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y/o0 eventos de Capacitacién y Adiestramiento, se establecen las
metas de aprendizaje a alcanzar y las condiciones bajo las que

los participantes deben demostrar sus habilidades y destrezas.
El trabajo se compone de tres capitulos:

En la primer capitulo haré una semblanza descriptiva del Proceso
de Capacitacién y Adiestramiento de los Trabajadores Administra-

tivos de la Universidad Auténoma Chapingo.

El segundo capitulo, estda constituido por la etapa reflexiva,
estd comprendida por el andlisis curricular de R. Tyler, 1la
propuesta curricular de H. Taba y por las concepciones curricu-
lares y surgimiento de enfoques metodolégicos para el disefio

curricular.

En el tercer capitulo, se aborda la etapa propositiva, que tiene
como objetivo una propuesta para la estructuracién del Plan de

Capacitacioén y Adiestramiento.

Finalmente arribaré a las conclusiones, tratdndoles de exponer 1lo
mds claramente posible, la importancia que tuvo para Mi el proce-
so de Capacitacidén y Adiestramiento para los Trabajadores Ad-

ministrativas de la Universidad Auténoma Chapingo.



CAPITULO I

ETAPA DESCRIPTIVA.

Descripcién de la experiencia en el Area de Capacitacién y Adies-

tramiento en la Universidad Auténoma Chapingo (UACH).

El contexto(1l) Institucional es de vital importancia para 1la
experiencia laboral, ya que permite interrelacionar el contexto
de la Capacitacién y Adiestramiento(2) para la comunidad dando
como resultado el desarrollo de vinculos de solidaridad que
coadyuven el abatimiento del rezago social y el desarrollo de
oportunidades de participacién productiva de los Trabajadores

Administrativos.

Por lo anterior se considera que, la importancia que tiene la
Capacitacién y Adiestramiento en todos los ambitos es vital, para
todos los individuos; ya que, en sus distintas fases proporcionan
elementos que son determinantes y: favorecen cambios en las per-
sonas. Por tal razon, se retoma la experiencia laboral en la
Capacitacién con el propésito de elaborar el trabajo recep-

cional.

1. Contexto: "Contorno que enmarca a una unidad lingistica en el sitio concreto de su actualizacién y que
condiciona su funcidn. E1 contexto no es solamente el contorno lingiistico intratertual, sino también recibe
este nombre el contorno discursivo de produccién, que es més amplio y abarca los conjuntos de signos de las
otras series (socioculturales), el contorno que emmarca la situacién pragmitica del hablante". Varios au-
tores. Concurso Nacional de la Narrativa breve sobre el tema La Vida en la Escuela, México, fundacién SNTE
para la Cultura del Maestro Mexicamo, serie Obra Premiada Vol. I, 1992.

2. Capacitacién y Adiestramiento: "el Adiestramiento se entiende como la habilidad o destreza adquirida, por
regla general, en el trabajo preponderdntemente fisico. Desde este punto de vista y como un ejemplo, la
Universidad Autdnoma Chapingo imparte Adiestramiento a los empleados de menor categoria en la utilizacién y
manejo de mdquinas y equipos.

"La Capacitacién tiene un significado mis amplio. Incluye el Adiestramiento, pero su objetivo principal es
proporcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos tedricos del trabajo". En este sentido, la UACH
inmparte Capacitacion a empleados, ejecutivos y funcionarios en general cuyo trabajo tieme un aspecto inte-
lectual bastante importante. Alfonso Siliceo. Capacitacién y Adiestramiento, ed. Limusa, Mexico.



Ubicacién y Caracterizacién.
La Universidad Auténoma de Chapingo se encuentra en el km 38.5
carratera México-Texcoco y a 2.5 kildémetros de la ciudad de
Texcoco Edo. de México y cuenta con 5000 alumnos, 1200 profesores

Y 2623 Trabajadores administrativos.

La estructura de la Universidad estd formada seguin se presenta en
el Organigrama General del anexo no. 1.

Las autoridades de la Universidad son:

La Comunidad Universitaria (profesores y alumnos)

Consejo Universitario.

Rector.

Direccién General Académica.

Direccién de Patronato Universitario.

Direccidén General de Administracion.

Direccién General de Difusidén Cultural.

La estructura interna de la Direccién General de Administracién

es:

Director General de Administracién,

Secretario Particular del Director,

4 Subdirecciones: Subdireccién de Recursos Humanos,
Subdireccién de Recursos Materiales.
Subdireccién de Servicios Asistenciales,
Subdireccidén de Servicios Generales,

Y el Departamento de Relaciones Laborales.

Esta experiencia laboral se desarrolla en la Direccién General

de Administracién y particularmente en el Departamento de Rela-

ciones Laborales, en el Area de Capacitacién y Adiestramiento, en



donde he desempefiado la labor como asesor técnico desde el mes
de Septiembre de 1990 hasta la fecha, ver organigrama de 1la

Direccién de Administracién del anexo no. 2.

Las funciones sustantivas desarrolladas son fundamentalmente las
siguientes:

- Referente al proceso de Capacitacién y Adiestramiento de los
Trabajadores de la Universidad Autdénoma Chapingo; se ha partici-
pado en la elaboracién del Diagnéstico de Necesidades de Capaci-
tacién (3), hasta la generacién e implementacién del Programa de
Capacitacioén y Adiestramiento (4) de los Trabajadores Administra-
tivos.

- Durante el mismo periodo, se ha atendido la Coordinacién de la
Comisién de Capacitacién y Adiestramiento y como representante
Institucional de la misma, adicionalmente se ha participado en
el marco de la Administracién de la Comisién Mixta(5), vigilando
gue se cumpla con 1lo establecido en las Bases Generales de Fun-
cionamiento de dicha Comisidén, asi como lo estipulado en la
normatividad de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social
(STPS).

3.- Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion y Adiestramiento (DNC), "cuya finalidad es el obtemer infor-
pacion con respecto a las carencias de conocimientos, actitudes y aptitudes de un trabajador con relacién a
las actividades que desempefia en su puesto de trabajo". J. Carlos Reza Trocino. como hacer un diagndstico
necesidades de Capacitacién. Revista Laboral, no. 13, México,1993.

4. Programa General de éapacitacién y Adiestramiento: Unidad formal y explicita de caracter terminal que,
forma parte de un sistema general que corresponde a un determinado puesto de trabajo integrado por umo o mds
médulos y al cual se pueden adherir las Instituciones". J. Carlos Reza Trocino. disposiciones administrati-
vas en materia de Capacitacién y Adiestramiento. revista laboral, no. 4, México, 1993.

5. Comisidn Mixta de Capacitacién y Adiestramiento: el Articulo 1531 de la Ley Federal del Trabajo sefiala la
obligacién de toda Empresa de constituir Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento. El mismo Art.
determina 1a forma de integracién y sus funciones son de apoyo, vigilancia, validacién de las constancias de

habilidades laborales y de verificacién, seqin lo marcan los Arts. 1531, 153J, 153T y 153V, dltimo parrafo,
de la Ley Federal del Trabajo.



= Actualmente se participa en el Plan de Desarrollo Institucional
de la UACH (PDI). Plan que es de vital importancia para la
Institucidén y que gesta una transformacién académica y adminis-
trativa sustancial para que la UACH este mds acorde a las necesi-
dades del entorno sociocultural de México. y cuyos comentarios se

abordaran mas adelante.

Las actividades que se llevan a cabo en el &rea de Capacitacioén,
se derivan directamente de la explicacién anterior, ya que,
implementar el Plan y Programas de Capacitacién y Adiestramiento
remite al Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién y Adiestra-
miento, en el que se plantean las necesidades e inquietudes del

Trabajador para adiestrarle y/o capacitarle en su puesto.

El grupo de los Trabajadores administrativos, esta compuesto por
2623 personas, distribuidas en 122 categorias para las que se
disefiaron Dos Programas de Capacitacién y Adiestramiento. Cuyos
detalles se exponen mas adelaﬁte. Con base en el Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacién se estructura el Plan Yy Programas de

Capacitacién y Adiestramiento.

El disefio y operacién de Programas son el conjunto de las estra-
tegias a sequir, para cumplir con el Diagnéstico de Necesidades Yy
la confeccidén de objetivos, el disefio de contenidos, la seleccidn
de medios y modos para operar los procesos de formacién del
personal, la priorizacién de actividades, genéricas para todo el
personal de la UACH y especificas para los empleados de cada

categoria.



Los Planes y Programas de Capacitacién y Adiestramiento se han

estimado a corto, mediano y largo plazo en la Instituciodn.

