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INTRUDUCCION

Mi experiencia como Instructor de Capacitacibén ésta basicamente
destinada a aquellos trabajadores del Instituto Mexicano del -
Seguro Social que, temporal o definitivamente, realicen funciones
de docencia como Instructores de Capacitacibn.

No pretendo, desde luego, que quién de lectura quede habilitado -
como Instructor, m&s sin embargo la intencibn que lleva, es que -
adquiera los conocimientos tebéricos necesarios antes de iniciar
su actividad como docente.

El ejercicio y pré&ctica en el disdfio y preparacibén de una sesibn
Instruccional, asi como el manejo de las técnicas didicticas y en
la conducciédn de grupos, son elementos indispensables para que el
participante del Instituto Mexicano del Seguro Social pueda empren
der con firmeza positiva y razonable,realizar alguna actividad y -
as{ tambieh pueda mejorar su desempefio como Instructor.

Esta experiencia de Instructor puede resultar Gtil también para -
aquellas personas que han desempefiado o est&n desempefiando funcio
nes de Instructor, a ellos ésta recopilacibén de datos les propi: +
ciar8 la incorporacibn de nuevas ideas dentro de su tarea diaria.

Asi también, les facilitar& una preparacibé4n integral de una suace-
sién de conocimientos referente a como planear un curso, como y -
cuando emplear determinada técnica didictica, y los aspectos pri-
mordiales del inicio, desarrollo y final de una consulta Instruc-
cional.

CAPITULO I:

Contiene el area territorial, asi como las Unidades de Servicio -
del I.M.S.5., con su ubicacién respectiva dentro de la Delegacibn
2 Noreste, también este capitulo menciona los cursos que el I.M.S.

S. ofrece a sus trabajdores para su superacibn personal y escala -
fonaria.

CAPITULO II:

Este describe lo que es la Educacibn de Adultos, Educacibédn Infor-
mal, cuadro comparativo de espectativas de jovenes y adultos, con

ceptos de capacitacién Y adistramiento, diagnéstico de necesidades



as{ como &1 marco legal de la Capacitacibn, y la Capacitacibn.

CAPITULO III:
Su contenido nos muestra el analisis y conclusiones, asi como 1las

Técnicas Did&cticas y el Trabajo como Realizacibén Personal.



OBJETIVO

Analizar, desde la pedagogia, el curso para la formacibn
de Instructores ofrecidos por el Instituto Mexicano del

Seguro Social.



CCNTEXTO SOCIAL:

Ubicacibén y Caracterizacibdn del lugar en el cual se desarrollo
la Experiencia.

En el Departamento de Desarrollo y de Recursos Humanos, depen-

diente de la Delegacidn 2 Noreste del Instituto Mexicano del -
Seguro Social, ubicada en: Av. Hidalgo No. 23 Col. Centro, su

jurisdiccibdn comprende la Zona Norte y Este del D.F.

Esta conformada por los siquientes servicios:

El Hospital General de Zona No. 25, ubicado en la Calz. Ignacio
Zaragoza s/n Col. Juan Escutia.

Hospital General de Zona No. 27 ubicado en el Eje Central Lazaro
Cardenas, Unidad Tlatelolco.

Hospital General de Zona No. 29 ubicado en la Av, 510 No. 100 esqe.
con Zapata, Delegacibén Politica Gustavo A. Madero cabe sefialar que
estos Hospitales corresponden al segundo nivel de servicios de Es-=
pecialidades.

En seguida se mencionarén las clinicas, las cuales unicamente pro
porcionan servicio durante mafiana y tarde, y su atencibn es de -
primer nivel.

Dentro de esta jurisdiccibn se encuentran las siguientes clinicas:
Clinica 14 (aeropuerto), Clinica 16 ( Francisco Gonz&lez Boca Ne-
gra), Clinica 23 (Ing. Eduardo Molina), Clinica 35 (calle 7 No., =
200 col. Agricola Pantitlan), Clinica 36 (carrada 5 de Mayo s/n -
col. Nueva Atzacoalco), Clinica 94 (Camino San Juan de Aragbn Col.
Fernando Casas Aleman).

Dentro de este Servicio de primer nivel, también se encuentran las
Guarderias, como son; 1, 2, 4, 5, 6, 13, 23, 32, 34, 15, 43,.

Otro de los servicios que el propio I.M.S.S. proporciona de primer
nivel es &rea Adminstrativa formada por las siguientes unidades; -
Subdelegacibébn 4 Guerrero (Ubicada en Luna No. 235 Col. Guerrero),-
Subdelegacibn 5 Centro {Ubicada en Arcos de Belen s/n Col. Centro).
A continuacibén mencionaré los Centros Recreativos y de Diversibén; -
los Teatros, el C.A.AN. (Centro de Actividades Acuaticas de Alto =
Nivel).

Cabe sefialar que cada unade las Unidades de Servicio que se mencio-
na tiene una oficina que se encarga de la programacibdn de los cur -

sos de Capacitacién y de seleccionar a su personal.



El Instituto Mexicano del Seguro Social de acuerdo a las lineas
de mando, tiene sus &reas ticticas, normativas y operativas:

-E1l 8rea Tlctica la constituye la Asamblea General y la Direccibn
General.,

-E1 &rea Normativa es la que dicta la normas, baja las cuales de-
be darse cumplimiento a los programas de-Capacitaciébn.

-E1 &rea Operativa es la que se encarga de que se ejecuten las nor -
mas dictadas.

En las sedes Delegacionales se encomienda la Capacitacibn, para -
que cada una de las unidades operativas, sean las responsables de
capacitar a su personal.

Los cursos son organizados por el Departamento de Desarrollo y de
Recusrsos Humanos.

La Capacitacibn de cada unidad esta a cargo de un Coordinador de
Capacitacidn, el cual cuenta con sus propios Instructores que ini-
parten los cursos en las diferentes &reas.

Los informes y avances de Capacitacibn, son enviados al Departa -
mento de Desarrollo y de Recursos Humanos que cada Delegacidn tie

ne a su cargo, y que se encarga del control adminstrativo de todas
las unidades de su circunscrpcibn.

También hay que sefialar que en cada curso a su inicio se hace una
preevaluacibén y al termino del mismo una evalaucién final la cual
es enviada al Departamento de Desarrollo y de Recursos Humanos pa
ra ser archivada como constancia de que el trabajador se le actua
lice como Instructor siempre que lo requiera.



La mayoria de los participantes, de acuerdo a las costumbres adqui
ridas en la Institucibén, se mostraron inconformes a su situacibén -
laboral mostrando apatia al inicio de los cursos, pero paulatina--
mente se logrd intergar al participante para que asumiera su res—-
ponsabilidad para con la Institucién.

La institucibén influye en los trabajadores a través de una activi-
dad positiva, por medio de incentivos econbémicos y prestaciones so
clales como:

Acceso gratuito a centros deportivos, descuentos en las tiendas de
autoservicio, préstamos a corto y largo plazo sin que causen inte-
reses, préstamos para la adquicisibn de automdviles, créditos hipo
tecarios para compra de casa; ademis el trabajador que vive en el
Estado de México recibe una compenzacién de gastos de pasaje por -
el largo trayecto de su domicilio hacia el trabajo.

Otro de los aspectos importantes de la institucibén para con sus -
trabajadores es,el otorgar Becas de tiempo para todo el que desee

estudiar una carrera, asi pues la jornada del trabajador se acorta
sin que se vea afectado su salario.

También otorga Becas de tiempo completo a los trabajadores que con
cluyeron sus estudios con un cien por ciento sus asignaturas, esto
es con la finalidad de que puedan realizar su servicio social sin

tener que distraerse en otras actividades.

La actitud negativa del trabajador dentro de su centro de trabajo,
es propiciada por la falta de material para el desempefio de sus la
bores, &reas de trabajo inapropiadas, inmuebles que no garantizan

la sequridad del trabajador en caso de siniestros.



EXPERIENCIA PERSONAL EN
LA CAPACITACION

Dentro de las actividades gue realicé como Coordinador de Capaci-
tacién e Instructor la que mAs llevé a cabo fué la de Instructor,
impartiendo los siguientes cursos:

- Habilitacidn de Instructores: que se maneja con una duracibén de
cinco dias, dividido en ocho horas diarias.

Este curso es impartido al personal que posee los conocimientos
especificos de su frea y adem&s tenga interés de transmitirlo a

sus compaineros de trabajo.

- Desarrollo de la efectividad: con una duracibén de cinco dias -
consecutivos, dividido en cuatro horas diarias.
Est& dirigido al personal Directivo, tales como: jefes de ofici
na, jefes de Departamentos, Directores de Unidades y Administra
dores, etc.

- Integracibn a la Misibn Institucional: consta de tres dias, di-
vidido en ocho horas diarias.
Es impartido a todo el personal del Instituto sin ninguna escep
cibn.

= Capacitacibn prejubilatoria: tiene una duracibn de cinco dias,
dividido en ocho horas diarias.
Est§ dirigido a personal que al menos le falten dos afios para -
jubilarse, o bién en proceso de jubilacibn.

Ctra de las actividades que realicé como Instructor, fué en la -

preparacibn de material did&ctico, tales como rotafolios, técni-
cas grupales, documentacibdn sobre los cursos a impartir, asi co-

mo impartirlos y coordinarlos.

Estos cursos son disehados por el Instructor de acuerdo a los ob
jetivos especificos que el 4rea normativa ordena.

Durante la imparticibn de los cursos al participante se le coni-
trola mediante una lista de asistencia, en donde especifica el -
nombre del curso, su duracibén en horas y dias, el nombre del par
ticipante, matrficula, unidad de adscripcibén y el nombre del Ins-
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tructor, existe tambifn una evaluacién del participante para con
el Instructor Y del Instructor para el participante.

