'5 
ebnl ::S agosto 22 
mayo~ 

Exalumnos ULSA (de cua!qwer are;:1) 1 Sº~• de descuento 

Los Requisitos do admisión 
- Solicitud do admisión (se Jo proporc1or:ara en nuestros ofrcrnas} 
- Curnculum Vrtae 
- AcrOdrtar experiencia Laboral min1ma de do~ afias en áreas afrnes al contenido 
del D1pJomado 
- Cóp1a del Ultimo grado academ1co 
- Entrevtsta con la coord1nac16n. (pteVla cita) 
- Dos fotografias tamaflo 1nfent1f 

Reconocllnlenlo: La Universidad La Salle otorgara un drplomado a los part1c1pantes que 
cumplan con todos los módulos de manera seriada tengan promedio de as1stenc1a del 9CJ'%, en 
cada uno de los módulos y cumplan con los requisrtos de part1c1pac16n de trabaJOS que se 
reqweran en cada uno de los módulos 

Estamos a sus órdenes en: 
Av Mazatlan 218, 3er piso Col Condesa 

Tel y Fa)<' 516 - 41 - 33 728- OS - 57. 60 y 61 
conmutador 728 - 05 - 00 exts 5534. 35 y36 
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ANEXO V! 

UNIVERSIDAD DE LAS AJ'vlERICAS. A.C. 
WDJCO an·s •LU«JUAL UNrVERSIT'Y, l"ORME.ALT t.1€lUCO cm COLU!:Qll: 

INTERVENCIÓN DIAGNÓSTICA PARA LOS RECURSOS HUMANOS 
DIPLOMADO 1997 (150 horas) 

Pilar Romo. Consultora 

OB.JETIVO: '.:"•••••On•• ••"..:·••••t•• • ., ::1 •<;J"O"r,co a. '• "'"!> ...... ar.e• c .. ••••O• •-C.,••o• ............ o•..,..·• o•;:•'"'•:ac "" :: .. • 
•••.., c•D•-:.•• -:a o•:;.:.:;.,..•• .-1a.....,anc.o.,•• a co~o e azo ;:a"!•';.,.•••""'•"'ª ª" •o• ,.,....t>••o• aoc•a• ., aa 'ª caoae.rac º" ;::a•a ª"º"ª' ., 
••*<=t·"'ªª" c•~,. .. :ac•:::•.111 

CONTENIDO 
MÓDULO 1 RELACIONES LABORALES (marzo 4 a abril 24) 

OBJETIVOS; ••.-• .._._...,•o.....,,.,...,. ..... ..,., .--co ~· ~·•oco • ..,..._,r_....., - ... ,.,""" __ ,..,.,..._.., .... ~ 
DI c • ...,_ .......... =-=~ •• "".,,'"'O• ....... -=--_.....,......,_. ___ .• , .... ...,.,~ • ...._..""' ...... .,.,....e: ............ ~ •• .,., o• ...-e-~-· ... C"""'O..Cta 

~-" .......... ·-~·-c ........ ;><'<>'°'ce""" ...... -....··-· ... 
el=~ .. ,..., "•"'"o.aa.:i'"' O• ~ ..... u•.cG">., ~....:..,.. ...... ...,,.,..,...na,...._ __ .ac.,r•-
TEP.!AS: EnfOQ.,• del ,...Od.,lo con t>••• an t~•• ••~º• ¡.,na>co. poUtoco v .a"'1no•lr•t1Yo ""'ª""º ¡.,na,co· ""'"'"• :> '2:l 
:-.;,..s:•.::.::.-a• ;:=-:·a:.as sa••'•O• c;u•.-.;:>.-!•"C a ,,,..•,•::i•C::,on•• -.. ••=•o.,.,.• cO•O!'Ct .• as o• "•t>••O ;o.,,.,·~os "'Clr•'º•••• CO'"'••·O'"•• 

.:as • ... 'JCC ac :>""' s"'ª ::a• Marca pallUco ..:-""'•"••• 5.,.,c c:a·•• • .., o.•.,.,ca ";;o•••C"t•"S!•C•s =••os:.. '::•••• S ""IQ.::•·•• ..:.c~•·.-:<:1 
"•'• '"'' C••e·- •-::: E:::>"e~•c:;:I ¡ACi'.:l A,;'-'"'ªº •.•c•O"'•' "ª'ªt..,., 'a C•••dadl "'• P•oo..,~N•Cad Ac ..... aa <:le C.;aea••e•C"' 1..a::c•31 
::a•.a .:.-•"=• ::!•• •.c:-:a •.tarco aom1n1•1ra11vo ~ ... -c'"" e• •as ••••c•-::i-•• '•DO•• @'lo .:: •;":>sl•;o ~ •"••c•o" ":>•;•., .;::a.:::•o.," 'ªºº'""ª 
-t•;·a· ::• ••i;'-·•=, - .. -a..,es 