En el presente trabajo se hace un analisis sobre el Programa de
Capacitacién y Adiestramiento correspondiente a 1990-1994 que
abarcé los tres plazos y sobre el Programa de Capacitacion y
Adiestramiento de 1996-1998, que estd disefado para corto y

mediano plazos(6).

En el Diagrama siguiente se observa el Proceso General del Siste-
ma de Administracién de la Capacitacién en la Universidad Auténo-

ma Chapingo:

Diagrama de la
Capacitacién y
Adiestramiento

Proceso Salida

Entrada

Diagnéstico de ne-
cesidades de Capa-
citaciédn.

Disefio y opera-
cién de progra-
mas de capaci--
tacién.

Personal apto
para realizar
eficientemente
sus actividades

Andlisis de puesto

Estructura orgdani-
ca.

Evaluacién de re-
sultados.

6. Al respecto, para elaborar ambos Programas de Capacitacion y Adiestramiento, se utilizo el DNC, sin
embargo cabe sefialar que los resultados fueron distintos y cada programa contiene una cartera de cursos
diferentes, con la aclaracién que los cursos que la STPS y la Secretaria de Gobernacidn comsideran obligato-
rios como son: Prevenci6n y combate de incendios, Primeros auxilios, Proteccién civil, Desalojo de instala-
ciones, entre otros, que se vuelven a retomar.



Para la UACH, la Capacitacién y el Adiestramiento son procesos
de instruccién que necesitan instrumentos y criterios uniformes
gue ayuden a organizar funcionalmente cualquier accién que se
realice en la materia. En caso contrario, ocurre un desperdicio
de recursos y esfuerzos, al no existir una administracién adecua-
da de todos los elementos que intervienen en su desarrollo,
provocando con ello pocos beneficios, con relacién a la inversién
que implica cualquier actividad en este sentido.

Por lo anterior, es importante establecer procedimientos que
ayuden a organizar y desarrollar eventos de instruccién en la

Institucidén.

Por otro lado, la formulacién de los Planes no deben ser consi-
derados como un trdmite administrativo que ayude a cumplir con 1la
Ley Federal del Trabajo, sino que su disefo y operacién deben
estar enfocados a lograr estructurar y organizar todas las ac-
tividades de Ensefhanza-Aprendizaje, con el propésito de cubrir
las necesidades de Capacitacién y Adiestramiento de los Trabaja-

dores Administrativos de la UACH.

Como se ha mencionado anteriormente, los Planes y Programas,
tienen su fundamento en la Ley Federal del Trabajo; en que se
establecen las disposiciones relativas a su formulacién y aproba-
cioén.

A continuacién se describen en forma breve:

a) Los Trabajadores deben ser capacitados conforme a los Planes y
Programas formulados de comun acuerdo con el Patron y el Sindica-
to o sus Trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y

Previsioén Social. (Art. 153-a).



b) Los Patrones podrian convenir con los Trabajadores gue se les
proporcione la Capacitacién y Adiestramiento, dentro o fuera de
la Empresa con personal propio o externo o mediante la adicién a

los sistemas generales que se establezcan. (Art. 153-B).

c) Los cursos o Programas podran formularse respecto a cada
establecimiento, una Empresa, varias de ellas o respecto a una

rama industrial o actividad econdémica. (Art. 153-D).

d) Los Planes y Programas de Capacitacién y Adiestramiento que se
hayan acordado establecer o en su caso, las modificaciones que
hayan convenido de los Planes ya implantados, deberdn presentarse
ante la STPS dentro de los 15 dias siguientes a la celebracioén,
revisién o prérroga del Contrato Colectivo cuando este riga en la

Empresa. (Art. 153-N y 0).

En la UACH los Planes y Programas deberan ajustarse por lo menos
a los siquientes requisitos:

1. Los periodos maximos que pueden comprender son de cuatro anos,
siendo pertinente aclarar que no existen minimos de tiempo para
la duracién de los mismos.

2. Abarca a todos los puestos y niveles de la Institucidn.

3. Precisar las etapas durante las cuales se impediran la Capaci-
tacion y el Adiestramiento al total de los Trabajadores de la
Institucioén.

4. Senalar el procedimiento de seleccién para capacitar a los
Trabajadores de un mismo puesto y categoria.

5. Especificar el nombre y no. de registro en la STPS de los

Instructores externos.



6. Aquellos otros que establezcan los Criterios Generales de la

STPS y que se publiquen en el Diario Oficial de la Federacién.

7. Los Planes y Programas una vez formulados, se presentan a la

STPS.

Los resultados que se han obtenido en este aspecto son:

1. Registro ante la STPS e implementacién de dos Programas de
Capacitacién y Adiestramiento. Uno con una duracién de cuatro
afios, que comprendieron de 1990 a 1994 y otro para el trienio de
1996 a 1998.

2. 2998 Trabajadores recibieron los cursos de Capacitacién pro-

gramados en el periodo de 1991 a 1995.

Cabe hacer mencién que los Programas de Capacitacién y Adiestra-
miento, que conforman los anexos, son diferentes en los conteni-

dos de los cursos que presentan.

Como caso especifico se tiene que, en el primer programa se

cumplid en un 90% con lo previsto en el mismo.

En la actualidad, se implementan 1los cursos, de acuerdo a 1lo

estipulado el segundo programa.



Normatividad del Proceso de Capacitacién y Adiestramiento.

En la Coordinacion de la Representacién Institucional de la Comi-
sién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, se vigila el cumpli-
miento de la normatividad establecida en el Articulo 123 Consti-
tucional, apartado A, Fracciones XIII y XXXI(7), Disposiciones de
la STPS (en Materia de Capacitacién)(8), Ley Federal del Trabajo
(9), Yy la Clausula 54.14 del Contrato Colectivo de Trabajo UACH-

STUACH(10).

7 Articulo 123 Constitucional.- "Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente dtil, al efecto,

Se promoverdn la creacién de los empleos y la organizacién social para el trabajo, conforme a la Ley.

A.- Entre los Obreros, Jornaleros, Empleados, Domésticos, Artesanos, y de manera general, todo contrato
de trabajo.
Fraccién XIII. las Empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
Trabajadores, Capacitacién o Adiestramiento para el trabajo. a Ley reglamentaria determinar los
sistemas, métodos, y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obli
gacion.
Praccién XXXI. ... respecto a las obligaciomes de los patrones en materia de Capacitacién y
Adiestramiento de sus Trabajadores,...". Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
editorial Porria, México.pags. 120,121,128.

8 Diario Oficial de la Federacién. Disposiciones Generales en materia de Capacitacién y Adiestramiento de
la Secretaria del Trabajo y Previsién Social. 2 y 10 Agosto 1984.

9 Ley Federal del Trabajo, Articules: 3, 7, 25, 132, 153-A al 153-X, 159, 180, 391, 412, 523, 526, 527,
527- &, 529, 537 al 539-C, 698, 699, 892, 992, 994.

10 Contrato Colectivo de Trabajo UACH-STUACH,
Cldusula 54.14.- Establecimiento de Cursos de Capacitacién.

"Establecer cursos permanentes y periédicos para los Trabajadores a efecto de que adquieran la prepara
cién adecuada para ocupar los puestos de los departamentos o secciones que estén a disposicién y, en su
caso, obtener los ascensos escalafonarios y las mejoras econémicas correspondientes.

Para cumplir con dicha finalidad, la UACH proporcionard los locales adecuados para la emsefianza, asi como
Los recursos humanos, didacticos y econémicos necesarios para la mejor realizacién de la Capacitacién y
Adiestramiento, tanto interno como externo.

Esta Capacitacién tendrd valor curricular, dentro de los movimientos escalafonarios del Trabajador. Los
cursos que impartan deberdn ajustarse a lo que establece la Ley Federal del Trabajo, a las necesidades de la
UACH y a los Programas Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento, mismos que seran discutidos y convenidos
entre la UACH y el STUACH". Contrato Colectivo de Trabajo UACH-STUACH, pag. 43, México.



El personal que ha participado en este trabajo se subdivide en
dos grupos, uno de disefio y otro técnico, se conforman por una
Trabajadora social, tres prestadores de servicio social (pasantes
de la Licenciatura en Pedagogia de la U.N.A.M), una secretaria,
dos capturistas y los integrantes de la Comisién Mixta de Capaci-

tacién y Adiestramiento.

La relacidén que se establece entre los integrantes de este
equipo es directa, ya que cada uno de ellos juega un papel muy
importante para concretar la actividad, debido a que se les
encomiendan tareas de integracién en cada una de las fases del

trabaijo.