Al finalizar el curso el participante o trabajador I.M.S5.S., se le
extiende una constacia con valor curricular dentro de la Institu -
cibén, siempre y cuando lo haya aprobado con el 75 % de conocimien=
tos.

Posteriormente el Instituto inscribe al Instructor en el Cataldgo
Nacional de Instrucores, con este registro posteriormente lo hace
en la Secretaria del Trabajo y Previsibn Social, estos trémites =
son unicamente para el curso de Habilitacidén de Instructores.

Con esta experiencia logré poner en préctica mis conocimientos, -
llevandolos al campo laboral y a la vez adquirir mis experiencia
sobre la docencla.

Ademas adquiril confianza como ponente ante grupos de personas de -
diferentes caracteristicas y nivel de preparacidn:académica.

Me permirio utilizar adecuadamente los materiales did&cticos acor -
des con cada curso, asi como identificar el perfil individual de --
los trabajadores, en base a las conductas manifestadas por éstos,
De acuerdo al nGmero de trabajadores inscritos en el curso me per-
mitié utilizar adecuadamente las Técnicas que m&s adelante se men-
cionan.

Integrar y satisfacer las demandas de los trabajadores de acuerdo a
los objetivos de cada programa estipulado por la Institutcibn, ad--
quiri habilidad en el &mbito de la Capacitacibn, cuya experiencia -
me servir8 en lo futuro,

Quiero también poner de manifiesto que cuando recibi este curso, me
ayudé a reforzar los conocimientos adquiridos en la Universidad, en
relacibén a la carrera de Pedagogia, ya que intercambié experiencia
con profesionistas de diferentes carreras,

Se logrd crear un clima de confianza con los participantes, esto =
esto se logrd gracias a dinfmicas grupales, otro de los puntos a -
sefialar es de que se convino los contenidos tebricos con las acti-
vidades vivenciales que cada trabajador manifest$ al inicio del -
curso.

En el curso de Habilitacibén de Instructores se logrd capacitar a-
proximadamente 550 Instructores, conregistro a nivel Nacional, en

el periodo de 1990 a 1993, asi pues Habilitando un promedio de -
180 por afio.



EDUCACION DE ADULTOS

La Educacibén como parte inherente de toda la sociedad, ha si-
do un proceso en constante desarrollo; de representar un fenbme-
no espont@neo como en las comunidades primitivas, se ha converti
do en una manifestacibdn de elaborados sistemas educativos en la
civilizacibén moderna; sin embargo, su surgimiento y expansidn ha
respondido siempre a las necesidades particulares de cada época
de la historia de la humanidad.

Pero no es sino hasta el siglo XVI que la Educacibdn es estudiada
por la disciplina Cientifica: la Pedagogia, prueba de ello es 1la
obra Did&ctica Magna donde Juan A. Comenius (1592-1670) elabora
ya un sistema educativo. Es en este momento entonces en que re-—-
sulta necesario definir tanto lo que se entiende por Pedagogia -
como lo que es Educacidn.

La Pedagogfa es la ciencia que tiene por objeto de estudio las -
Leyes que rigen la direccidn del proceso concientemente organiza
do y dirigido, que és la Educaciébn.

Por su parte é&ste Gltimo término se define como el conjunto de -
influencias (el medio, la escuela, el trabajo) que ejerce la so-
cledad en los individuos. De acuerdo con ello, los sujetos son e
ducados durante toda la vida, es decir, "todo hombre puede apren
der de la realidad y educarse con los demés hombres".(i)
Con el desarrollo de la ciencia pedagbgica se ha centrado la a--
tencidn en dos etapas de la educacidn del hombre: La paidologia
Yy la Andragogia; la primera se refiere a la educacibn infantil Yy
la segunda a la de adultose.

En este sentido, "La Educacibédn de Adultos designa la totali--
dad de los procesos orgdanizados de educacién -formal y/o no for-
mal-, gracias a los cuales las personas consideradas adultos por

la sociedad a que pertenecen, desarrollan sus aptitudes, enrique

(1) Cirigliano, Gustavo y Carlos Paldao, Educacidn médica vy sa-
lud, vol.12, nim.2, p.105
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cen sus conocimientos, mejoran sus competencias técnicas y pro-
fesionales y hacen evolucionar sus actitudes o su comportamien-
to en la doble perspectiva de un enriquecimiento integral del -
hombre y su participacibén en un desarrollo socio-econdmico equi
librado...(2)

EDUCACION DE ADULTOS DENTRO DzL CONTEXTO
DE LA EDUCACION GENERAL

EDUCACION INFCRMAL
EDUCACION
FORMAL - NO FORIMAL EDUCACION
AFRENDIZAJE EDUCACION DE ADULTOS ANEEEI LT
— A
SISTEMA DE [ACREDITA-  |-CAPACITA- gttt
e IGLESIA
EDUCACION [CION INS- | CION
= ESCOLARI- |TITUCIONAL L CLU3ES
.DESARROLLO |
N COMUNITARIO| o, oo
AUTODIDACTAS iy

De aqui se deduce la tarea de la educaciédn de adultos, es dar
acceso a &stos a la cultura en general y a satisfacer la necesi-
dad de fuerza de trabajo calificado. Lo anterior se lleva a cabo
a través de las siguientes formas que toma la Andragogfa o educa
cibén para adultos:

- El sistema escolarizado

- La ensefanza abierta

- La telesecundaria

- La acreditacién Institucional de los autodidactas
- La alfabetizacidn

= BE1 desarrollo comunitario

(2) CENAPRO, Educacién no formal para adultos; pp. 19-20, Mé&xico




- La Capacitacidn y el Adiestramiento en servicio.

Es pregisamente en esta Gltima modalidad donde ejercer&n los fu-
turos instructores por lo que ahora es menester definir ambos --
conceptos,.

La Capacitacibén se refiere a la adquisicién o mejoramiento de
conocimientos que la formacidn profesional no ha proporcionado y
que las tareas a realizar exigen. Por su parte el Adiestramiento
en servicio se define como la formacidn que se proporciona y ad-
quiere en el mismo lugar de trabajo, y como requerimiento de é&s-
te.

Ahora bien para obtener resultados satisfactorios en el trabajo

docente con los adultos, es importante tgner claro que estos tie
nen caracteristicas y motivaciones peculiares, diferentes de 1los
nifios y jévenes para aprender. Un ejemplo de ello es la compara-

(3)

cibn que presenta Francoise Gauquelin en el cuadro que aparece

13

en la siguiente pagina, en las que se presentaron algunas caracte=~

risticas cue aunque fueron observados en otros paises, se consi-
dera como informacibén Gtil y relevante.

La siguiente lista es el resultado de las investigaciones a que

(4)

llegaron "Johnsfone y River sobre las principales motivacio-

nes de los adultos al aprender:

- Obtener informacibén en el trabajo

- Llenar agradable y provechosamente el tiempo libre.

- Encontrar gente nueva e interesante

-~ Ser m&s cap&z en el desempefio de su trabajo.

- Escapar de la rutina

- Mejorar sus aptitudes y habilidades

- Desarrollar su personalidad y sus relaciones interpersonales.
- Aumentar sus ingresos

- Aumentar sus conocimientos generales.

México;
(4) FERTIMEX, Curso de formacion de instructores. Teorfa de 1la

instruccidén, serie capacitacién, nlim.10, p.21
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CUADRO COMPARATIVO DE ESPECTATIVAS
DE JOVENES Y ADULTOS

EDUCACION DE LOS JOVENES

F

EDUCACION DE LOS ADULTOS

1l.Tiende primero hacia: temas gene-
rales

2.0rientada hacia: los libros y su
contenido, saber y conocimientos

3.0bligaciédn de atenerse a un pro-
grama predeterminado

4.Se apoya en la experiencia de -
los demés

SeAprende lo que oye y lee

6.Insiste en el &xito en los exi-
menes

7.Conocimientos escolares apoya--
dos sobre todo en el pasado dis
tante de las aplicaciones actuales

8. Limites de los campos explora-
dos fijados por el profesor

9.21 profesor es la fuente del sa
ber, del conocimiento, distri-
buye informaciones

10.Adquiere un caté&logo de conoci-
mientos prescritos

11.Lo que dicen los libros y 18s =
profesores constituye autoridad

12.Busca las buenas notas

13.Programa definido por el profe-
sor.

14.Utilizacibn del aprendizaje pre

visto para el futuro

1.Tiemde primero hacia: pro
blemas especificos

2.0rientada hacia: quien es
tudia, siendo el ser huma
no en s{ mismo, para el -
adulto, un 1libro abierto

3.Programa elaborado en fun
cidén de las necesidades e
intereses del que estudia

4.Se apoya ante todo en su
propia experiencia, que -
los nuevos conocimientos
se limitan a enriquecer

S5.Aprende lo que pone en -
préctica

6.Insiste en la mejora del
trabajo, el ocio y la vi-
da en comin

7. Aprende lo que tiene re-
lacién con las realida--
des de su vida presente

8.Extiende su exploracibn a
los campos que le intere-
san

9.E1 profesor es un conseje
ro, un gufia; corrige,alien
ta, indica las fuentes --
del saber

10.Adquiere conocimientos --

buscados por formar parte
de necesidades y proble--
mas personales,

11. Lo que su experiencia le

ha ensefiado constituye au
toridad

12, Nada de notas
13.Programa definido por el

que estudia

14.Utilizacidn inmediata del

aprendizaje
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15, Asistencia a cursos ex- 15. Discusibén de igual a igual con
cathedra otros adultos que estudian

16. Preparacidn de una espe- 16. Ganarse la vida y enriquecerla
cializacién

17. Zstudios subvencionados 17. Estudios financiados por quien
"por el Estado estudia

La capacitacién se entiende"como un proceso Educativo, activo y
permanente que con%iste en adquirir, mantener, renovar, reforzar,
actualizar o incrementar los conocimientos, destrezas y actitudes
necesarias para el desarrollo personal y colectivo de los trakaja-

dores " (5)

Capacitacibn:"Accibdn destinada a desarrollar las aptitudes del
trabajador, con el propdsito de prepararlo para -
desempefiar eficientemente una unidad de trebajo -

especifica e impersonal."(e)

La capacitacién al ser una actividad planeada, contribuye a prepa-

rar y formar al recurso humano que requiere y labora actualmente -

en una empresa. por lo tanto no todas las situaciones pueden ser -
satisfechas a través de la misma.