~ MODULO 11 CAPACITACIÓN Y DESARROLLO (mayo 6 a junio 19) 
08.JETIVOS .,, "'º:>POOC"""'•' ., .......,..,,_.,.. """ª • ._.. .,...., .... a• ...,.. C<><">c-oa ,..-..:..._ • ., _,.,.,,. ,,.. - .,,.,.,., __ ,,.. ,. • ......---•• 
--·-··e••• ........ ,•" O•'J"'O•l""O Ce_,.......,...,_" ... PO' .. ..,... D-a"- o P"<>q'•""- ...._,._,.,,,. • ... <W_...,,...C_., DO A,,.. ......... ,,._.,..-·~ .. _..., 
~•t.-<:•--e•• ---·· :0. '2< .... "'"ª • • ,,,,._., - ,__ 41 •'9ci""CI- <>•..,.,. -- • =--~· - ca.,_-,...,.,... 
TEUIAS. Planea f ar""Q••"'••· deleccoon d• naoc•s•d.ade•. opc:1on- d1dact1caa. caaacllac•On y conc•Pto• c••v• 
;;:.':;;:c7;;;;•nr •aongan•eroa v camooo <>"9•n1zacoona1. moaarnoz.-c•on .,. m•1ora conl•nua. ••r.t•C•o a• cU•nt•. "d•razgo. 

MÓDULO 111 INTERVENCIÓN DIAGNOSTICA PARA LOS RECURSOS 
HUMANOS {julio 1 a agosto 14) 

OS.JETl\1'05: '"' -··""'-"'-'' • <>•-oe..,.....•.., ... -...-•• ·-~·• <>• "'_..,.....,,.,..._..,... oa..,... ,..,_ .,_..._ e°"'-·•- ... ~....,...,,..,e1.,.. º"""'•"*ª ,. . ._.,..,..ra:...,,..., ., ••-- 0 .,. ,.,..._.,.., • ., .. ••a~-~~~- .... r.ooo. ce O•l'C'C""' • --•r--=-- DI :: ....... oo.- _.., ,..,.,_..,,_.. 
•:oi-o•.-oe•• o..a .. ~---~.,.., --• ••:>.-.1• •••-....e'°"<>•..,.. p..,.,._•• o• C'C)gf'T..,...,_ ... ·• _......,....,...,_., ,,., • ..,,.,,.._ ..,_,,.._ • ... -.. -....-...-.c.on ...__.... 
~--··"""""" :""' .. ~-. e-.c..,... "• •..oe• .., .. ·---...~ 
·er,1AS. lnv•"T•r•o ae Hartm•n enc.,••t• ae actrrud••.,. aa DP•"'º"· J"-.;iio• oroanozacoon••••· ••milagro on;;¡anoz•c•onal 
'""•vosr•a be"C"'"•.-••"g.,. pr.,•O•• conauctua1••· 

~XPOSITORES: 

FECHAS: 

• .!l..;41n ..:1...inoy .!ul•O ~.1acouzet Pirar Romo .Josa L-•S Menaoza R.c:arco ..:.cesta y 
G ... aaaruce Vaa1110 
Oc marzo 4 •agosto 14 de 1997 •.1.anes v iueves ce 18 00 a 21 :?0 rrs 
(La u111ma ses1on c:e caca r.-iocuJc es ce 18 00 a e::= 301 

COSTO: riscr.ce:on -.n1c:.a ce 5575 mas IVA Costo cor mcauio cucl•C:o to>n ge'""era1 52. 700 mas 
JVA ..,, comun1caa UOL,.J. 52.200 mas IVA. Casto cor moa ... 10 un mes antes ce1 •n•c.o 
puc11co en genera1 52 • .JSO mas IVA y c:omun.aaa UOL.A 52.000 mas IVA. 

&\ P~:':.~~~~!v~ ~~:;u~::pc;,~Q3~~~oJ~=~~': d;.~~~:;;~o~;:,r;r:,~'::,~F. r3"W 
~;"e~~·,.s.~~.1.~~~:.~:~~-:"~~~= .. ~~:2;.~~~~·~~~~~:~~.~~-~~~~~~~-.~~s:~!~?~~.s.},~ .. 6~':!~:.'llY.../ 

UCEA MEMBER 


	Portada
	Índice
	Introducción
	I. Formación y Especialización
	II. Funciones del Capacitador
	III. La Participación del Pedagogo dentro de la Capacitación
	IV. Especialización en la Capacitación
	Conclusiones
	Bibliografía
	Anexos