Como ya se mencioné, la organizacién estda a cargo de la Direccién
General de Administracién de la UACH, quién designa al Departa-
mento de Relaciones Laborales y éste al Area de Capacitacién Yy
Adiestramiento, que a su vez se coordina con la Comisién Mixta de

Capacitacién y Adiestramiento.

il
Los controles organizacionales que se tienen, son de normatividad
externa e interna; pues, se responde lo estipulado en la Consti-
tucidén Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Secretraria
del Trabajo y Previsién Social, la Ley Federal del Trabajo, y el
Contrato Colectivo de Trabajo UACH-STUACH; siendo éste ultimo, el
vinculo organizativo mds importante por que, permite trabajar con
las diferentes Instancias de la Universidad Y concretamente con

los Trabajadores Administrativos de la UACH.

Como se ha comentado, la contradiccién mds importante, es la que



se refiere a los ascensos de los Trabajadores Administrativos
dentro de la Universidad. Pues la plantilla de Trabajadores
Administrativos no permite que se incrementen vacantes o puestos
de nueva creacién, por que las politicas universitarias internas

son bastante rigidas para considerar este asunto(12).

Esto pone en evidencia una clara discrepancia entre 1los princi-
pios filosdéficos que dan impulso a la Capacitacién y el utilita-
rismo dominante en las actividades de los Trabajadores que par-

ticipan en la Institucién.

ﬁos procesos generados con este trabajo son ricos, ya que permi-
ten retomar circunstancias y acciones que beneficien tanto a 1la
Universidad como a sus Trabajadores en distintos aspectos como
son: retomar esta experiencia laboral para corregirla, mejorarla
y aplicarla en los centros de trabajo y transmitirla en los

Trabajadores.

Relataré brevemente como se realiza el Proceso de Capacitacién y
Adiestramiento de los Trabajadores Administrativos de la Univer-
sidad Auténoma Chapingo, retomando la explicacién sobre el Diag-
néstico de Necesidades de Capacitacidén y Adiestramiento, por que

con él empezamos el proceso.

I. OBJETIVOS

Estos se plantean de acuerdo a las politicas Universitarias en

materia de Capacitacién y son las siguientes:

12. Pese a lo establecido en la Normatividad Federal y el propio Contrato Colectivo de Trabajo UACH-STUACH,
el proceso de Capacitacién y Adiestramiento en la UACH esta muy limitado, ya que no permite el progreso
inteqral del hombre, que a mi entender deberia fortalecer conocimientos, la voluntad, la disciplina del
caracter y la adquisicién de las habilidades que son requeridas para el desarrollo de las personas.



1. Identificar necesidades de Capacitacién y/o Adiestramiento.
2. Definir si los problemas son de Capacitacién y/o Adiestramien
to.
3. Determinar las prioridades de las acciones de Capacitacién y
Adiestramiento.
3.1 Definir en que &dreas del aprendizaje (motriz, cognosciti-
va, afectiva) se va a dirigir la instruccién.
3.2 Precisar los tipos de Capacitacién y/o Adiestramiento para
cada uno de los niveles ocupacionales.
3.3 Seleccionar y agrupar al personal a instruir, de acuerdo
con las necesidades del puesto que desempena.
4. Calcular el tiempo en que las necesidades de Capacitacién y/o
Adiestramiento seran satisfechas, programando las acciones de
acuerdo con los diferentes niveles que conforman la estructura

organica de la Universidad Auténoma Chapingo.

II. PROCEDIMIENTO

La deteccidén de necesidades se logra con base en una comparacién,
por medio de la cual se localizan discrepancias entre lo que
debiera hacerse y lo que se hace; para ello, es necesario llevar

a cabo un procedimiento dividido en cuatro fases:

FASE 1. SITUACION IDONEA

Se empieza por determinar que es lo que debe hacerse en la Uni-
versidad Autdénoma Chapingo. Esto lo precisan los directivos,

tomando en consideracidén los siguientes aspectos:



1.1 RECURSOS MATERIALES

Definir en términos de clase y cantidad: maquinaria, herramien-
tas, papeleria, medios de transporte, informacioén, medios de
comunicacién, vidticos, gastos de viaje, etc., que los trabaja-

dores requieren para el desempefno eficiente de su trabajo.

1.2 ACTIVIDADES

Es la descripcidon de cada una de las acciones que se realizan
dentro de la Universidad. Estas se agrupan en los Manuales de
Organizacién, Manuales de Procedimientos, o en el Catdlogo de
Puestos’de Base de los Trabajadores Administrativos (Profesiogra-
ma, en el cual se realiza la descripcién de actividades de los

puestos).

1.3 REQUERIMIENTOS
Establecer los requisitos minimos que los puestos exigen como
indispensables para su desempefio, que si bien se refieren a los
trabajadores, no estan vinculados a una persona‘determinada.
Estos son: escolaridad

habilidad y experiencia

requisitos fisicos como: edad, sexo, estatura, etc.

1.4 INDICES DE EFICIENCIA
Abarcar todos aquellos resultados, ya sean cualitativos y cuanti-

tativos, que reflejan de alguna manera el estandar de eficiencia

de la Universidad.

1.5 AMBIENTE LABORAL FISICO

Especificar todos aquellos elementos ambientales que son necesa-



rios para el desempefio eficiente de las labores, tales como:
iluminacidén, ventilacién, mobiliario, distribucién, higiene,

etc.).
1.6 MEDIDAS DE SEGURIDAD

Considerar, bajo ese rubro, el conjunto de instrucciones Y equi-
pos encaminados a la previsién de accidentes, de acuerdo con el

Reglamento General de Sequridad e Higiene en el Trabajo.

Con los seis factores enunciados, se llega a determinar lo que
debe hacerse en la Universidad Auténoma Chapingo, es decir, 1la

situacién idénea.

Deben tratar de establecerse dichos factores no con base en un
andlisis de la situacién actual de 1la Universidad, sino estable-
ciendo lo que la Institucién DEBERIA SER Yy los trabajadores

DEBERIAN HACER.
FASE 2. SE DETERMINA LA SITUACION REAL

Una vez planteada la situacién idénea se determina, por medio de
la investigacién, la situacién real, para contar con el segundo
parametro de comparacién; es decir, investigar lo que se ES y se

HACE actualmente en la Universidad Auténoma Chapingo.

Para determinar la SITUCION REAL, se han propuesto diferentes

técnicas que son:
2.1 ENTREVISTA

La entrevista es, en sentido estricto, un didlogo. En nuestro



caso particular, se lleva a cabo entre el reponsable de la Capa-
citacién y Adiestramiento, y el trabajador, con el propésito de

obtener informacién acerca del desempeno de este ultimo.

La forma de entrevista que se usa es semiestructurada (preguntas
sobre aspectos generales), por que permite el cuestinamiento de
las respuestas y proporciona informacién adicional acerca de:

actitudes, posibles soluciones, causas de problemas, etc.).

2.2 CUESTINARIOS

La técnica del cuestionario, por ser impresa, ahorra tiempo y
alcanza a un numero mayor de personas, aunque proporciona un
margen relativo de expresién. Consistié en una serie de preguntas
estructuradas, dirigidas a todas 1las categorias de trabajadores
administrativos, teniendo como objeto la obtencién de datos, que

son facilmente cuantificables e interpretables.
2.3 PRUEBAS

Las pruebas se utilizaron, basandose en los conocimientos practi-
cos y técnicos que se requieren para el desempefio de un puesto.
Son instrumentos estandarizados de acuerdo a los conocimientos
especificos que debe poseer el trabajador, y reportan datos
acerca de las aptitudes que poseen los trabajadores con respecto

a un puesto especifico.

2.4 ANALISIS POR DISCUSION DE GRUPO

Esta técnica consistié en llevar a cabo reuniones de grupo,



procurando que se encontrara presente el jefe o encargado del
trabajo de dicho grupo.

En las reuniones se discutierdén los problemas que se presentaban
con respecto al desempeno del trabajo, sea cual fuere su origen,
procurando determinar la causa. En cada reunién hubo un coordina-
dor, quién tomé nota de las conclusiones recopilando la mayor
informacién posible.

Se analizarén las conclusiones y se jerarquizé en orden de impor-
tancia, las soluciones se fueron dando después de este andlisis.
Esta técnica proyecté como desventaja, el ser costosa y que en
las reuniones donde estuvo el jefe inmediato, se coarté la comu-
nicacioén

y muchos aspectos se ocultaron por temor a represalias o porque

en un futuro pudiera entorpecer la relacién de trabajo.

2.5 OBSERVACION DIRECTA

La observacién directa se realiza en el lugar en el que se desem-
pefia el puesto, y consiste en registrar todas y cada una de las
actividades que ahi se dan, lo cual permite evaluarlas de manera
objetiva.