Cuando el diagnéstico de la Institucibén refleja problemas especifi

cos en cuanto al desempefio laboral de los trabajadores referidos a

la induccibn, formacibdn, actualizacibédn y desarrollo de sus funcio-

nes, éstos representan indicadores que guiarén el curso de acciones
de capacitacidn; por lo que se manifiestan como materia para la si
guiente fase del proceso.

DIAGNOSTICO DS NECESIDADES:

La determinacién de necesidades de capacitacibn, es la parte medu-
lar de proceso capacitador que permite conocer las deficiencias --
existentes en una empresa a fin de establecer los objetivos y accio
nes a considerar en el plan.

Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor, y el hablar

(3) Gauquelin, Francoise, aprender aprender, p.100

(5)IMSS.Lineamientos generales vara la elaboracidn de planes Y pPro-

gramas de Capacitaciéns P«12

(6) Id. (Idem)
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de necesicdades de capacitacibn es referirse a:

pLa ausencia o deficiencia en cuanto a conocimien
tos, habilidades y actitudes que una persona de-
be adquirir, reafirmar y actualizar para desempefar

satisfactoriamente su actividad.

En la actualidad representa para las unidades productivas o de -
servicio uno de los medios mis eficaces para asequrar la forma--
cibn permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones
laborales que desempefian y deben desempefiar en el puesto de tra-
bajo que ocupan.

Si bien es cierto que la capacitacibén no es el {Gnico camino por
medio del cual se garantiza el correcto cumplimiento de tareas -
y actividades, si se manifiesta como un instrumento que ensefia,
desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de compe-'
tencia a cualquier persona.

Bajo este marco, la capacitacidn busca bésicamente:

- Promover el desarrollo integral del personal y como =
consecuencia el desarrollo de la organizacibn. .

~ Propiciar un conocimniento técnico- especializado nece-
sario para el desempefio eficaz de un puesto de trabajo.

Con la finalidad de que los centros de trabajo identifiquen y
apliquen los aspectos minimos necesarios que deben ser considera
dos para emprender un proceso de capacitacibén organizado, que in
volucre como actividad natural del mismo, el dar cumprlimiento a
las disposiciones legales que se establecen en la materia.



ANALISIS SITUACIONAL DE LA INSTITUCION

Al ser las organizaciones laborales entidades econbmicas des-
tinadas a ofrecer al ﬁabjig@ usuario productos o bienes y a obte
ner en alqgunos casos beneficios de ellos, requieren para su co--
rrecto funcionamiento contar con una capacidad efectiva que les
permita aprovechar los recursos de que disponen,

El éxito de todo centro de trabajo depende en gran parte de -
la correcta administracibn, de los elementos y factores que lo -
conforman.

De manera interns se integra por persona, recursos, materiales,

financieros, tecnolbgicos, etc. en donde cada uno de ellos desem
pefia una funcidn especifica,.pero a la vez contribuye a las fun-
ciones generales de la unidad atendiendo a un objet;vo comin; -
hacia afuera existen factores que afectan su quehacer, estos se
refieren a las condiciones sociales, politicas, econbmicas, cul-
turales, educativas y fisicas del contexto.

Considerar cada uno de los aspectos anotados y muchos otros -
m&s, debe presentar para toda organizacibdn el punto de partida en
la definicidn de cualquier proyecto de trabajo que se emprenda.

La funcibén de capacitacién se inserta como parte integrante -

del acontecer cotidiano de las empresas y para cumplir con sus -
objetivos toma informacibn del medio ambiente y del mismo centro
de trabajo.
Por ello es necesario que antes de tomar alguna decisién al res-
pecto, se lleve a cabo un estudio que permita identificar la si-
tuacidén real que en términos generales prevalece en el centro de
trabajo.

E1l andlisis situacional en el esquema que aquil se presenta, -
constituye la primera fase del nroceso capacitador, porque defi-
ne el momento en que se establecen las bases de las actividades
posteriores,
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Por lo anterior, éste debe reflejar informacidn sobre:

- Misidn y objetivos

- Estado econdémico y financiero

- Organizacidn y formas de conduccidn
- Proceso productivo y control

~ Administracidn general

— Comercializacibn

—~ Personal y relaciones industriales

A partir del anflisis que realice la Institucibdn de los aspectos
antes mencionados, se obtendrf informacibén de las dificultades -
que enfrentan las 4reas que la componen. Los puntos débiles o de
ficiencias encontradas, deben ser cuidadosamente estudiadas a fin
de establecer con claridad los rroblemas que puedan ser resueltos
con capacitacidbn.

Las tareas o funciones propias de su puesto de trabajo.

En este orden la capacitacibén tiene bésicamente dos razones de -
ser, por un lado satisfacer necesidades presentes con base en co
nocimisntos y actitudes y, por otro, prever situaciones que de--
ban resolverse con anticipaciébn.

£l diagnbstico de necesidades es una investigacién sistemitica,

dindmica y flexible que parte de las siguientes formas:

UN INDIVIDUO —————— — UN GRUPO

DE SOLUCIOCN QUE DZMANDAN
INMEDIATA SOLUCION FUTURA

CUE FRECISAN QU FRECISAN IN3STRUC

INSTRUCCION CION FUzZRA DEL TRASA
50BRz LA MARCHA Jo

LAS CUE LA LAS QUE DEZEN SER CU
COMPARIA PUEDZ BIERTAS CON ArOYCS
RESCLVLER FOR EXTERNCS

51 MISHMA
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Sin embargo, independientemente del tipo de necesidad, momento

y situacidn que la genera, los beneficios y resultados a obtenér

son entre otros:

- Localizacibn de necesidades reales a satisfacer.

- Diagnéstico de clima organizacional

- Determinacidn de perfiles de puesto y/o actualizacidn de las -
misma.

- Identificacidn clara del universo a capacitar, nlimero de traba
jadpres &reas y puestos.

- Definicién de objetivos y metas concretas factibles de alcan--
zar.

- Estructuracién de un programa de tralajo con tareas bien defi-
nidas.

- Determinacibén de los recursos que serin necesarios para la rea

lizacibn de las acciones que se programan.

La preocupacibn por el guehacer de la capacitacibn es una situa-
cibén generalizada en todos los paises, los cambios mundiales en
el mercado y economia principalmente han generado la necesidad -
de estudiar y que éstos estudios permitan establecer nuevas y me
joras opciones para capacitar a la mano de obra en los diferen--
tes niveles,

En este momento los centros de trabajo se desenvuslven en un
ambiente mis competitivo con crecientes exigencias de calidad Y
por lo tanto de productividad, donde las leyes del mercado las 0
bligan a profundizar y cambiar estrategias politicas a planear,
crear e innovar, tener capacidad de adaptacibn, velocidad de res

puesta y sensibilidad para anticipar necesidades futuras.

Ser una Institucibén competitiva implica mejorar sustancialmen
te la productividad y la calidad, y ello solo se logra mediante
la mejor utilizacidn de todos sus recursos, en particular destaca

la funcibdn que corresponde al recurso humano por ser el elemento
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m&s importante en la dinfmica de una organizacién laboral, sin -
embargo, su impacto depende ante todo de la capacidad que tenga
para enfrentarse de manera efectiva a las condiciones ambienta--
les asi como a las exigencias permanentes que se viven todos los
dias.

Uno de los factores que posibilita el desarrollo del recurso
humano es la capacitacibdn, por ello, es necesario vincular los -
elementos basicos de la calidad con el proceso de formacibén del
cual depende en gran medida el adecuado desarrollo de una organi
zacibn laboral.

VINCULACION CAFPACITACION- CALIDAD

"El no hacerlo bien no es pecado, pero el no
hacerlo lo mejor posible, si lo es"
Ackoff.

Con el propbsito de establecer con claridad cuales son los —-—
factores o criterios que se reflejan cuando se intenta efectuar
una vinculacidnentre calidad y cualquier otro elemento que forma
parte y condiciona una unidad productiva, institucibén, organismo
o centro laboral en términos genéricos, y a efecto de determinar
con precisidn qué se entender& por Calidad y por Capacitacibn; -
se describe a continuacibén la definicibén de los conceptos y se -
anotan los aspectos que le dan sentido propio.

La calidad en los dias actuales no puede ser considerada sblo
como un concepto, implica un proceso que se fundamenta en cuatro
aspectos sustantivos:

* Calidades Cumplir con los requerimientos
del cliente
* Se obtiene por Prevencibén: eliminar por adelan
tado las oportunidades de error.
* La norma de desem Cero defecto
pefio es
* La calidad se mide Costos de calidad

a través de
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Los puntos anteriores se sintetizan en la frase

"Hacerlo bien a la Primera vez"

Cabe sefialar que la calidad no es exclusiva del proceso de pro
duccidén, sino de las funciones, actividades y tareas que se desarro
llan en una organizaciébn.