Para utilizar estd técnica se requiere personal que conozca los
sistemas de la universidad; que éste entrenado en la supervisioén,
Yy que pueda en un momento dado, analizar la informacidén para

determinar el origen de las deficiencias.
2.6 ENCUESTAS

Las encuestas se utilizan, principalmente, para obtener informa-



cién acerca de la opinidén que los trabajadores tienen con respec-
to a las politicas de la empresa, y de su satisfaccién con rela-
cién al ambiente laboral, la supervisién, etc.

Las encuestas son formularios de preguntas estructuradas,
generalmente andénimas y aplicables a todo el personal de 1la

Universidad Auténoma Chapingo.

2.7 REGISTROS DE PERSONAL

Esta técnica consiste én obtener de los archivos, los datos que
la Universidad tiene sobre todos aquellos registros que reflejan
de manera objetiva el desempefio de los trabajadores. Por ejemplo,
los registros de: asistencia, accidentes, tiempos extra, ex-

periencia, escolaridad, formacién extraescolar, promociones.

FASE 3. ANALIZAR COMPARATIVAMENTE LA SITUACION REAL CON LA SITUA-

CION IDONEA.

Una vez que se utilizadas las técnicas descritas anteriormente,
se estuvo en posibilidad de describir la situacién de la Univer-
sidad. El1 proceso para hacer el andlisis comparativo es el

siguiente:

a) La informacidén obtenida por medio de las técnicas utilizadas,

se clasifica y ordena.

b) Una vez clasificada y ordenada la informacién, se procede a

compararla contra los datos que se establecieron como situacién

iddénea.



FASE 4 NECESIDADES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Con el andlisis comparativo se pueden obtener resultados, deter-
minando si las discrepancias encontradas se refieren a necesi-
dades de :

-La Universidad Auténoma Chapingo.

-La Universidad y el trabajador en conjunto.

-El trabajador.

Los dos ultimos tipos de discrepancias son las necesidades de

Capacitacién y Adiestramiento.
IV. TOMA DE DECISIONES

Los resultados obtenidos deberan ser suficientes para proponer
diferentes alternativas de accién, que respondan a los objetivos
de la investigacién y que ademds den apoyo a otros aspectos del

sistema de Capacitacién y Adiestramiento tales como:

-Definir especificamente los problemas que se refieren a la Capa-

citacidn y aquellos que son de Adiestramiento.

-Decidir qué acciones de Capacitacién y/o Adiestramiento son

prioritarias en cuanto a:

a) Las dreas del aprendizaije.
b) La formacidén que se dard en funcién de los diferentes niveles
ocupacionales.

c) El personal que se va a instruir en funcién de sus necesi-

dades.

-Programar las acciones de Capacitacién y Adiestramiento aten-



diendo a las normas establecidas en la Ley Federal del trabajo.

Esto dltimo se materializa a través del Disefio del Plan y de 1los
Programas de Capacitacién y Adiestramiento que la Universidad
Autdénoma Chapingo debera desarrollar, sin olvidar la participa-
cidén que en dicho disefio, debe tener la comisién mixta de Capaci-

tacién y Adiestramiento.
V. PLANEACION

Una vez tomadas las decisiones con respecto a prioridades y
posibilidades, es necesario planear la Capacitacién y el Adies-

tramiento, tomando en cuenta:

-Los cursos a impartir.

-Los materiales necesarios.
-El local apropiado.

-Los instructores competentes.
-Las técnicas a utilizar.

-El costo temporal y econdémico de la Capacitacién.

Para elaborar los Programas de Capacitacién y/o Adiestramiento:

l. Se determinan los objetivos de los programas.

2. Se detallan los cursos que cada programa contiene.

3. Se determina la duracién de los programas.

4. Se especifica el tipo de evaluacidén y constancia que los

trabajadores obtendran al final del programa.

Como el Programa estd constituido de cursos, en cada curso, fué

necesario:
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1. Especificar los objetivos por alcanzar.

2. Organizar el contenido en orden de complejidad.

3. Determinar el material didactico que se utilizé.

4. Seleccionar las técnicas de instruccién mas adecuadas.

5. Dividir el contenido en sesiones de tiempo razonable, para su
aprendizaje.

6. Se determiné la forma de evaluacién que exigié solamente, la
manifestacién del aprendizaje de acuerdo con los conocimientos Yy
habilidades impartidos en el curso.

7 Por ultimo, se determiné la duracién total que en términos de
horas, dias, semanas o meses, abarcé el curso. Lo anterior, se

puede apreciar en el anexo no. 3.



CAPITULO II

ETAPA REFLEXIVA.

La experiéncia laboral tiene una relacién con la Pedagogia Indus-
trial(12), por que comparte los aspectos productivos y la efi-
ciencia como formas de vida y trabajo; como formas sustantivas
para la superacién de los individuos tanto de manera econdémica

como social.

En el deseﬁpeﬁo laboral en la UACH se vio la necesidad de estu-
diar aspectos sobre el curriculum. Un andlisis del surguimiento
de la Teoria Curricular en los Estados Unidos (1920), permite
entender que tal problematica responde a una légica de la efi-
ciencia. La cuestién curricular forma parte de una pedagogia que
busca establecer nuevas relaciones entre la Institucién educativa
Yy el Desarrollo Industrial. En este sentido, se le puede denomi-
nar Pedagogia Industrial. Esta visién educativa forma parte de un
modelo educativo integral que tiene multiples expresiones disci-
plinarias que van desde la Psicologia conductual, 1la Sociologia
funcionalista y la Teoria del capital humano hasta su expresién
pedagégica como Teoria del test, Tecnologia educativa y Diserfio

curricular.

12. lLa relacién entre la Pedagogia y la Capacitacién se define en el desarrollo de éste trabajo como "un
proceso Ensenanza-Aprendizaje, asistematico. desligado del sistema educativo nacional y dependiente del
campo en donde se desenvuelve un individuo.

En la relacién Pedagogia Capacitacion estan implicados los conceptos: experiencia, préctica, habilidad y
todos aquellos que dan idea de una aptitud o destreza adquirida por el individuo. Sin dejar de lado las
dreas de aprendizaje Cognoscitiva, Afectiva y Psicomotriz". Jesis Martine: Alvarez, et al. Pedagogia para el
Adiestraniento. glosario de términos empleados en la Capacitacién y Adiestramiento. edit. popular de los
Trabajadores. México, 1994, p.p.21-22.



La elaboracidén de un discurso mas estructurado de la Teoria
curricular se realiza a partir de 1la Segunda Guerra Mundial. Es
en este periodo cuando surgen las producciones mas claras acerca
de esta concepcién, como las de Ralph Tyler (1949), Benjaﬁin
Bloom (1956), Robert Mager (1961), Jerome Bruner (1961), Hilda
Taba (1962). El gran impacto que tiene en México Y en América
Latina puede explicarse, entre otras razones, por la modificacidn
de la geopolitica mundial que convierte a Estados Unidos en la

gran potencia econdémica de la regién.

La exportacioén de las teorias pedagdgicas que se habian generado
en el contexto del capitalismo Estadounidense se convierte en una
tarea prioritaria, a fin de consolidar las condiciones ideolégi-
cas para la reproduccién de un modelo capitalista dependiente en
América Latina. Puiggros sostiene que se instrumentaron diversos
organismos internacionales para consolidar esa hegemonia. "en
América Latina, la organizacién de los Estados Americanos contro-
16 los intentos de autodeterminacién Y se erigié en guardiana de

los intereses Norteamericanos en la regién. (13)

El modelo educativo Estadounidense fue propuesto a América Latina
como parte de un conjunto de proyectos que impulso en "su drea de
influencia", con el interés de "difundir aquella educacidén que es
complementaria para mantener el orden del imperio, subsidiar las
Empresas capitalistas. Con la hegemonia Norteamericana, las
reformas de la ensefianza se convirtieron en medios para promover
los conceptos de la sociedad eficiente y democratica". (14)

13. Puiggros,a., Imperialismo y Bducacién em América Latina, Hueva Imagen, México,1980, pag. 8.
14. Carnoy, martin. La Educacién como Imperialismo Cultural, Siglo XXI, México,1977, pag. 293.



La penetracién de la Teoria Educativa de la Sociedad Industrial
en América Latina tiende, por tanto, no solo a "actualizar" los
planteamientos educativos de acuerdo con la evolucién del
desarrollo cientifico, sino fundamentalmente a funcionalizar el
sistema educativo a las exigencias que el imperialismo impone.
Este es el contexto que implica la divulgacién de teoria curricu-

lar, tecnologia educativa y concepcién evaluativa.

Es necesario tener presente que, en el caso del sistema educativo
Mexicano, la teoria curricular dependiente de la Pedagogia
Estadounidense ha cobrado carta de ciudadania en las Institu-
ciones. A partir de ella se conforman practicamente los requisi-
tos para la elaboracién y, en su caso, aprobacién de los Planes y
Programas de estudios; asi como los Planes Y Programas de Capaci-
tacidén y Adiestramiento, que convengan a las Instituciones.

De esta manera, la propuesta Estadounidense, con un modelo cen-
trado en el diagnéstico de necesidades; determinacién del perfil
del egresado; presicién de objetivos, estructuracién del curricu-
lum; elaboracién de Programas sintéticos; Y evaluacién del plan

de estudios se incorporan al Modelo Curricular Mexicano.

La incorporacién del Modelo Curricular al Sistema Educativo
Mexicano se da en el contexto de las politicas de modernizacién
del pais, pues el discurso Pedagégico de los E.U.A. ha transferi-
do al sistema educativo nacional con 1la perspectiva de moderni-

zarlo y darle una faz cientifica.

La transferencia de los planteamientos "cientificos" de la Peda-

gogia Estadounidense, no sélo obedece a un problema politico



interno, sino que forma parte de los Planes de dominacién de los
E.U.A. para consolidar sus espacios a nivel ideolégicos, tal como

los han estudiado Puiggros y Carnoy.

En la Universidad Auténoma Chapingo la incorporacién de la pro-
blemdtica curricular en relacién al proceso de Capacitacién y
Adiestramiento determina que ensefar, en funcién de que habilidad
Y las metas que se tienen para cumplir a partir de los criterios

Técnico-Laborales que la politica institucional marca.

En apoyo a lo anterior, efectuar un Diagnéstico de Necesidades es
el primer paso para elaborar un plan de estudios que responda a
los requerimientos mds urgentes de 1la Institucioén, segin la
tendencia vinculada a la Pedagogia Industrial. De acuerdo con
Taba, es una actividad que se centra en la determinacién de las
necesidades educacionales de los estudiantes, en este caso de los
Trabajadores administrativos de 1la UACH, las condiciones del
aprendizaje en el aula y los factores que afectan la realizacién
6ptima de los obje£ivos ocupacionales(15). El planteamiento hecho
por Tyler se refiere a las carencias que se deben tomar en cuenta
para disenar los objetivos de 1la educacién(16). Estas se pueden
determinar, seguin el autor, mediante el estudio de tres fuentes:

alumnos, especialistas y sociedad.

15. Taba, Hilda. Elaboracién del Curriculo, Troquel, Buenos Aires, 1976, pag. 305.

16. Tyler, Ralph. Principios Bdsicos del Curriculo. Troquel, Buenos Aires, 1971, paq.ld.



De la misma manera, cabe mencionar que la Capacitacién y Adies-
tramiento de Trabajadores Administrativos es el tema que nos
ocupa, el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién y los plan-
teamientos hechos por Tyler tienen un papel vital dentro del
proceso de la Capacitacién y Adiestramiento, ya que permiten la
elaboracién de los Planes y Programas de Capacitacién y Adiestra-
miento de la UACH, conforme a los formatos establecidos por la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social. Institucién que tiene
el objetivo de registar todas y cada una de las categorias de
Trabajadores Administrativos que existen en la Universidad.

La siguiente tarea en cuanto a curriculum- debe ser el poner en
marcha el Plan y Programas de Capacitacién y Adiestramiento en la

UACH.

Por otra parte, es importante hacer un andlisis de 1la propuesta
curricular de Tyler y de Taba para entender la influencia que
tienen dentro del proceso de Capacitacién y Adiestramiento de la

UACH.

Andlisis de la Propuesta Curricular de Tyler
Uno de los primeros tedéricos del curriculum que tuvo gran in-
fluencia internacional fue Ralph Tyler, quién publica en 1949 1la

obra "Principios Basicos del Curriculum".

Por su parte, Tyler piensa que, la delimitacién precisa de metas
y objetivos educativos son imprescindibles, y que se deben poste-
riormente traducir en criterios que; guién 1la seleccién del

material instruccional, permitan bosquejar el contenido del



programa, elaborar los procedimientos de ensenanza y preparar los
exdmenes. Senala ademds la carencia y necesidad de una filosofia

de la educacién que guie la formulacién de los juicios derivados

de los objetivos.

De forma esquemdtica, las posibles fuentes de informacién en el
modelo de Tyler son las siguientes:

- El estudio de los propios educandos.

- El estudio de la vida contempordnea fuera de la escuela.

- Las consideraciones filosé6ficas.

La funcién de la psicologia del aprendizaje.

- Los especialistas de las distintas asignaturas.

En opinién de Angel Diaz Barriga (1984), 1la concepcién Tyleriana
de lo social en el curriculum esta fundada en una epistemologia
funcionalista, dentro de una linea de pensamiento pragmatica y

utilitarista.

Propuesta Curricular de Hilda Taba

La obra de Hilda Taba "La elaboracién del curriculo"™ se publica
en 1962, esta autora acentda la necesidad de elaborar los Progra-
mas escolares con base en una Teoria Curricular. Su propuesta
metodoldégica parte de la investigacién de las demandas y requisi-
tos de la cultura y de la sociedad, puesto que tal andlisis
constituye una guia para determinar los principales objetivos de
la educacién, para seleccionar los contenidos y decidir que tipo
de actividades de aprendizaje deben considerarse.

Asi, introduce en el campo del disefio curricular una nocién suma-

mente importante: la del Diagnéstico de Necesidades Sociales,



como instrumento principal de una propuesta curricular.

A pesar que esta autora, considera que el curriculum estd so-
bredeterminado por aspectos psicosociales, se le critica que su
visién sea eminentemente funcionalista.

Segun Angel Diaz Barriga (1984-1988) es frecuente que la nocién
de diagnéstico de necesidades sea un "Fetiche del Pensamiento
Pedagdégico Actual", por cuanto desvirtua los andlisis a efectuar
en la construccién de Planes y Programas de estudio, reduciéndo-
los a demandas muy especificas, inmediatas y utilitaristas, en
forma exclusiva, los cuales actdan en detrimento de la necesaria

formacién tedrica del sujeto.

Taba distingue dos tipos de planos en su propuesta curricular: el
primero lo vincula con las bases para la elaboracién del curricu-
lum y el segundo con los elementos Yy fases a considerar en 1la

elaboracién y desarrollo del curriculum.

Especifica la necesidad de que el curriculum sea fundamentado
cientificamente, con apoyo en las aportaciones de las disciplinas

bdsicas, sobre:

- Las funciones de la escuela en la sociedad Y la cultura.
= LoOs procesos de desarrollo y aprendizaje en el alumno.

- La naturaleza del conocimiento.

También establece los elementos principales a considerar en el
desarrollo del curriculum, estos son: los objetivos, contenidos y
experiencias organizados convenientemente, asi como los sistemas

de evaluacidn.



Taba hace una ordenacién de los elementos anteriores en una
serie de fases para el diseno curricular y observa el orden
siguiente:

- Diagnéstico de necesidades.
- Formulacién de objetivos.

Seleccién del contenido.

Organizaciodén de actividades de aprendizaje.

- Sistema de evaluacién.

Es importante hacer notar, que en la UACH se retoman estas teo-
rias curriculares como las que validan el proceso de Capacitacién
y Adiestramiento de los Trabajadores administrativos, pues son en
muy alto grado eficientes y confiables; si bien es cierto 1las
Teorias Funcionalistas vinculadas a la educacién y a los Procesos
Pedagdégicos son muy cuestionables, también sean probado y son muy
efectivas para lograr el control de los procesos educativos; que
en otras Instituciones también se manejan, como ejemplo estdn las
diferentes Secretarias de Estado y Dependencias Gubernamentales,
como la Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural (SAGAR),
Secretaria de Hacienda y Crédito .Piblico (SHCP), Comisién Na-

cional del Agua (CMA), entre otras.

Las Instituciones mencionadas anteriormente, utilizan ésta meto-
dologia y a sus autores, bdsicamente por el alto grado de efi-
ciencia que manejan sus técnicas, y por que le permiten al per-
sonal desarrollar formas de trabajo con un alto grado de produc-
tividad; sin bien es cierto, al Disefio Curricular visto desde la
Pedagogia Industrial se le ha cuestionado mucho, es por el alto

grado de condicionamiento y de toques de funcionalismo que estan



impregnados en las politicas oficialistas de cada Secretaria, sin
embargo no podemos negar gque logra cumplir con sus objetivos, en
relacién a la formacién del personal, a las alternativas Yy espec-
tativas de vida que generan y sobre todo a la estructura laboral
para las gue fueron disefadas.

También considero que los planteamientos de Tyler y Taba no se
conocen en las Instituciones y sélo se retoman los aspectos de

disefo curricular de manera muy operativa y superficial.