Lo anterior supone controlar el proceso de calidad mediante un sis
tema de previsibn que garantice el cumplimiento de los requisitos
del cliente, por medio de la eliminacidn de tiempos muertos, re--
trocesos y costos innecesarios, la previsibén permite a la organi-
zacidén anticiparse a la ocurrencia de errores en todos los senti-
dos; con los proveedores, con el servicio al cliente, respecto al

clima laboral, en el proceso de gestibén de la empresa, etc.

El proceso capacitador estd integrado por una serie de etapas -
cuyo objetivo es propiciar la adquisicibn, desarrollo, actualiza-
cidén y/o perfeccionamiento de conocimientos, habilidades y actitu
des de las personas que desempefian un puesto de trabajo.

La capacitacibn es:
*Un proceso que permite complementar la educacidén formal del indi
viduc ante un ambiente de orden laboral.

* Un proceso que propicia el desarrollo integral del trabajador.

Hasta este momentoc parece dificil identificar la posible rela-
cibn entre los dos procesos descritos, sin embargo su vinculacidn
esta implicita, el vinculo es inherente a las funciones que se =-
realizan en el proceso capacitador cuyos resultados son mis evi--—
dentes,

Entonces en dbnde se encuentra la calidad en el proceso capacita=-
dor, ¢ cuéndo se puede hablar de la calidad de la capacitacibn?

La calidad y efectivicdad de la capacitacibn se ve reflejada ~-
cuando los objetivos que debe alcanzar contribuyen al logro de --
los objetivos y cumplimiento de la misidn de la organizaciédn.



Generar los procesos de cambio necesarios en los Recursos Humanose.
Adicionar conocimientos, desarrollar habilidades, reformar valores
y modificar actitudes.

Recuérdese que la calidad se define y se logra apartir de caracte-
risticas reales que interesan al cliente, pero &1, en el proceso
capacitador, no es el consumidor final del bién oproducto que ofre

ce la empresa al mercado, es el propio trabajador,la empresa en si
misma, en este sentido, las caracteristicas se convierten en espe-

cificaciones tdéécnicas que se traducen en valores cuéntitativos o

cualitativos.

Consecuentemente, las especificaciones de informacibén y de forma -
cibén de personal deben responder primordialmente a las necesidades
del centro organizacional para permanecer en el mercado y por ende
tener una posicidn competitiva en &1. Al invertir en el desarrollo
del personal se pueden solventar problemas de baja productividad,-
altos costos e insatisfaccibn de las personas usuarias del bién o

servicio ofrecido, cuandé se satisfacen las necesidades del clien-
te, se cubren.

Si el concepto de calidad se aplica a la vida cotidiana, se deduce
que la calidad y la capacitacié4n no son simplemente una estrate -
gla, si no valores que generan actitudes y comportamientos perma -
nentes en el trabajo. La calidad en el proceso capacitador consis-
te en alcanzar los mdximos estldndares deseables en cada una de las
étapas que lo conforman.

La estratégia de capacitacién es la configuracibédn de las decisic -
nes en la empresa, en cuanto a la formacibn de recursos humanos, -
que determinan sus objetivos, procedimientos, politicas y planes =
para alcanzar las metas de mejoramiento del desempefio laboral a un
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corto, mediano y largo plazo, seglin las necesidades a ser satisfe

chase.

Planear estrategicamente la capacitacibdn significa mejorar 1a cali
dad de lo que se hace y de lo que el personal es mediante una es =

trategia de desarrollo y superacidnde los trabajadores.
Por lo hasta ahora dicho, se deduce que la capacitacidn tiene una
nueva connotacibn, pasa a ser opcional a necesaria, deja de ser -

vez m&s una obligacién legal para convertirse en una estrategia em

presarial ya que su misidn es contribuir a elevar la productividad

Y la calidad para hacer competitivas a las empreas, pues de este -
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factor depende su sobrevivencia en el mercado.

Toda accibdn de capacitacién debe contribuir directamente a mejo=-
rar una tarea o proceso, apartir de la preparcidn permanente del
recurso humano al aprovechar sus caracteristicas y aptitudes na -
turales que hacen diferente a los demase.
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En muchas ocasiones se utiliza indistintamente los términos Adies-
tramiento, Entrenamiento y Capacitacibén, entendiendose el proceso
que hace posible que el trabajador desempefie, eficientemente su -
funcibdn, en su caso aplicando las correspondientes medidas de segu
ridad, las tareas inherentes a su puesto de trabajo.

El término Capacitacibén lo referimos tanto a la preparacibdn de pre
ingreso al trabajo como a la que se proporciona al trabajador para
que sea capaz de llevar a cabo, también en forma efeciente y segu-
ra su funcibdn, asi las tareas relacionadas con otro puesto de tra-

bajo, sea por aspectos de transferencia, de promocibn o para cubrir

suplencias.

Por otra parte los términos adiestramiento, entrenamiento, capaci-
tacién son en principios, aplicables a toda actividad laboral, in-
dependientemente del nivel jerarquico o posicidn que la psrsona o-
cupe como trabajador en una Institucibn.

Considerando, como antes se ha dicho, que son aplicables a todos
los trabajdores, independientemente de su nivel o jerarquia, la
Capacitacibn y Adiestramiento y el Entrenamiento traen consigo me-
jores decisiones en los mandos superiores y medios en lo que con -
cierne a la organizacibn y administracibén de los centros de traba-
jo y'del:trabajo mismo, en los niveles operativos,de la calidad de
los productos y en la disminucibén de los accidentes, que en nues -
tro pais tienen un indice elevado.

De manera general, la capacitacibn y el adiestramiento y el entre-
namiento permiten satisfacer la necesidad que presenta el pals en
materia de mano de obra calificada y que necesariamente debe pro -
ceder de la poblacibén que por su edad esta demandando empleo.

Como estamos tratando el caso especifico de adiestramiento, y la -
capacitacidn y entrenamiento de trabajadores, para referirlo de ma

nera particular al que se realiza por y en la empresa misma, si -
tuacidbn que es muy frecuente en nuestro pais, considerando ensegui
da aspectos que se presentan en una institucibn o empresa privada.

Toda Institucibén requiere, para lograr sus objetivos, sistematizar
sus actividades y para ello establece una serie de funciones, como
son, en el caso de una organizacidn Institucional o privada: Direc-
cibn, suministros, produccibn, financiamiento, mercado, con las fa-
cilita la administracidén eficiente de los recursos de que dispone.
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Un ejemplo de lo anteriormente dicho, son las actividades rela-
cionadas a la produccion; al planificarlas se prevén entre o -—
tras cosas, métodos de trabajo, maquinas, equipos, herramientas
materiales, tiempos de produccidn, inspecciones de trabajo y =
personal necesario. Todo ello con el fin de que obtengan los re
sultados deseados desde el punto de vista de la cantidad, cali-:-
dad y oportunidad.

Al hablsr de personal, nos estamos, necesariamente, refiriendo -
al personal de todos los nivelesy que debe contar con los conoci
mientos, destrezas y actitudes requeridos para el desempefio efi-
ciente de sus actividades. Es decir, personal calificado para a=-
tender todas y cada una de sus funciones que deben realizar en =
una organizacién determinada.

En vista de que las organizaciones, sea cual sea su funcibén o na
turaleza técnologica, presentan aspectos que las distdnguen, se
hace necesario que el personal que labora en ellas adquiera los -
conocimientos y las destrezas especificas necesarias para ocunar
los diferentes puestos.

La naturaleza de los conocimientos de las destrezas por adquirir
Y en consecuencia el programa de capacitacién y adiestramiento ,
entrenamiento a que debe sujetarse el trabajador ser§, evidente-~
mente, funcién del trabajo a desempefiar y de los antecedentes de
la persona que ésta destinada a ejecutar el trabajo.

De esta manera, el proceso de la capacitacibn, entrenamiento y a
diestramiento resulta un proceso natural de la Institucibn o em-
ptesa:debe crear las condiciones para que sus trabajadores de -
todos los niveles, cuenten en todo momento con los conocimientos,
destrezas y actitudes que le permitan llevar a cabo sus funciones
dentro de los marcos establecidos de calidad y de seguridad.

Asi, pues el adiestramiento, entrenamiento y la capacitacién de -
los trabajadores pasa a ser una mis de las funciones de la empre-
sa o Institucién, integrada al sistema general de las organizacio
nes. Bl adiestramiento, entrenamisnto y la capacitacibn se convi-
erten en un sistema y como tal se estructuran al aspecto técnico
y administrativo.

Cuando el adiestramiento y el entrenamiento, capacitacibdn no se -
encuentran como una funcién orgénica-sistemitica de la empresa o
Institucibén las funciones que se realizan tienden a ser, frecuen-
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mente, ineficientes o inefic&ces. Es bién sabido que una manera de
llevar a cabo el adiestramiento, entrenamiento y la capacitacibn =~
es la que podrfamos denominar tradicional y que se deriva de formas
de produccidn en gran parte ya superadas, la forma tradicional ha -
consistido en que el nuevo trabajador (antes aprendiz) se agrega:a-
otro que ya domina la actividad (supervisor, maestro,oficial, u otro
trabajdor con experisncia) para que de esta aproximacibén y conforme
las circunstancias se lo permitan, adquiera los conocimientos y ha -
bilidades requeridas para el trabajo, las consecuencias de esta for-
ma "Capacitacidn, entrenamiento y adiestramiento™ en la actividad -
generada en los trabajadores, en el tiempo para su realizacibn, en -
el deterioro de equipos y ei el desperdicio de materiales salen z 1la
superficie cuando se toca el tema con trabajdores y empresa o Insti-
tuéibn.