CONCEPCIONES CURRICULARES Y SURGIMIENTO DE ENFOQUES METODOLOGICOS

PARA EL DISENO CURRUCULAR.

El curriculum como sistema tecnoldégico de produccién se con-
vierte en un documento donde se especifican los resultados
obtenidos en el sistema de produccién. Aqui, el curriculum se
elabora desde una concepcién tecnolégica de la educacién. Misma
que la UACH aprovecha para adiestrar a sus Trabajadores en las

areas técnico-agropecuarias.

- El curriculum como plan de instruccién, considera la elabora-
cidén y especificacién de objetivos, contenidos, actividades y
estrategias de evaluacién. Incide en el campo de la planificacién
racional de la intervencién didactica en todas sus dimensiones,
puesto que abarca tanto la teoria curricular como una teoria de
la instruccién.

En relacidén con la UACH se toma como base para incidir en los

grupos de Trabajadores a capacitar o adiestrar.

- El curriculum como un conjunto de experiencias de aprendizaije,

R g



en contraposicién a la idea del curriculum como programa de
contenidos, se le concibe como un conjunto de experiencias educa-
tivas planificadas, propiciadas por el docente y la Institucién
escolar. Como ejemplo, cabe mencionar la estructuracién de 1los
Planes y Programas de Capacitacién y Adiestramiento de la UACH.
La politica de modernizacién de la Capacitacién en México, en la
década de los setentas, constituyé un factor muy importante que
posibilité un conjunto de acciones en relacién con la renovacion
del sistema educativo. Con motivo del boom petrolero, la innova-
cién tecnolégica viene como consecuencia directa, la apertura de
vias de comunicacién y los planes de desarrollo tecnolégico
auspiciado pos el Gobierno Mexicano hicierén que estas politicas
Se concretaran en mecanismos de planeacién de la educacién Y en
la importacién de planteamientos Pedagégicos provenientes de los
paises industrializados; de donde provenia 1la importacién de 1la
Ciencia y la Tecnologia.

El planteamiento que ofrecen autores como Taba y Tyler, en
cuanto a curriculum, proponen una concepcidén educativa que reem-
plaza a los planteamientos tradicionales sobre la formulacioén de
Planes de estudio, por que las concepciones didacticas en las que
hacen sus programas de estudio-trabajo estan cargadas de ideas de
"cientificidad". Este discurso presenta su intrinseca promesa de
adecuar la preparicién escolar del individuo a los reclamos ur-
gentes de la sociedad (en realidad a los del aparato productivo y
por tanto el beneficio directo recae en quienes ostentan el
capital).

El nacimiento de la Universidad Auténoma Chapingo es en el afo de



1976, después de un arduo proceso politico que marco los objeti-
vos y al nueva Filosofia Universitaria; sin embargo quienes
dirigieron el movimiento universitario no escaparén de las poli-
ticas de modernizacién y "cientificidad" que vivia nuestro Pais y
adopté de la Pedagogia Industrial las Lineas Curriculares de
Tyler y Taba.

Cabe mencionar que la UACH considera estos modelos curriculares
para elaborar los Planes y Programas de Capacitacién y Adiestra-
miento; la politica institucional al respecto, en el proceso de
Capacitacién y Adiestramiento. Tiene lineamientos que no se deben
alterar como son: El no permitir que el personal se reclasifique
por que con ello se altera la plantilla de personal autorizada
por la Secretaria de Agricultura y Desarrollo rural (SAGAR) y la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP), 1la primera como
cabeza de sector y la segunda como érgano que norma las designa-

ciones presupuestales en México.

Los Cursos de Capacitacién y Adiestramiento se establecen por
categoria de Trabajadores, por lo que no se permite incidir en

ellos a Trabajadores que ostenten diferente categoria.

A manera de comentario, el Proceso de Capacitacién y Adies-
tramiento en la Universidad Auténoma Chapingo es manejado con
mucho control y artificio, pues con el argumento de la bilatera-
.lidad de la Comisidén Mixta de Capacitacién, los cursos planeados
y disefiados son de Adiestramiento, ya que son para el puesto y
en el puesto de trabajo, segin se puede observar en el anexo

no.3.



Las propuestas curriculares revisadas anteriormente quedan plas-
madas con claridad en los objetivos que persigue la UACH en
relacién al proceso de Capacitacién y Adiestramiento de los
Trabajadores administrativos:

1. Elevar las capacidades, habilidades y aptitudes de los Tra-
bajadores para ampliar sus posibilidades de participar en la ac-
tividad productiva, mejorar sus niveles de vida, y contribuir a
un uso mas racional y eficiente de los recursos de la Institu-
ciodn.

(Como se observa en las teorias curriculares de Taba y Tayler).

2. Abrir cauces a los Trabajadores para una participacién méds
activa y creativa en el proceso de produccién; asi como, para
desarrollar su capacidad de adaptacién ante los retos del cambio
tecnoldégico y una transformacién de las estructuras productivas y

educativas.

3. Contribuir al desarrollo de condiciones de trabajo idéneas que
permitan al Trabajador desempefiar su funcién en un medio mé&s
humano y dentro de un entorno propicio para su realizacién per-
sonal en el trabajo, al desarrollo pleno de sus capacidades y al

incremento de la productividad.

4. Fomentar una cultura y una dindmica sociales, que promuevan la
productividad, la calidad y la eficiencia, como parte de la vida
institucional y como elementos sustantivos para la superacién

econdmica y para el bienestar de la Universidad.

Es importante comentar, que el modelo de acumulacién de capital

gue caracteriza a las formaciones sociales de América Latina, y



en particular de México, es determinante de las caracteristicas
técnico-laborales, de 1los procesos de produccién agroin-
dustriales, de las formas de comercializacién y de la estructura-
cién de los servicios. Esta situacién se refleja en 1la exigencia
de que la Capacitacién que deben recibir los Trabajadores, no es
tan s6lo en la Empresa privada, ni en las Instituciones guberna-
mentales sino también en las Instituciones educativas, donde se

forma al recurso humano que trasformara a México.

Sin embargo, lo anterior no alcanza a superar ésta légica de
articular la ensefianza exclusivamente a los contenidos técnico-
profesionales, en detrimento de una formacién conceptual del

Trabajador en su fase de Capacitacién Yy Adiestramiento.



CAPITULO III

ETAPA PROPOSITIVA.

Con motivo de argumentar y justificar la propuesta podemos decir
que, se pueden identificar algunas discrepancias en este proceso.
Los objetivos que se persiguen en cada una de las partes involu-
cradas en este proceso de Capacitacién y Adiestramiento, son
diferentes, tanto en lo que se expresa oficialmente por cada una
de estas partes involucradas y los objetivos reales que se iden-
tifican en cada una de estas, cuando se desempehan en la reali-
dad; por lo que aqui, se mencionan algunos de estos objetivos, de
las partes que podemos identificar, diferenciado entre lo que

oficialmente se expresa y lo que se identifica como real.

De acuerdo a la Filosofia de la Universidad Auténoma Chapingo, se
busca la formacién integral de los elementos humanos bajo su
cobertura institucional, teniendo como grupos alumnos, Trabaja-
dores académicos y Trabajadores en sus niveles opefativo,
administrativo, técnico y profesional no académico (que en la

generalidad se denominan Trabajadores Administrativos).

La comunidad universitaria estd formada en exclusividad por
profesores y alumnos, quienes sobrellevan una relacidn
"laboral", con el grupo en cuestidén, sin darle un valor real.

Las autoridades universitarias sélo buscan cumplimentar con las
diferentes instancias gubernamentales, en materia de Capacitacién

y Adiestramiento, al menor costo posible.

El Sindicato de Trabajadores Administrativos de la UACH (STUACH),



entidad representante de 1los Trabajadores, busca ejercer una
presion politica, utilizando 1la legislacién al respecto, para
lograr que el Programa de Capacitacién y Adiestramiento se cumpla

de acuerdo al Contrato Colectivo de Trabajo UACH-STUACH.

Los Trabajadores como individuos, buscan adquirir conocimientos,
nuevas técnicas, que beneficien su estatus laboral Y su vida

personal.

La legislacién, ejerce mecanismos de control innoperantes, pues
se tornan bastante burocraticos, como el llenado de formatos que,
s6lo complica los procedimientos al respecto, perdiendo el es-

piritu real de la capacitacién.

Como podemos apreciar de lo anterior existen puntos divergentes y

convergentes en este conjunto de ideas e intereses.

Esto nos permite retomar las ideas convergentes y reforzarlas
para bien de las partes. En otro sentido, podriamos intentar con-
ciliar los intereses divergentes Yy desechar los irreconciliables,

que perjudiquen a alguna de las entidades involucradas.

Asi mismo, podemos identificar una rivalidad velada entre 1la
comunidad Universitaria y 1los Trabajadores, por lo que se
considera que, valdria la pena que especialistas hicieran un
estudio del origen particular de dicha rivalidad, para asi lograr
conciliar y lograr un mejor ambiente de trabajo. La &dspera rela-
cién que tienen los sectores: alumnos y académicos versus tra-
bajadores administrativos se origina por las constantes luchas

politico-laborales del sector en cuestioén, por que conlleva a que



los multiples intereses que existen por parte de los otros sec-
tores se ventilen en foros internos Y externos obteniendo
diferentes logros, sobretodo politicos, un ejemplo de ello con el
sector estudiantil es el aumento de beca, que no es proporcional
al aumento salarial del sector administrativo; por otro lado, con
el sector académico la pugna es politica, en la lucha por los
incrementos salariales el sindicato combativo es el de los Tra-
bajadores Administrativos Y para los académicos los logros se dan
gracias a la Comisién Negociadora Institucional.

Lo anterior, influye de manera negativa en el proceso de Capaci-
tacién y Adiestramiento a través de 1la actitud de las personas
encargadas de tomar las desiciones (Representantes de la Comi-
sién de Adminstracién del H. Consejo Universitario), respecto a
los recursos destinados para éste fin, considerando a los Tra-

bajadores administrativos como personal poco valioso.

También es cierto que, se oye en infinidad de foros que, la Ley
Federal del Trabajo requiere con urgencia reformas que la hagan
estar acorde con los requerimientos de la crisis Y problemdtica
laboral actual, evidentemente, la cuestién de Capacitacién no

escapa de esta preocupacioén.

Con base en la experiencia adquirida en el campo de la Capacita-

cién, me permito hacer las siqguientes observaciones:

1. Al ser la Comisién Mixta de Capacitacién el eje sobre el cual
gira el proceso de la formacién profesional o Capacitacién y
Adiestramiento de 1los Trabajadores, debe reforzarse su instala-

cién y funcionamiento al interior de las Instituciones, Empresas



u Organizaciones. En este sentido, hay que promover su integra-
cién, fomentar su correcto funcionamiento, asesorar ambas repre-
sentaciones para que cumplan con su verdadero papel de vigilantes
Y consultores de los sistemas de Capacitacién que se planeen,
instalen e instrumenten en las Instituciones.

También debe proporcionar a ambas representaciones, las herra-
mientas y metodologias indispensables para la elaboracién y
puesta en la practica de sus Bases Generales de Funcionamiento,
Reglamentos de Capacitacién y Desarrollo de recursos humanos, asi
como el manejo de juntas de trabajo, organizacién Yy funcionamien-

to interno, entre otras cosas.

2. Simplificar o eliminar la gran cantidad de criterios y forma-
tos existentes "para el cumplimiento de la Ley". es evidente que,
en su oportunidad, estos instrumentos fueron bastante utiles,
pero que es el momento de pensar con cordura para promover la
verdadera Capacitacién en las organizaciones.

Al fin y al cabo lo importante, es capacitar a los Trabajadores y
no, que las Instituciones y las Empresas se sigan preocupando por
llenar engorrosos formatos sélo por salir del compromiso con las
diferentes instancias que forman el proceso de Capacitacién y

Adiestramiento.



PROPUESTA PARA LA ESTRUCTURACION DE UN PLAN DE CAPACITACION.

Se propone que el desarrollo del Método para Estructurar un Plan
de Capacitacién, se realice en distintas etapas, que se han

denominado fases.

Fase 1. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION.
El inicio de un Plan de Capacitacién tiene su fundamento en 1la
Deteccién de Necesidades que se pueden clasificar como lo si-

guiente:

1. Nuevos sistemas administrativos o la incorporacién de nuevos
equipos o maquinaria.

En este punto se valora el nivel con que cuenta el personal,
comparandolo con el nuevo perfil, de tal forma que podamos deter-
minar un curso apegado a una evaluacién concreta y confiable que
permite optimizar los tiempos Y recursos de capacitacién.

En algunos casos, se imparten los cursos de Capacitacién apegados
a la duracién totél del curso, sin tomar en cuenta este tipo de
diagnéstico, que permite crear una matriz de Capacitacién para
alcanzar en el menor tiempo posible, en el nivel de efectividad
que pretende, que los nuevos cambios entren en funcionamiento en

el menor tiempo posible.

2. Problemas de productividad.

En algunos casos, los problemas que se presentan en productividad
como son: altos indices de rechazo del producto, paros continuos
de maquinaria, repeticién frecuente de defectos, etc.

En los casos del nivel de desempefio en puestos administrativos



como puede ser el de una secretaria que comete continuos errores
ortograficos o en un comprador con pocas coberturas de sus 6r-
denes de compras, determinan una valoracién del perfil estableci-
do y su relacién directa con algun indicador como los mencionados
anteriormente, por ejemplo:

En el caso del comprador, se tendria que relacionar su bajo
nimero de 6rdenes de compra cubiertas con una habilidad especifi-
Ca que podria ser su habilidad de negociacién.

En el caso de los paros de maquinaria, puede estar relacionado
con una falta de conocimientos sobre deteccidén Yy correccién de

fallas hidraudlicas.

3. Promociones y transferencias.

El ascenso hacia una nueva funcién o puesto, implica incorporar
al perfil del aspirante nuevos conocimientos, lo que exige una
evaluacién para determinar sus 4reas de mejora, para poder 1lle-

varlo al nivel de efectividad que se requiere en el nuevo puesto.

4. Nuevos ingresos.

Es importante en toda organizacioén, evaluar el nivel con que
llega el personal de nuevo ingreso; en primer término, para
determinar su ingreso a 1la organizacién, y en segundo, para su
ubicacién en el curso que le corresponda de acuerdo con 1la
estructura del plan de Capacitacién que se tenga disefiado para el

puesto.

5. Actualizacién en el puesto.
Este nivel de deteccidén se basa primordialmente en los cambios

que se dan en el entorno institucional, social, econémico y



politico, en el que se encuentra 1la Institucién o Empresa, por
ejemplo:

Un decreto por parte de 1la Secretaria de Hacienda en cuanto a una
misceldnea fiscal, implica una actualizacién inmediata del per-
sonal del drea financiera, Ya que esto impacta directamente en

la Institucién o Empresa.

FASE 2. IDENTIFICACION DE AREAS DE OPORTUNIDAD.

Una vez que se aplicé la deteccidén de necesidades de Capacitacioén
Se procede a analizar los datos obtenidos para determinar 1los
siguientes:

a) Areas de mejora para cada uno de los participantes, valorando
el nivel de conocimiento, habilidad o actitud con que cuenta o el
grado de prioridad con que debe cubrirse los mismos a través de
los cursos que se diseifien.

b) Integrar esta informacién individual en un marco general que,
pPermita disefiar un curso, para mejorar cada una de las necesij-

dades encontradas en forma individual O grupal.

FASE 3. DETERMINACION DE OBJETIVOS INJSTRUCCIONALES Y DE DESEMPE-

No.

Con la identificacién de las &reas de oportunidad, se procede a
establecer dos tipos de objetivos; al primero es de cardcter
instruccional. en el que se sefnala la calificacién minima aproba-
toria, que debe obtener el participante que por 1lo general debe
ser de 9 a 10.

Es importante plantear desde el inicio este tipo de calificacién

para lograr niveles de aprovechamiento altos Y dque permitan



aumentar la probabilidad de un mayor grado de aplicabilidad de
estos conocimientos en la practica misma.

Sobre este punto, debemos recordar gue en la Capacitacién se
pretende llegar a un 100% de conocimientos Yy habilidades en el
puesto de trabajo, y lo minimo que debemos hacer, es exigir
llegar a esa calificacion.

El segundo objetivo es de desempefio, que nos debe mostrar un
resultado en términos practicos que, permita evaluar el impacto
que tuvo el curso sobre indicadores cuantificables que se hayan

determinado.

FASE 4. ESTRUCTURACION Y DISENO DEL CURSO.

El siguiente paso es desarrollar el curso, que incluye los si-
guientes puntos.

a) Recopilacién de informacién del tema.

b) Determinacién de contenidos.

C) Elaboracién de objetivos de aprendizaje.

d) Mecanografia o captura del manual.

€) Aprobacién del manual.

f) Elaboracién del material diddctico de apoyo.

En los caso de recurrir a Instituciones externas, se plantea en
el contenido tematico a desarrollar Y la Institucién se hari

cargo del manual del curso respectivo.

FASE 5. PRESUPUESTO INTERNO O EXTERNO.