MODELO ARMO DE SISTEMA DE CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO

Planificar | Determinar Zlaborar Habilitar
la funcion JNecesidades el programa el programa
Capacitacidnf ?lde Capacitg;"“’de Capacita B Capacita
Yy Adiestra- cibn y adies] cibn y adies| [cion y adies
miento tramiento tramiento tramiento
i
SEvaluar la njecutar Ca-
funcibén Ca pacitacidn y
pacitacién |, |Adiestramien
y Adiestra |© |to
miento
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La Capacitacibn, propusta de Wayne F, Cascio.

111
Propone &1 la posibilidad de estructurar un nuevo campo de ac-

cibn del Psicblogo en las organizaciones, a partir de la concep -
tualizacidn y el planteamiento integral del proceso de personal,
el presente capitulo profundiza su anflisis en una de las fases;
la capacitacibén (entrenamiento y desarrollo) ya que es en ésta -
donde se ubica la experiencia laboral que se reporta en el pre -
sente trabajol (7)

Sin duda uno de los temas de gran actualidad en las institucio -
nes P@blicas y Privadas es, la Capacitacién. No hay empresa que
se respete que no cuente con una gran infraestructura para la ca
pacitacién. No se trata de una simple moda, sino de un verdadero
"signo de nuestro tiempo", la respuesta a una necesidad que se -
manifiesta en las organizaciones laboralese.

Rodriguez y Ramirez (1991), proponen las definiciones siguientes:

Capacitacibn: (del adjetivo capéz, y éste a su vez del verbo la-

tino capare= dar cabida)

Conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos
desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de —-
todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo.

Adiestramiento: (del adjetivo diestro, y éste a su vez de la pa-
labra latina dexter= derecho)

£s el conjunto de actividades encaminadas a hacer m&s diestro al
personal, es decir, a incrementar los conocimientos y habilidades
de cada trabajador, de acuerdo con las caracteristicas del pues-
to de trabajo, con el fin de que lo desempefie en forma mis efec-
tiva.

Como se puede observar, el uso actual de éstos dos conceptos pre"
senta dos rasgos que los distinguen de la ensefianza escolar:

a) Una relacidén directa con el trabajo organizado y la producti-

vidad.

b) Una referencia a los adultos.

(7) GARCIA, Maria Elizabeth Maya, El proceso de capacitacidn en
una Institucidn Hospitalaria, México, UNAM. (Tesis) 1995.



Asi se analiza esta informacibn, es posible representarla de la
siguiente forma:

ENSEFANZA ESCOLAR CAPACITACION ADIESTRAMIENTO
TIEND&E A SER TEORICA ES PRACTICA ES PRACTICA

ES HUMANISTICA O ES HUMANISTICA ES TECNICA
TECNICA O ES TECNICA

ES GENERAL O ESPE- ES GENERAL O ES ESPECIFICA
CIFICA ESPECIFICA

Siliceo (1989), por su parte propone que la Capacitacidn "es una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una -
empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del recurso humano”

Definicibén que ya remite concebir de inicio la idea de organiza-
cibén como un sistema abierto bajo la nueva concepcidn del recur-
so humano como elemento participativo e interactivo de la mismae.

Una aproximacibén m&s cercana a lo anterior y mucho m&s comple
ta de ésta nueva perspectiva la sefiala el propio Cascio, quien -
establece que el entrenamiento y el desarrollo implican cambios
en habilidades, conocimientos y actitudes, as{ como conductas so
ciales. AGn cuando existen otras estrategias para lograr los cam
bios, la importancia del entrenamiento y del desarrollo recae en
el compromiso financiero y administrativo que llevan a cabo las
organizaciones para su establecimiento.

Segfin esta posicidn, las actividades de entrenamiento y desa-
rrollo suponen programas planeados para incrementar los resulta-
dos organizacionales.

La forma de llevarlo a cabo es establecer lo que deber& ser -
aprendido y para lograrlo se deben respetar 6 pasos a seguire.



1)

2)

3)

4)

5)

6)

Primeramente se deber8 tener un anflisis muy comprensivo del
tipo de subsistema que ser§ entrenado y el tipo de desarrollo
que se manejarf, incluyendo su interaccibén con otros subsiste
mas organizacionales

M&s adelante el entrenamiento deberi ser definido especifica-
mente

Con lo anterior, se deberén establecer los objetivos del en -
trenamiento en forma clara y sin ambigledades

Se descompondré la tarea a aprender en sus componentes estruc
turales

Después se determinard la secuencia &ptima de los componentes

Finalmente, se considerarn las alternativas tebricas para a-
bordar dicho aprendizaje, las cuales segin el autor, pueden -
ser muy variadas. En forma particular &l no centraliza su a--
tencibédn en algln modelo conductual pero hace énfasis en que -
la eleccidn deberd estar ligada a la conducta deseada.

Cascio enfatiza esta secuencia puesto que determina qué es 1lo

que deber& ser aprendido y gque contenidos substanciales deberén

llevar el entrenamiento,y el desarrollo, aportacidn relevante ya

gue ninguna otra propuesta lo habia enfatizado con las caracte--

risticas de Sistema Abiertoe.

Otro autor que converge en esta posicibén es Campbell (cit. en

Cascio) quien sefiala que tanto el entrenamiento como el desarro-

llo conservan las siguientes propiedades y caracteristicas gene-

rales:

1.

El entrenamiento y, por consecuencia, el desarrollo de la Or-

ganizacidén es una experiencia de aprendizajee.
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2. Todo entrenamiento est& planeado por la organizacién a partir
de sus necesidades

3« Bste ocurre despues que el individuo ha sido contratado en la
organizacibn.

4, Est8 dirigido para alcanzar las metas organizacionales.

El entrenamiento y el desarrollo son programas planeados por par
te de la organizacibn con la finalidad de cambiar en el personal
sus conocimientos, habilidades, actitudes o conductas sociales -
satisfaciendo mutuamente las necesidades de las dos partes invo-
lucradas: la organizacibn y el empleado.

Cascio (op. cit.) valiendose de la frase "relativamente perma -
nente" diferencia los conceptos de aprendizaje y desarrollo. Se
flala que el primero es un cambio relativamente permanente en la
conducta del individuo que ocurre como resultado de la préctica
0 la experiencia. En otras palabras, es la habilidad para desa =
rrollar y se encuentra disponible por largos periodos de tiempo.

El desarrollo en tanto, hace referencia a la demostracibn de lo -
aprendido, siempre es observable y se puede medir. Se puede de--
cir que es un estado fisico y mental del individuo el cual se de
fine en términos de manifestaciones medibles ya sea en el estado
del individuo, como pueden ser conocimientos, actitudes, etc. o
de su desarrollo personal como lo es su conducta social o de sus
habilidades.

Existen algunas consideraciones en las definiciones que sobre el
entrenamiento y el desarrollo dan Cascio y Campbell (op. cit.),
que para los fines del trabajo que se presenta deben ser tomadas
en cucntas
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El entrenamiento se considera como parte de la cultura organiza-

cional al igual que el compromiso de invertir los recursos nece-
sarios para proporcionar suficiente dinero y tiempo al mismo. Lo
anterior permite dejar fuera la idea de ¢oncebir a la Capacitacidn
como una funcidén independiente que se desarrollaba sélo en el in
terior de la Organizacibn, es decir é&sta tenia lugar descontex--
tualizadamente de la misibén de la organizacibén, tal y como acon-
tece en los modelos organizacionales cerrados, donde la Capacita
cibén al igual que otras etapas del proceso de personal represen-
ta una actividad fraccionada, cerrada y elemental de 1la Organiza
cién.

Gracias a los modelos organizacionales abiertos, esta situacién
ha podido superarse Integrandé a la Capacitaciédn como parte de -
un proceso,.el Proceso de Personal, que ya fue mencionado con aﬁ
terioridad en donde ésta se integra como parte de una secuencia
total e interdependiente que conforma al proceso en su conjunto.,

Asi, alin cuando separadas analiticamente las fases del proceso -
de Personal (Anflisis y Valuacibn de puestos, Seleccidn, Coloca-
cibén etc.) para su estudio y entendimiento, é&stas son insepara--
bles, ya que si ésto se hiciera perderian todo sentido, puesto -
que es precisamente la interdependencia la que las define como -
parte del proceso y por lo cual el modelo presentado en este tra
bajo resulta de gran relevancia.

Bajo esta nueva visién, para que el objetivo general de 1la Orga-
nizacibén se logre, es necesaria la funcién de capacitacibn, ya -
que es ésta la que aporta a la misma un personal debidamente a--
diestrado, capacitado y desarrollado para su desempeifio en sus —--
funciones, todo lo anterior, habiendo previamente descubierto --
las necesidades de la Organizacibn a la que pertencce.

La Capacitacidn es la funcibn educativa de una empresa a través
de la cual se satisfacen las necesidades presentes Yy se prevén -
las futuras respecto a la preparacién y habilidad de los emplea-
dos bajo la linea de interés de la propia Organizacién.
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Por ello la Capacitacibén es un medio formidable para encausar al
personal de una Organizacidn hacia una autentica automotivacidn
e integracibn en ella.

Pero ésto es sblo posible si la educacibdn impartida al personal
en cada puesto es integral, ya que sblo asf ubicar& y dasarrolla
r& al empleado cualquiera que sea su nivel y &rea de trabajo, co
mo un miembro responsable de desempefiar optimamente 1las actividades
encomendadas en el gran conglomerado del que forma parte. (cascio
op. cit).
Baja esta aproximacibén en donde se concibe a la organizacidn como
un sistema abierto, dos son los fines b&sicos de la capacitacién:
—-Promover el desarrollo integral del personal através del desarro
llo de la Institucion.
-Lograr un desarrollo técnico-especializado, necesario para el de:
sempefio eficaz del puesto.
Desde la perspectiva del modelo de cascio (Idem) el esfuerzo orga
nizacional del entrenamiento debe ser concebido como una exten =
sibén a través de la cual los objetivos de instruccidn se conectan
directamente con los objetivos organizacionales. Es decir, todo -
cambio que se produzca por el entrenamiento, se ver§ reflejado en
la organizacibén. (Latham, 1968 cit. en Cascio 1991).
La actividad organizacional implica un permanente cambio en el em
pleado con miras al desarrollo individual y para lograrlo se re -
quiere analizar a la organizacibn desde cuatro &ngulos:
-An&lisis organizacional.- El cual nos permite ver las unidades -
influencia organizacional y si es el entrenamiento es requerido -
para resolver el problemae.
-Analisis.-de puesto.-Znmarcar perfectamente cllales deberin ser -
los contenidos del entrenamiento. Esto es las metas organizacio-
1nales asi como las prioridades permitir&n estructurar los dife -
rentes niveles jer&rquicos que conforman a la organizacibén en mqﬁ
do y funcibn, lo que permitir& que los dirigentes de esos grupos
demanden especificamente las necesidades de instruccibén. (oppen -
helmar, 1982 cit. en cascio op. cit.)

-Analisis individual,=Establecer& quién requiera o] entrenamiento
Y en que nivel.



-Analisis demogréfico.-Permite visualizar las necesidades espe-
ciales de un determinado grupoe.

Dichos analisis deber&n realizarse sobre tres niveles jerlrqui-
cos de la organizacibn:

-Nivel organizacional.-Involucrand a los directivos que estable
cierbn las metas.

=Nivel operacional.-Involucrando a los niveles de mandos medios
que son los que establecen cbémo se alcanzar&n las metas de ella.
=Nivel individual.-Involucra a supervisores y trabajdores que se
encargan de hacer el trabajo para alcanzar las metas.

Todo lo anterior permite superar la concepcibn de capacitacibn -
como un gasto inltil e infructuoso para la organizacibn; concep-
cibdn que demerita su importancia y entorpece su funcidn dentro -
del proceso de personal como un todo.

Con esta alternativa se hace una nueva conceptualizacibn en to-
dos los niveles de jerarquia organizacional para que hagan su =
maximo esfuerzo en la capacitacibn de su personal, ya que al ha-
. cerlo se realiza un beneficio bilateral para la organizacibn, en
la medida en que se cumplen las necesidades organizacionales a &
través del desarrollo individual,

Con esta nueva forma de pensar ser8 posiblé hacer una revisibn
peribdica de los objetivos a corto, mediano y largo plazo de to-
dos los departamentos, lo que generalizar& en el cumplimiento de
los objetivos organizacionales.

Revisando paralelamente los recursos humanos y materiales que se
han invertido para ello, afin de que la deteccibébn de necesidades
de entrenamiento que se realice sea en la medida posibile eficaz
y oportuna.

Es importante sefialar que para realizar el entrenamiento se debe
cubrir ciertos requerimientos fundamentales, los cuales en la -
prédctica misma no se realizan, ya que los encargados de capaci -
tar prefieren centrar el interés en las técnicas de entrenamien

to que definir los contenidos que deberén ser aprendidos (camp -.

bell, 1971-1988 cit. en cascio, idem.)
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De acuerdo a la idea de entrenamiento y desarrollo Cascio (idem),
establece que ambas actividades deben ser visualizadas como una -
red o cadena de componentes interrelacionados, en continuidad; y
lo representa especificamente de la siguiente manera:

ZVALUACICN DE ENTRENAMIZNTO Y EVALUACION METAS DEL
NECESIDADES DESARROLLO ENTRENA=
MIENTO

Andlisis orga-
nizacional

Andlisis de ta
rea

Andlisis perso
nal

Objetivos Criterios de Variacibdn del

instrucciona ' i
struccionales desarrollo entrenamiento

Seleccién y de Validez de la

sarrollo de

aplicacibn
programas ins-
truccionales Validez intra
organizacio-
nal
Validez inter-
gntrenamiento Modelos de

- . organizacional
Evaluacibn 9



Su propuesta implica entender primero que todo programa de entre

namiento o capacitacidn en tres fases que son esenciales:

I.-

II.-

III.-

Fase de evaluacibédn de las necesidades

Hace referencia a la déteccidn de las partes débiles que im-
piden realizar las funciones de cualquier puesto optimamente.
Si ésta fase se realiza sin una visibén integral de toda orga
nizacibén, nunca se podr&n satisfacer las demendas organizacio
nales.

Para evaluar las necesidades de entrenamiento de la organiza
cibn se recomienda hacer uso del inventario de personal, ya
que ésta es una herramienta muy Gtil puesto que nos permite
tener un perfil de los empleados con respecto a diferentes -

variables de interés para la misma.

Fase de instrumentacibn

Una vez que los objetivos instruccionales han sido especifi-
cados, se deberfn establecer las condiciones ambientales en
los que la instruccidn tendr& lugar.

Este es un proceso delicado ya que requiere tomar decisiones
de qué tipo de principios de aprendizaje basados en la teo--

ria son necesarios para que se desarrolle el entrenamiento.

Fase de evaluacidn del entrenamiento

Si la deteccibn de necesidades de entrenamiento se realiza =-

cuidadosamente en la misma medida que la instrumentacibn, en
tonces la evaluacidn serd verdz, ya que se podrén establecer

medidas de re-entrenamiento y se contarén con criterios de -
efectividad laboral.

Para realizar la evaluacibn del entrenamiento existen dise--
fios experimentales o de tipo cuasi-experimental gque pecrmiten
observar los cambios ocurridos a lo largo del proceso de ing

truccidn,
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En esta fase es posible ratificar si las metas del entrenamiento -

fueron cumplidas o no mediante cuatro formas de validacidn:

I.- Validez de la aplicacibn
II.,- Validez intra-organizacional
IIl.~ Validez del entrenamiento

IVe.- Validez inter- organizacional

La primera permite verificar si los participantes realmente apren-
dieron algo.

La segunda permite saber que tanto el conocimiento, las habilida -

des o destrezas aprendidas permitirin realmente incrementar el de-
sarrollo en el trabajo.

La tercera forma de validacibdn implica un anflisis comparativo de
un grupo control y experimental para observar los cambios ocurri--
dos y su magnitud.

La cuarta permite ver si un programa de entrenamiento que ha sido
validado en una organizacidn puede ser usado exitosamente en otra
organizacién.

En términos generales la evaluacién resulta ser un retroalimenta-
dor que permite re-evaluar las necesidades instruccionales, crean
do alternativas para las siguientes fases del desarrollo.

De hecho, la relevancia y la importancia de la deteccibdn de nece-
sidades de entrenamiento, debe ser realizada en relacibn estrecha
con las metas organizacionales en su conjunto, para que la evalua

cibn que se realice sea confiable y veraz.
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Reiterando un poco todo lo que se ha vertido hasta el momento es

importante recalcar aqui que para lograr m&xima utilidad en la -

Organizacidn y muy particularmente en el &rea de los Recursos Hu

manos, el entrenamiento y eldesarrollo se conceptualizan bajo es

ta modalidad de sistema abierto, como una funcibén que complemen-

ta a las dem8s fases del Proceso de Personal del Modelo de Cascio
tales como el Anflisis y Descripcibén de Puestos, la Seleccién, Co
locacién y Evaluacibdn del desempefio.

El entrenamiento en la capacitacidn para el desarrollo, operan

en un ambiente organizacional complejo.

Al respecto Cascio (idem), hace algunas propuestas muy reflexivas
y sobre todo enfiticas en esta fase del Proceso de Personal, que
ayudan a lograr un 4ptimo desarrollo en &sa fase.

Recomienda, por ejemplo, preparar a todo empleado de nuevo ingre-
SO para su nuevo contexto social al momento de llegar a su puesto,
ya que de lo contrario ésto serfa un elemento en contra de la ins
truccibn futura.

As{ mismo se deberén conocer y explicar perfectamente al empleado
las habilidades y técnicas requeridas para el desarrollo del tra-
bajo, asi como las funciones que se espera desarrolle en el pues-
to para el que fue contratado.

Todo directivo deber8 siempre concebir al empleado como persona —
capaz de aprender cosas nuevas Yy motivarlos frecuentemente para -
que los conceptos de aprendizaje y desarrollo pasen a ser inheren
tes en ellos.

En la perspectiva de sistema abierto se debe entender que todo --
cambio econbdmico y demogr&fico siempre tendr& implicaciones en 1a
fuerza de trabajo de los empleados, por lo tanto, la Organizacibn

deber8 proveer una atmbésfera que mantenga e incite al cambio, --
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mientras que los individuos serén los responsables de brindarle
a la Organizacibén el méximo beneficio que las oportunidades del

aprendizaje le provee,

Aln cuando se ha visto que en el Proceso de Personal, el reclu-
tamiento, la Seleccibdn y Colocacibn, la Planeacidn, etc. impli-
ca encontrar candidatos lo mé&s acordes a los puestos, a fin de
desarrollar en &1 su méximo talento; los cambios tecnoldgicos,
econbmicos, legales, sociales o politicos d e tipo intraorganiza

cional como extraorganizacional, son generadores potenciales de
necesidades de instruccién que se deber&n considerar y satisfa-

cer para mantener en la vanguardia a la propia Organizacibn.