Es conveniente que, en todo Plan de Capacitacién se desarrolle un
presupuesto para cada curso que se implemente. Ya sea con recur-
sos internos o con externos, de tal forma, que se pueda tomar

como base para dos aspectos importantes: Primero, para desarro-



llar el presupuesto anual de capacitacién. Segundo, para desa-

rrollar estudios de costo-beneficio en nuestra fase de evalua-

cién.

FASE 6. ORGANIZACION DEL CURSO.

Una vez que se tienen todos los elementos, se procede a la or-
ganizacién del curso que incluye los siguientes aspectos:

a) Definicién de los participantes.

b) Lugar y horario del curso.

C) Copia del material a utilizar.

d) Confirmacién individual del inicio del curso.

e) Lista de asistencia.

f) Servicio de cafeteria:

FASE 7. EJECUCION DEL CURSO.

Es la parte que corresponde a la imparticién misma del curso, en
la que se deben observar los siguientes puntos:

a) Bienvenida a los participantes.

b) Aclaracién de dudas.

Cc) Imparticién del curso.

d) Aplicacién de la evaluacién de reaccién al final del curso.

e) Evaluacién de conocimientos de los participantes.

FASE 8. EVALUACION DEL CURSO.

Debe comprender cuatro niveles basicos:

1. La evaluacidn del aprendizaje.

Se enfoca concretamente a medir 1la eficiencia con que los parti-
cipantes adquirierén los conocimientos, habilidades o destrezas,

establecidos en los objetivos del programa.



2. Evaluacién de recursos (reaccién)

En ésta drea se evaluan los instructores, 1la organizacién, las
instalaciones, el equipo y los Planes.

3. Evaluacion del desempefio.

El trabajo se realiza con el propésito de medir la aplicacién que
los adiestrados hacen de su aprendizaje a las actividades coti-
dianas de su puesto.

4. Evaluacién costo-beneficio.

Es bdsicamente una comparacién, en términos financieros del gasto
que representa una accién de Adiestramiento, contra el valor de

los beneficios que la misma accién reporta.

FASE 9. ASPECTO LEGAL DE LA CAPACITACION.

Un aspecto fundamental dentro de nuestro Plan de Capacitacién es
el cumplimiento legal, que sustentado en el Articulo 153 de 1la
Ley Federal del Trabajo (de acuerdo con 1las disposiciones
actuales en 1la Materia), sienta las bases para la elaboracién y
bresentacién del Plan respectivo, la creacién de la Comisidn
Mixta de Capacitacién que vigile el cumplimiento de los mismos.
Un punto mds seria el otorgamiento de las constancias de habili-
dades laborales, para el personal que apruebe los cursos conteni-

dos en el Plan de Capacitacion.



CONCLUSIONES.
Al arribar a este punto, debo aclarar que expongo dos tipos de
conclusiones: las primeras, son conclusiones de tipo problemati-
zador del Proceso de Capacitacién Y Adiestramiento y las recomen-

daciones sobre el mismo Proceso.

Uno de los principales problemas que presenta la Capacitacién y
Adiestramiento, es la falta de marcos tedricos propios.

Los estudiosos de la problemdtica educativa no se preocupan por
generar investigacién ni Soportes tedricos vdlidos para la forma-
cién profesional de adultos, y esto es debido a que se mantienen
tan ocupados en sus propios asuntos de educacién formal, que se
olvidan que 1la Capacitacién, el Adiestramiento Y el desarrollo,
que también son procesos educativos.

Los capacitadores 1la gran mayoria hechos sobre la practica y con
la ignorancia total de los marcos tedricos y la referencia de 1la
educacioén y de sus ciencias y disciplinas afines, no hacen nada
por sustentar con investigaciones serias los procesos de entrena-
miento de los Trabajadores, contentdndose solamente con impartir
cursos-eventos, la mayoria de ellos mal disefiados y hechos sobre
las rodillas sobre temas de moda e intrascendentes, pero eso si
de mucha taquilla motivacional.

El problema se agrava ante la falta de material de investigacién,
Ya que s6lo se cuenta con algunas conjeturas y puntos de vista

muy parciales.

- Se prefiere impartir cantidad de eventos de Capacitacién vy

Adiestramiento en sacrificio de 1la calidad.



= Se capacita por cumplir con 1la Ley.

- Las exigencias de Capacitacién, aunque mayores cada vez, son
atendidas con menos recursos.

Otro tipo de conclusién son las recomendaciones que al respecto
del Proceso de Capacitacién Y Adiestramiento se exponen a conti-

nuacioén:

= Replantear las estructuras organizativas de 1la Universidad
Auténoma Chapingo (UACH), diagnésticando su problematica, buscan-
do su simplificacién estructural, mejorando sus flujos de infor-
macidén, redefiniendo 1a misién del procesos de Capacitacién y

Adiestramiento en 1la Instituciodn.

- Mejorar 1la administracién interna de la Universidad Autdnoma
Chapingo, a través de 1la Capacitacién permanente Y el estableci-
miento de Programas de planeacién estratégica, productividad,
administracién participativa, conciencia ecolégica y en general

en los planteamientos del Plan de Desarrollo Institucional (PDI).

= Buscar la superacién constante de los recursos humanos por
medio del diagnéstico Yy andlisis cuantitativo Y cualitativo de 1a

composicién interior en 1a Universidad Auténoma Chapingo.

= Establecer el Sistema Integral de Capacitacién Y Adiestramien-
to, con la induccién Y perfeccién de las perspectivas de ascenso,

entre otras medidas.

—- Mejorar las condiciones de los lugares de trabajo, motivando y
estimulando a los Trabajadores en sus niveles de remuneraciodn.

—- Fortalecer los Programas de relaciones laborales Superando



conflictos y facilitando la negociacién.

= La complejidad de la Capacitacién Yy Adiestramiento en la UACH,
tiene razon directa con la variedad Y nimero de puestos que posee
Y no tanto al nimero de personas con las que cuenta. Es laborio-
so, Planear, Organizar, Dirigir y Controlar Procesos de Capacita-
cién y Adiestramiento con gran cantidad de recursos humanos, pero

si los puestos son similares, 1la complejidad no es tanta.

La UACH es una Istitucién Educativa mediana, que cuenta con una
mixtura amplia de puestos, la administracién de 1la Capacitacién
Y Adiestramiento se torna mas compleja dado que la satisfaccion

de necesidades es muy variada.

- La literatura existente en el mercado editorial acerca de este
tema, ademds de escasas es muy superficial. La mayoria de 1los
libros son productos de experiencias no siempre valiosas ni
creibles, que carecen de sustentos tedéricos dado que el mercado

en este campo aun es poco manejado.

=~ Se observa el desfasamiento que existe entre las actividades de
Capacitacién y Adiestramiento que se desarrollan y las carencias
que en esta materia presenta el personal. Si se concibe la Capa-
citacién y el Adiestramiento como un instrumento orientado a
fortalecer la organizacién en todas Sus expresiones, entonces
esta actividad debe desarrollarse en todas sus potencialidades en
la vida laboral. Cada decision, cada innovacién que se formule,
debe considerar formalmente 1la preparacién del sector de personal

que sera involucrado en estas acciones.



Este proceso no debe posponerse, puesto que implica un retraso en
Cualquier proyecto, tampoco debe apoyarse exclusivamente en
instancias ajenas a 1la Universidad Auténoma Chapingo. Por que

perderia mucho de su adecuacién y eficacia.

- El1 area de Capacitacioén Y Adiestramiento, debe tener la capaci-
dad de dar respuesta pronta y eficaz a las diferentes necesidades
que dentro de su competencia se géneren en cualquier tiempo y en
cualquier drea de la Institucioén.

De este comentario se desprende que el &rea encargada no puede
continuar dando un servicio sélo para "capacitar por capacitar".
Debe cambiar la actitud de las autoridades universitarias al

respecto.

En la actualidad estamos en un mundo con las siguientes carac-
teristicas:

Competitividad, Apertura Y penetracién de nuevos mercados, equi-
Pos y mobiliarios de bajo costo, valores agregados a los produc-
tos, nuevas tecnologias, investigacién cientifica, impulso a 1la
calidad, réapidez en la toma de decisiones, etc. Y solamente nos
quejamos amargamente pero no hacemos nada por enfrentarnos a
estos retos.

La Capacitacién es una de las formas mds efectivas de lograr un
cambio, de adecuarse a 1la modernidad, de modificar actitudes y
desaparecer vicios ancestrales. Sin ser la panacea, es la herra-
mienta mds efectiva para contriﬁuir al cambio. La misién de 1las

personas que crean sus beneficios, consiste en promoverla y

desarrollarla en sus Centros de Trabajo.
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