Trasladando estas propuestas a la idea de sistema abierto en el
campo de la Capacitacibn, cualquier profesionista responsable -
en esta &rea debe conocer independientemente de la misibn, 1los

objetivos y la tecnologia de la organizacibn; la relevancia de

su funcidén dentro de todo el Proceso de Personal, ya que como -
fase interdependiente, ésta retroalimenta al proceso en su con-
junto teniendo asi la posibilidad de dirigir sus acciones en -
forma mis confiable y adecuada para que la institucidn cumpla -

su finalidad.
Dentro del campo de accibn que establece el Plan Nacional de Ca
pacitacibn se disponen dos enfoques principales sobre el tema -

que apoyan lo anteriors

Capacitacidn para el trabajo: El cual es de carécter escolariza

do y se refiere a la ensefanza - aprendizaje de los conocimien-
tos, habilidades, actitudes y destrezas que requiere el indivi-
duo para incorporarse al sistema productivo en una ocupacidbn es

pecifica.

Capacitacibn en el trabajo: Se imparte en los centros de trabajo

y persigue el propbsito concreto de desarrollar los conocimien-—-



tos, habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores para
incrementar su desempefio en un puesto o en un &rea de trabajo éé
pecifica a fin de lograr las metas de la Organizacidn.

En esta Gltim& definicibn la Organizacibn es entendida ya como un
sistema abierto, y cuya conceptualizacibdn es retomada de la Teo-—-
ria de los Sistemas que sostiene la interrelacibn entre subsiste-
mas. Condicibn primordial para que exista el sistema en donde -—-
cualquier cambio que se presente en una de sus partes afectar8 in

mediatamente a toda la unidad. Cascio (idem)

Pinto (1992), afirma esto al sefialar que cada subsistema en la or
ganizacibn (departamentos, &reas, secciones, etc.), recibe insu--
mos, los cuales transforma mediante un proceso, obteniendo asf un
producto.

En el caso especifico del entrenamiento, los insumos pueden ser -
instructores, coordinadores, normas legales, descripciones de -
puestos, inventario de personal, indicadores de productividad, -
clima laboral etc., los cuales se introducen por determinadas, pa
ra sequir con el proceso de transformacibn, y llegar finalmente a
los resultados, reacciones o respuestas esperadas.

Asi, aln cuando Cascio (idem) en su modelo, especificamente en 1la
fase de Entrenamiento y Desarrollo (capacitacidén), no habla de al
gunas consideraciones administrativas de relevancia para este cam
po, en é&ste trabajo se retomar&n algunas de ellas, ya que forman
parte de la Administracibn de Recursos Humanos en donde incide —-
precisamente la Psicologia de Personal, no obstante; la relevan--
cia que aqui tendré&n, ser& que estas actividades se visualizan --
como elementos interactuantes del propio entrenamiento y desarro-
1lo de los empleados, actividades que a su vez se relacionar&n -
completamente con las ptras fases del proceso de Personal.
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Un ejemplo de las actividades que se deben realizar en el adies-
tramiento y desarrollo que no es abordado por Cascio (op. cit.)

en esta fase del !roceso de personzal, es la gestidén legal que se
realiza ante las autoridades de la Secretaria del Trabajo y Pre-
visién Social, particularmente ante la Direccidn General de Capa
citacibn y Productividad, que es la entidad responsable de vigi-
lar el cumplimiento de las disposiciones de la ley federal de --
Trabajo en materia de Capacitacibn, no obstante se justifica es-
to ya que el autor exclusivamente enfatiza la parte de la Psico-
logia de Personal ya que lo administrativo corresponde a otra --

&rea de interés.

En la actualidad algunas Crganizaciones ven todavia a la Capaci-
tacibén (adiestramiento y desarrollo) como una carga legal con la
qgue se tiene que cumplir, desconociendo los beneficios que ésta
les proporciona, asi como la importancia de su legislacibén y vi-
gilancia. Este hecho resulta paradbgico si se toma en cuenta que
uno de los factores para el incremento de la productividad es 1la
eficiencia en el trabajo, renglén en el que la capacitacibn es -
fundamenta al mejor de los niveles de calificacibn de los Recur-
SO0S Humanos.

Tanto Rodriguez como Ramirez (1993), enfatizan la relevancia que
tiene la definicibén de objetivos organizacionales para la forma-
cibén de Recursos Humanos,.

Al elevar el nivel de eficiencia y satisfaccibédn del personal a -
través de la actualizacibdn y perfeccionamiento de los conocimien
tos y habilidades; asi como del desarrollo de actitudes necesa-—-
rias para el buen desempefio del respectivo trabajo, esto redunda
en una elevacidn de la cantidad y calidad del trabazjo, as{ como -
en la superacidn personal y en el mejoramiento del nivel socioeco

nbémico de los individuos que integran la Organizacién.
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En este contexto los esfuerzos de la fase de Capacitaciédn debe-
r&n disminuir y hasta eliminar, los problemas de falta de cono-
cimientos, habilidades o actitudes del personal que interfieren

en el logro de los objetivos.

Por lo tanto la Capacitacidn, deber& ir interconectada a la to-
ma de clertas decisiones para la solucibn de dificultades orga-

nizacionales en el Proceso de Personal como un conjunto.

Las politicas de Capacitacidn deberédn establecerse considerando
la totalidad de la organizacibén y en concordancia con las nor--

mas en cuanto a Recursos Humanos se refiere,

41



TECNICAS DIDACTICAS

Las técnicas did&cticas son procedimientos operativos concretos
que sirven como medio para alcanzar un objetivo de aprendizaje
delimitado, y cuya aplicacibén es orientada através de un método
de ensefianza,

Es importante :mencionar que su seleccibn y aplicacibfi adecuada
facilitan la adquisicibén de conocientos que permitir&n el logro
del objetivo.

Establecen asimismo una interaccibén entre los participantes, -
sus caracteristicas grupales, el contenido de la ensefianza y el
instructor mismo.

Clasificacibén de técnicas didécticas:

Grupales e Individuales,

Técnicas did&cticas grupales.-Son aquellas que permiten interac
tuar a los miembros del grupo y asi participar conscientemente
y de manera significativa en su propio procesc de instruccidn,-
su eje principal es el grupo como medio de aprendizaje.’ -
Técnicas did&cticas individuales.- Estas se pueden aplicar inde
pendiente de la existencia o no del grupo, o sin la interaccibn
de éste.

Su eje principal de trabajo se fundamenta en la relacibn maestro
alumnos=contenido, alumno-contenido.

TECNICAS DIDACTICAS

Grupales

cuya organizacién caballos
objetivos y conte- islas
nidos estan liga- cuadrados

dos

fantasia del futuro
gato tridimencional

Foro o plenaria

cuya organizacidn Sg?i;?los

objetivos y conteni et

do no estan ligados rejillas
philips 6-6
dramatizacibn

estudio de caso
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relacién maestro-
alumno- contenido

Individuales

relacién
alumno- contenido

conferencia informal
congreso

simposio

instruccibén programada
ensefianza por computadora

cuadernos autoinstruccio-
nales
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Condiciones para su Uso.

Es obligacibn del instructor conocer las condiciones en las que
debe administrar las técnicas did&cticas en los grupos, sin per-
der de vista que &stos son solo medios para alcanzar un fin.

En otras palabras, por si mismas no "proveen el conocimiento", -
pero representan recursos que empleados adecuadamente facilitan
la consecucibn de metas en el proceso de ensefianza- aprendizaje,
activando con ello las motivaciones individuales, asi como los -
procesos grupales, es decir, propiciando la interaccibn, 1la inte
gracibén y la comunicacibn de intereses.,

El uso de las técnicas ya descritas genera por 18gica la existen
cia de distintos niveles de aprendizaje, los cuales no se dan --

simplemente; involucran procesos intelectuales que van de la ma-

nera recepcibn del mensaje hasta la integracién del conocimiento.

A continuacidn aparece un ordenamiento de las técnicas menciona-
das, atendiendo a los niveles de aprendizaje que pueden lograrse
mediante su uso.

NIVZL DE APRENDIZAJE TECNICAS

Conferencia informal
Simposio

INFORMATIVO Congreso
Instruccibn programada
Philips 6-6

Foro
ANALISIS Corrillos
(@] Pans1l
DISCUSION Tormenta de ideas

Lectura comentada

Seminario
EJZCUCION Dramatizacibn
cEstudio de casos
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Esta divisién no es limitativa; es posible que en una técnica se.

conjuguen dos y hasta tres niveles de aprendizaje, Dadas las ac-
tividades que genera cada una de ellas, se pueden presentar al--
ternadas o conjuntamente grados diversos de andlisis e intregra-

ciébn de informacibn.
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MARCO LEGAL

El marco Juridico del Adiestramiento y la Capacitacibdn de los
trabajadores en nuestro Pais esté determinado;

PRIMERO; por la Constitucibn, que en sus articulos 123, Fraccidn
XIII establece la obligacidn de las empresas- cualquie-
ra que sea su actividad- de proporcionar a sus trabaja-
dores Capacitaciédn y Adiestramiento para el Trabajo.

SEGUNDO; por la Ley reglamentaria,- La Ley Federal del Trabajo -
Modifica al respecto en Mayo de 1978, en donde estable-
ce los procedimientos y sistemas para cumplir con dicha
obligacidn patronal.

La Ley sefiala que la Capacitacibdn y Adiestramiento deber&n tener
por objeto:

I.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades

del trabajador en su actividad; asi como proporcionarle in
formacién sobre la aplicacibn de nueva tecnologia en ella,

II.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacibn.

III.- Prevenir riesgos de trabajo
IV.- En general mejorar las aptitudes del trabajador.
Ve.- En general mejorar las actitudes del trabajador,.

Lo anterior, conforme a planes y programas formulados de comln

acuerdo con el patrbén y el Sindicato o sus trabajadores.
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En su Artficulo 157 B la Ley indica que los patrones podrén
convenir con los trabajadores en que la capacitacibn o adiestra
miento se proporcione a é&stos dentro de la misma empresa o fue-
ra de ella, por conducto de personal propio, instructores espe-
cializados, o bien mediante adhesién a los sistemas generales -
que se establezcan y que se registren en la Secretaria del Tra-
bajo y Previsibn Social.
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CONCLUSICONES

Para poder comprender el sentido del Trabajo, hay que enten
der en primer lugar el sentido de la vida.

El problema del sentido de la vida, de una manera avasalladora

o de un modo ni slquiera expreso, siempre esté presente en ca-

da uno de nosotros. Si nos preguntamos por el sentido de la vi
da, formulado asi, sin m&s, carece de sentido; estd mal plantea
do si se refiere en abstracto a "La vida"y no en términos con-

cretos a "mi" vida.

La vida de cada uno.de nosotros tiene un sentido, como algo
que tiene un valor incondicional, como algo que tiene en cual-
quier circunstancia sentido y razbn de ser, pero es necesario
que sepamos dar a nuestra vida un contenido, que encuentre una
meta y un fin a su existencia, dicho en otras palabras que vea
ante ellos una misibn.

Ahora bien, la misién que el hombre tiene que cumplir en la vi-
da, existe siempre, necesariamente, aunque el interesado no la
vea y es siempre, necesariamente, suceptible de ser cumplida.

Lo verdaderamente importante es que cada uno de nosotros busque
mos y encontremos el sentido personal de nueftra vida.

No basta preguntar por el sentido de la vida, hay que respon
der a &1 respondiendo ante la vida misma. Esta respuesta ha de
darse en cada caso, no con palabras sino con hechos. Con la con
ducta, la respuesta que se dé debe responder en base a la situa
cibén personal y al caso concreto de cada individuo (8) (apuntes
del Bachillerato, s.d.)

Dentro de este Marco concreto, el individuo es irrestituible e
irremplazable por su carécter (nico.
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Quien no comprenda "el sentido de la vida" es dificil que en-

tienda el "sentido de su trabajo".

Un profesional o empleado que labora en una Institucién, Cr-
ganizacibén, Empresa o en una forma Particular, tiene una misién
concreta y personal gue realizar en su trabajo.

El trabajo puede representar el espacio en el que el individuo
se enlaza o une con la comunidad, logrando con ello su sentido
Y su valore. Sin embargo, este sentido y este valor corresponde
en cada caso a la Obra (la manera como se lleva a cabo) y no a
la profesibn concreta en cuanto tal, no es por tanto, una pro-
fesibén o empleo concreto o determinado lo que d& al hombre la
posibilidad de realizarse. En este sentido, podemos decir, que
ninguna profesién o empleo hace al hombre feliz, ya que cuando
la profesibn o empleo que se ejerce no produce en el hombre un
de satisfaccibdn, no debe culparse de ello al empleo o la profe
sibén, sino al hombre mismoe.

Es necesario que cada uno de nosotros comprendamos que 1o -
importante no es, en Gltima instancia, el empleo o la profe--
sibén que se ejerce, sino el modo como se ejerce, que depende -
de nosotros mismos y no de la profesibn concreta en cuanto tal.
De nosotros depende el que se haga en nuestro trabajo ese algo
personal y especifico que da un caricter Gnico e instituible =a

nuestra existencia y con ello un sentido a la vida.

En efecto, iqué ocurre realmente con el empleado y con cual
quier profesionista?, équé es lo que presta sentido a sus ac--
tos?, ées el hecho de obra conforme a las politicas de una ins
titucibn, a las normas establecidas, o a los sistemas?. No, el
arte del trabajador no consiste, en proceder ajusténdose a las
reglas establecidas. E1 empleo o el puesto, suministra a cada



ser humano un marco de posibilidades, de ocasiones para reali-
zar unha obra personal por medio de sus actos profesionales.

Lo que da sentido a su trabajo y hace insustituible al emplea-
do en el ejercicio de su profesidn y que trasciende 1o parale-
lamente profesional, es lo que en &1 hay de personal, de huma-
no. En efecto, tanto da que sea él1 u otro cualquiera, quien -
realice el trabajo conforme a los reglamentos establecidos.
Donde comienza de verdad a hacer algo personal, algo que es in
sustituible; es alli donde trasciende de los 1imites de los --
simples preceptos profesionales,

Llegamos pues a la conclusibdn de que lo que hace de la vida
algo insustituible e irremplazable, algo finico, algo que sbélo
se vive una vez, depende del hombre mismo, depende de quien 1lo
haga, de cémo lo haga, no de lo que se haga.

Por otra parte, si el hombre siempre ha de trabajar, ha de

aprender a hacerlo con gusto.

No hay que olvidar que para lograr la motivacibén humana den

tro del trabajo, existen factores importantes a sequir.

- Buscar motivos que nos muevan a actuar.

- Guiar los esfuerzos hacia fines apropiados y
propbsitos definitivos o definidos.

~ Mayor motivacibén, para un mayor interés y
esfuerzoe.

- Motivacibn orientada a fines més elevados

y firmes para que el comportamiento huma-
no sea mé&s constante y de mayor calidad.

No hay que confundir la motivacibn con los incentivos.
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El incentivo es una influencia externa que se ejerce para pro
vocar interés, por ejemplo: salario, premios, prestaciones. Y la
motivacibén es lograr interés y esfuerzo para ejecutar una tarea.

Cada ser humano tiene diferentes motivos o incentivos para ac
tuar, Debido a ésto, los mismos incentivos tienen respuestas va-
riadas por las distintas personas. No solamente difiere en 10 —-
que busca en sus empleos, sino tambien difiere en la facilidad -
con que sus motivos se satisfacen.

Para lograr la motivacidn en el trabajo hay que partir de las
diferencias individuales y es necesario hacer un autoanflisis -
para encontrar un (os) motivo (s) o el sentido a nuestro trabajo.

Segln la actitud que tenga una persona en su trabajo, podre--
mos ver qué tan motivado est& en la ocupacidn que desempefia,

Al inicio del curso se lleva a cabo la presentacidn de los par

ticipantes, asi como 1la del Instructor, también se d& a conocer
el programa académico.
Con esta finalidad se pretende que los participantes se identifi
quen entre si, y registren el contenido del curso; el Instructor
da a conocer sus datos m&s relevantes, hace un contrato grupal -
en donde el grupo se compromete a guardar compostura, orden y di
sciplina, asi como cumplir con el horario y duracién del curso.

El instructor establece una comunicacidn adecuada, y unifica
normas de trabajo, da instrucciones para que los participantes -
aporten sus espectativas y establezcan compromisos, posteriormen
te hace que los integrantes del grupo trabajen en equipo para ex
poner sus espectativas y expresar sus compromisos.

Les aplica una preevaluacibn para detectar el conocimiento --
previo de los participantes, la cual consiste en un cuestionario

impreso.
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Al terminar la exposicibn de los temas siempre es recomenda-
ble realizar un breve resumen, destacando los principales pun--
tos de los temas importantes, y posteriormente presentar las con
clusiones correspondientes.

Finalmente es necesario hacer una evaluacidn de los logros de los
objetivos mediante la aplicacibn de alglin cuestionario, la reali-
zacibn de alguma préictica, amenos que tal evaluacibn esté progra-
mada en otro momento, al igual que con la preevaluacibdn, si el -=
tiempo de que se dispone es muy reducido, s8lo efectuaremos una &«
evaluacibén informal.

Aprendi que durante la recopilacidn de ésta informacibn que fué -
extraida de libros, folletos, apuntes, cuadernillos y demas medios
que utilicé para la realizacibn de este trabajo.

Quiero manifestar que me fue de gran utilidad, ya que pude actua -
lizarme como docente, ademas reforcé los conocimientos obtenidos =
durante mi estancia en la Universidad Pedagogica Nacional, en donde
recibi un clmulo de conocimientos, ademis mepermitié conocer otros
programas de capacitacibn, intecambio en la forma de impartir la -
capacitacibdn con Instructores de otras Instituciones Oficiales, .=~
asi como Instructores de empresas privadas.

En la consulta de algunos autores se habla de que la capacitacidn
y adiestramiento en paises desarrollados la capacitacibn es perma-
nente y continua.

También se pudo observar que hay autores como Leonard Martens, nos
habla de el proceso de la reconversidn de la capacitacibn de la ma
no de obra, juega un papel muy importante en todos los sectores de
la sociedad que coinciden aparentemente en ello, para el movimien-
to obrero, el desarrollo profesional de los trabajadores es una 11
nea estratégica de la revindicacidn ante el mencionado retroceso -
en las condiciones de vida y trabajo, también es claro que para el
movimiento obrero, la Capacitacibén no tendra el mismo significado

que para el gobierno o los empresarios.

Precisamente es otro significado el que tendr8 que desarrollar y -



articular el movimiento obrero en el contexto de la reconver—-—
sibn.

Una de las observaciones mis fuertes que puede hacérsele a la
Capacitacibén, es que por lo menos, cada afio se actualice el pro
grama de Capacitacibén, asi como también los cursos que se pro--
graman para actualizar al trabajador, para que produzca més a -
la primera vez y con calidad. Esto se nos ha venido olvidando,

siendo que es la principal misién que tenemos que cumplir.

Terminaré mi intervencibén diciendo, que todos los conocimien
tos adquiridos para la. realizacidn de éste trabajo, no son lo -
suficientemente satisfactorios para decir soy mejor que otros -~
instructores de Capacitacibn.
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